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OZET
AKADEMISYENLERIN OGRETIM PERFORMANSLARINI
GELISTIRMESINDE MOTiVASYONUN ROLU

ALMACH]I, Saleh

Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Ana Bilim Dal1
Tez Danigsmani: Dog. Dr. Birol ERKAN
Ocak 2015, 174 sayfa

Bu calisma, Kilis 7 Aralik Universitesi’nde calisan dgretim elemanlarinin
performansini artirmak igin motivasyonun rollind belirlemeyi amaglanmistir. Kilis 7
Aralik Universitesi'nde uygulanan motivasyon sistemi hakkinda akademisyenlerin
goriiglerine bagvurulmasi amaciyla anket uygulamistir. Motivasyon hakkinda bilgi
almak ic¢in, belli bir oranda farkli kademelerdeki akademisyenlerden yaralanilmistir.
Arastirmada 115 akademisyenin goriisiinden faydalanilmigtir. Yapilan 115 anketten
%87 oraninda doniis alinmistir. Arastirmanin veri analizinde SPSS programi
kullanilmistir.

Yapilan anket, maddi ve manavi motivasyonunakademisyelerin
performansina etkilerini saptamayr ama¢ edinmistir. Bu arastirmada ortaya ¢ikan
sonuglar,tek basma degerlendirildiginde; maddi motivasyonunakademiyenlerin
ogretim performansina etkisinin oldugunu, bununla birlikte, manevi motivasyonun
etkisinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Maddi ve manevi motivasyonbirlikte
degerlendirildiginde, maddi motivasyonun anlamli bir etkisinin olmadigi, manevi
motivasyonun ise etkisinin bulundugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica, maddi ve manevi
motivasyona ilaveten, maasin akademisyenin tiim ihtiyaclarin1 karsilamadigi,
akademisyenlerin aldigi maasin yaptig1 ise yeterli olmadigi, isteki terfi sistemi ve
maas artinminin  yeterli olmadigi ve akademisyenlerin g¢ogunlugunun idari

gorevlerde yer almak istemedikleri yapilan analizler sonucu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Maddi Motivasyon, Manevi Motivasyon, Performans
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ABSTRACT

THE ROLE OF MOTIVATION IN IMPROVEMENT OF EDUCATIONAL
PERFORMANCE FOR THE ACADEMIC BOARD

ALMACHI, Saleh
Master’s Thesis: Departman of Business Administration
Supervisor: Assoc. Dr. Birol ERKAN
January 2015, 174 Pages

This study have aimed to identify the role of incentives and rewards and
their effects to improve the teaching performance of board in Kilis 7 Aralik
University. This was implemented through studying the opinions of academics about
incentives system applied in Kilis 7 Aralik university. Reasecher has depended on
the analytical descriptive method, which depends on collecting data for the related
phenomena, explain and analyze the data. The questionnaire was used for the sample
to gain information, which consisted of academics staff in Kilis 7 Aralik University.
The sample consists of 115 academics staff. Questionnaire were collected the
percentage of collection was 87%. The statistical package for social studies program

(spss), was used to analyze the data.

We found that material motivation has an impact on the performances of the
academy's teaching but this effect is weak and meaningless. Then we noted that the
spiritual motivation has an impact on the performance of those academic teaching
and the effect of 99% probability, statistical significance is a spiritual influence
proportional. We also found that the impact of teaching performance and spiritual
motivation, is greatly inbluerce by financial motivation. Then we found that Salary
does not meet all the academic requirements. Last but not least, we found that the
promotion and salary increase system are not justice. Finally, we found that the

majority of academics seems they do not want to serve in administrative positions.

Key Words: Material , Moral, Motivation, Performance
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XXM

ONSOZ

Hayatimizda gerek is konusunda gerek ders konusunda basar1 ve yetenek
sahibi olan bir¢ok kisiye rastlariz. Ishayatindaki bu insanlarm performanslar ile
sahip olduklar1 beceri ve yetenekler arasinda biiyiik farklilik bulunmaktadir. Bu da
zihnimizde o6nemli bir soru olusturmaktadir. Farkliligin  sebebi nedir?
Akademisyenlerin asli gorevi evrensel arastirma yapmak, teknoloji gelistirmek, bilgi
tiretmek ve gelecegin ideal gencligini yetistirmektir. Ayni zamanda ¢agin sorunlarini
belirleyerek ve bu sorunlara ¢ézim getirmektir. Bir 1s1k olarak yol gostermektir.
Ancak giiniimiizde akademisyenler maddi sikintilarindan dolayr asli vazifesini
yapacag1 yerde bunun yerine dogal olarak ayakta kalma miicadelesi vermektedir. Bu
da bilim yerine maddi problemleri 6n plana ¢ikartmaktadir. Maas yetersizligi bu
problemler igersinde en basta yer almaktadir. Bunu yaninda, manevi motivasyonunda
yetersizligi de s6z konusudur. Akemisyenlere hak ettikleri degerin verilmemesi bilim
ve teknolojide biiyiik gelismeler olmamasina sebep olmaktadir. Baz1 akademisyenler
maddi agidan daha rahat yasamak i¢in baska mesleklere gegis yapmaktadir. Buna
ornek olarak siyaseti verebiliriz. Akdemisyenlerin maddi ve manevi agidan
desteklenmesi gerekmektedir. Daha rahat maddi kosullarda ve huzurlu bir ortamda
caligmak akademisyenlerin performanslarini  6nemli derecede etkileyecektir.
Akademisyenin niteligi linversitenin yani gelecegin bilim insanlarinin niteligi

olacaktir. Bu da gen¢ akademisyenlere 6rnek teskil edecektir.

Saleh ALMACHI



GIRIS

Egitim kademesinde son basamak Universitedir. Universiteler, egitiminden
sonra baslayan is hayati icin cok dnem tasimaktadir. Universitelerde verilen egitimle
yetisen nitelikli  elamanlar ilkenin gelisiminde s6z sahibi olmaktadir.
Universitelerdeki gelisim iilkelerin gelisimine de etki eder. Gelismis iilkelerde
akademisyenlerin 6nemi Ulkenin gelisimiyle paralellik gostermektedir. Bu nedenle,
akademisyenler her acidan motive edilmeye sevk edilmelidir. Bu arastirmada da,
akademisyenlerin 6gretim performansinin gelistirilmesinde motivasyonun roll ele

alinmistir.

Bu arastirma motivasyonun akademisyenlerin performansi
Uzerindekietkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaciyla yapilmistir.Calisma (¢ ana
bolimdem olusmaktadir. Arastirmanin birinci bélimiinde motivasyon kavrami,
motivasyonun tarihsel gelisimi, unsurlari, tiirleri ve teorileri; ikinci boliimiinde ise
performans kavrami, unsurlar, tiirleri, faktorleri, seviyeleri, degenlendirmesi,
iyilestirmesi, teorisi ve Ogretim performansi; i¢ilincii bolimde de Kilis 7 Aralik

Universitesilizerine uygulama yer almaktadir.

Arastirmadaki amaglar, Kilis 7 Aralik Universitesi'ndeki akademisyenlerin
ogretim performansinin  gelistirilmesinde motivasyonun etkisini  incelemek
(yakalamak), Ogretim performansinin oranmi Ogrenmek, Ogretim performansiyla
motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemek ve demografik degiskenlere gore Kilis 7
Aralik  Universitesi'ndeki akademisyenlerin ~ dgretim  performansinin  oranini
gelistirmekte motivasyonun etkisini kesfetmek ve ornekteki kisilerin motivasyona

verdikleri tepkiler arasinda korelasyon bulmaktir.



Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Bu anket fakiiltelerde ve
yuksekokullarda gorev yapan akademisyenlere yapilmistir. Verilerin dogrulugu igin
arastirmact tarafindan yiiz ylize cevaplar elde edilmistir. Arastirma verilerini
toplamak i¢in olusturulan anket 2 bolimden meydana gelmektedir. Birinci
bolimdedemografik ozellikler, ikinci béliimde 5'li Likert Olgegi temel almarak
hazirlanan  Kilis 7 Aralik  Universitesi'ndeki —akademisyenlerin ~ dgretim
performansinin gelistirmesinde motivasyonun etkisine yonelik bir soru formu
olusturulmustur.Verilerin analiz edilmesinde SPSS 20.0 for Windows programi
kullanilmistir. Elde edilen verilerin degelendirilmesinde tanimlayici analizlerden

yararlanilmig ve sonuglar tablolar halinde sunulmustur.

Bu arastirmanin sonucunda, Kilis 7 Aralik Universitesi akademisyenlerinin
Ogretim performansinin oranini yiikseltmek i¢in kullanilan motivasyon kalitesiyle

ilgili karar sahiplerini bilgilendirmeyi ve bu konuda yardimci1 olabilmeyi umariz.



BIiRINCi BOLUM

MOTIiVASYON

1.1.MOTiVASYON KAVRAMIVE TANIMI

Her yapinin temel yiizeyleri vardir, insan bir kurumun performansi ve bu
performansin gelisip gelismemesinde iistlendigi biiyiik ve etkili rolii ile bu kurumun

dayandig1 en 6nemli yiizeylerdendir.

Bilindigi gibi insanoglu genellikle tiim giiciiyle ¢calismiyor, bazen de kendi
i¢ giliciiyle uyum saglamayan az bir ¢aba ile caligabilir. Bunun i¢in de ydnetimin
calisanlarin performanslarint gelistirmeye motive etme konusundaki roli ortaya
cikmustir. Insan kaynaklar1 ydnetimi de bireylerinen iyi performansi gosterebilmesi
ve gesitli beceriler kazanmas1 ve daha biiyiik bir ¢aba gostermesi alanlarinda bunu
saglamis bulunuyor. Bu da gosteriyor ki kisilerin yeterliligi iki temel unsura
dayamyor ( is yapma giicii, ve bu isi yapma istegi ). Is yapma giicii: Kisinin egitim
ogrenim yoluyla sahip oldugu beceriler, kisisel ve bilimsel marifetler.Is yapma
istegi: Kurumun amaglarini gerceklestirmek i¢in diger kisilerle isbirligi yapip onlara
en iyl sekilde davranip basarili bir performans ortaya koyabilmesi i¢in var olan

motivasyon oranina baglidir.

Motivasyon ve 6diil, bireyleri etkili bir sekilde c¢alismaya ve patronlarin
is¢ilerin performanslarini takip edip daha iyi bir performans gostere bilmeleri i¢in

cabalamaya itici bir ara¢ sayilmaktadir (Salih, 2011: 8).



Motivasyon'un "belli bir amaca yonelmis enerjik bir davranis bir yada
birden ¢ok insani belirli bir amaca dogru harekete gecirmek icin yapilan c¢abalarin
toplami1" yada "kisilerin belli bir amaci gelgeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri

ile davranmalar1" oldugunu gorebiliriz. (KANTAR, 2010: 27)
1.2.MOTiVASYONUN TARIHSELGELISIMIi

Motivasyon (giidiileme) kelimesinin dilimizde tam karsiliin1 bulmak
zordur. Bu kavram Ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden tlretilmistir (Eren,
2000: 474). Temelde kisinin davraniglariyla ilgili bir kavram olan motivasyon,
Latince Movere, kelimesinden gelmektedir. Tesvik etmek, etki altina almak, harekete
gecirmek vs. gibi anlamlara sahiptir. Insanlarin belirli bir amaci gerceklestirmek

tizere motivasyon tanimlanabilir. ( Bingol, 1997: 258)

Yonetim fikrinin tarihini takip eden bulacak ki "Tesvik 18. Yiizyilin
baslarindan beri bir ka¢ gelisim asamasindan gegmistir". O zamanda bilim adamlari
bilimsel yonetim hareketi ¢gikarken tesvikler hakkindaki ¢alisma ve arastirmalariyla
ilgilenmeye baslamislar. Tesvik konusunda yonetim fikrinin gelisiminde ii¢ asama

farkedebiliriz:
1.2.1. Geleneksel (Klasik)Okul

Bu asama yonetimdeki geleneksel teoriyi temsil eder. Kurumu dis ¢evreyle
ilgisi olmayan ideal bir birim saymaktadir. Biirokrasi teorinin dncust (Max Fiber)'a
gore; tembellik ve hirsizlik bireyin huyundadir. Bu birey siirekli maddi ihtiyaglarini
karsilamaya ¢alismaktadir ve bdylece bu asama sadece maddi tesviklere konsantre

olmustur (Elhaleybe, 2013: 10)

Ayrica (Fredrek Taylor) c¢aligmanin bilimsel organizesi hareketinin
kurucusu eksen bir fikre konsantre olmustur: "Isciye 6diil ya da bagis verip veya
licretine zam yaparak daha liiks bir hayat gergeklestirmeye caligmaktir. Taylor'un
fikrinin temeli ise iscileri ve is sahiplerini her iki tarafin fayda gordiigii kurumun
liiksliigline ikna etmektir. Ayrica Taylor siirekli bireyin maddi ekonomik yoéniine
konsantre olmustur. Bunu da hipotezlerinde 6zetlemis bulunmaktadir (Ekonomik

hipotez) (Buzurin, 2010: 72)



1.2.2. Insan Iliskileri Okulu

Insan iliskileri okulu 1930'da kurulan ve Amerika'da olan bir okuldur. ilton
Mayo ve Ho Mans, sosyal ve psikoloji adamlarinin basindadir. Bu okul degisik
yontemler kullanmistir. Ozellikle sosyal ve psikoloji bilimlerinde gelisim
gostermislerdir. Insanoglu sadece ekonomi ve para igin calisan biri degildir; ayrica
psikolojik, sosyal, zihinsel ve diger ihtiyaglar1 vardir (Buzurin, 2010: 74). Bu teoriye
gbre organizasyon biiyiik ve karmagik bir sistemdir. Bu sistem farkli kisimlardan
olusur ve en 6nemlisi hiimanisttir. Bu okula gore is, teknik asamanin aksine hiimanist
yanma biiyiik bir 6nem verir. Insanin duygular1 ve hissiyat1 vardir ve onlar ihmal
edilmemelidir. Manevi motivasyon ile duygu ve hissiyat onarilmalidir. Bu amacla
maddi ve manevi motivasyonun verilmesi farklilik gosterir. Bu okul, bilimsel
yonetim okulunda Taylor'un analitik bilimsel yontemini takip etmekte ama

konsantrasyon noktasinda farkibulunmaktadir. insan iliskileri okulu ise hiimanisttir.

Ilton Mayo ve arkadaslari, otuz bin iscili Amerika Chicago'daki Havsoron
Fabrikasinda aydinlatma, havalandirma, dinlenme aralari, nem, temizlik ve giiriilti
gibi is sartlart etkisi calismasini yapti. Maddi is sartlart ile verimlilik arasindaki
iliskiyi arastirirken, bu iliskinin etkisinin faktor olmadigin1 gésterdi. Sonra ¢aligsma,
organizasyon hedeflerini gerceklestirmek i¢in bireyin davranigini uyarmasi ve insan
iliskileri esasina dayanarak is motivasyonuna temel uyarici aramak i¢in psikoloji ve
sosyal  bilimine  yoneldi. Havsorun tecriibelerinin  sonuglarint  s0yle
Ozelteyebiliriz:(Buzurin, 2010: 74)

- Iscinin memnuniyeti varsa verimliligi artar,

- Yonetimin, is¢inin ihtiyaclarina ve duygularmma onem vermesi, gruplarini
desteklemesi, is sartlar1 ve yontemleri hakkinda onerilerine ve goriislerine
firsat vermesi i$ memnuniyetini gerceklestirir.

1.2.3. Modern Asama

Bu asama, tecriibelerinden yararlanarak gecen teorilerin ve asamalarin
hatalarindan kacindi. Bu asamada sistem, geleneksel okullar1 gordiigii gibi (kapali)

degil, acik oldugunu goriir (Elcirid, 2007: 12).

Modern okullar, motivasyonu gergeklestirilen sonuglarla baglamaya

calismistir. Calisanlara verilecek maddi veya manevi motivasyonlarin performansa



gore farkli olmasi 6nemlidir. Ayrica motivasyon planlamasinda yonetimegalisanlarin

da katilmasini saglanmalidir (Elhaleybe, 2013: 11).

Ayrica iscilere isi sevdirmek ve onlara iiretimi gelistirmek i¢in uygun

yontemleri aramak gerekir (Buzurin, 2010: 75).
1.3. MOTIVASYONUN ONEMIi

Gilindelik yasam pratigi icerisinde farketmeden yaptigimiz her davranisin
arkasinda bir giidii yatar. Kisilerin giindelik hayatlarin1 siirdiiriirken farkhi
motivasyon kaynaklar1 ve dereceleri oldugunu soleyebiliriz. Kisiler yasamlarim
surdurirken bu itici giice, motivasyona gerek duyarlar. (Unlii, ve d., 2013: 4)
Motivasyon, belirli bir hedefe ulagsmak icin bir destek vericidir. (Jafari, 2012: 231).
Benzer sekilde, Ryan'a ve Deci'ye (2000) gore, destek verici olmak demek, bir sey
yapmak icin hareket etmeniz ya da teklif etmeniz demektir (Jafari, 2012: 231).
Motivasyon, c¢alisan performansinin belirleyici unsurlarindan biridir. Yiksek
motivasyon diizeylerinin calisanlarin yiiksek performans gostermelerine onemli

katkis1 bulunmasi nedeniyle motivasyonu anlamak 6énemlidir. (Semerci, 2005:9)
1.4.MOTIVASYON SURECI

Sekile 1.1.'de motivasyon siirecinde ¢alisanlarin; ihtiyaglarini belirleme,
ithtiyaclarmi tatmin edecek yollar1 bulma, davramis kontrolu yapma, calisanlar
motive etme ve en son olarak ihtiyaglar bakimda tatmin edilmesi ve yeni ihtiyaglari
belirlenmesisureci gosterilmektedir. Motivasyon stirecinde bu déngu sureklilik arz

etmektedir.

ihtiyaclar

f> Belirtmek %

ihtiyaclarin Tatmini ihtiyaclar1 Tatmin
edecek yollar1 aramak

,
g Calisanlar1 Motive <::| Davrams d
Etmek

Sekil 1.1. Motivasyon siireci(Buzurin, 2010: 70)




1.5.MOTiVASYONUN AMACLARI

insanoglunun birbirlerinden farkli olmasi, onu motive edecek unsurlarin da
farkliligim1 zorunlu kilmaktadir. Bireyin ihtiyaglarinin farklili§i veya ayni ihtiyaci
farkli sekilde tedarik etme arzusundan dolayr motive olmasi da farkli olacaktir.
Ornegin; bazilar1 daha fazla para kazanmak icin daha ¢ok ¢alismak, daha iyi ve
yeterli gida almak, bazilar1 iyi giyinmek, bazilar1 sosyal statii ve saygi gormek icin
daha ¢ok kazanmak isteyebilir. Bireyin farkli beklentileri, onu motive edecek
giidiilerin de farkli sekilde ortaya ¢ikmasini gerektirir. Bu da motivasyonun ne kadar
karmasik oldugunu gosterir (Karaali, 2005: 77). Motivasyonun amaglarini soyle
siralayabiliriz: (Elhaleybe, 2013: 16; Elcuma, 2009: 14)

a) Verimlilik gelistirme.
b) iscilerin arasinda rekabet motive etme.
¢) Iscilerin moralini yiikseltme.
d) Mikemmel is¢ileri tutma.
e) Ustiin performansin sahiplerine 6diil verme.
f) Yaraticilig1 ve yeniligi motive etme.
g) Performanstaki organizasyonun kimligini gosterme.
h) Ilerlemek ve yiikseltmek i¢in zayif performansi motive etme.
i) Gelecekte performansin mikemmelligine ve gelistirmesine devam
etme.
1.6.MOTIVASYONUN TURLERI

Motivasyonu; dogasina, etkisine, faydalananara ve baglantilarina gére dort

tiire ayrilmstir.
1.6.1. Dogasina GoreMotivasyon

Dogasina gore motivasyon kendi i¢inde iki tlire ayrilir;maddi motivasyon ve

manevi motivasyon.
1.6.1.1.Maddi motivasyon

Mali, nakit veya ekonomik yapisi olan motivasyondur. Maddi motivasyon
insanin temel ihtiyaclarim karsilar. Iscilerin yeteneklerinin oranim yiikseltmek, tiim

giiclerini kullanmak, islerini en iyi bigimde yerine getirmek icin destekler. Maddi



motivasyon, liretimin kuantumunu yada kalitesini arttirmasina karsilik verilen tim
maddi motivasyonlar igerir. Boylece is¢i ne kadar ¢ok ve iyi liretirse o kadar gelir
edinir. Aksi takdirde is¢inin kuantum yada kalitedeki kusur parcali yada tamamen

mahrum olmasini saglar. (Avadalla, 2012: 24).

Genel olarak da sunu soyleyebiliriz ki, maddi motivasyon bireyin isini
istekle ve sevgiyle yapmasi icin en ¢ok ve Onemli faktdrlerden sayilir. Tabii bu
ticretler eger uygun ve bireyin ihtiyaclarini kagilamaya yetiyorsa. Aksi halde diisiik
ve ise verilen emege karsilikli olmayan is¢inin ihtiyaglari karsilamaya yetmeyen
ticret, is¢inin isini ithmal etmesi tiretim kalitesinin diismesinde onemli bir faktordur

(Elcirid, 2007: 12).

Maddi motivasyon en eski motivasyon tirlerinden sayilir, ayrica hizli ve

aninda olmasi bireyin verdigi emegin sonucunu canli bir sekilde gérmesini sagliyor

(Elcirid, 2007: 13).

Maddi motivasyonun temel ve standartt olmali kuantum ve kaliteyi
belirlemek i¢in bdylece motivasyon araciligiyla gergeklestirmesini hedefledigimiz
amaglara uygun ve yeteri kadar etkili iscilere yonelik maddi motivasyon sistemleri

buna dayanarak tasarlanabilir. Bunun en 6nemli dayanaklari:(Elaks, 2007: 11)

1. Sistemin adaletli olmasi, herkese gecerli olan kurallar ve idari diizenlemelere
gore uygulanir,

Kisinin ise verdigi emege uygun olmasi,

Performansa belirlenmis ortamalarla uyum saglamasi,

Psikolojik, sosyal ve insani ihtiyaglari karsilamasi,

o~

Isin dogasi, zorluk derecesi ve karmasiklig1.

Bu tir motiveler, bireylerin temel motivasyonlaridir. Yasamini siirdiirmesi
icin gerekli olan temel ihtiyaclardan kaynaklanmaktadir. Bu tiir motiveler,
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinde ilk sirada yer almaktadir. Fizyolojik motivelere
ornek olarak Maslow’un temel gosterdiklerini siralayabiliriz; beslenme, barinma,

giyinme, 1sinma, susama...gibi ihtiyag¢lardir. (Karaali, 2005: 41)

Maddi motivasyon ornekleri ise, iicret, maas, bonuslar, yiikseltmek, saglik
sigortasi, konut, tasima, tekrarlanan ikramiyeler, ek ikramiyeler, ¢alisma kosullarini

iyilestirmek, maddi odiiller, maddi hediyeler, nakit miktarlari, tasima Odenegi



verilen, isciler i¢in temin krediler, seyahat biletleri ddenegi verilen, fazla mesai

odiili, diger maddi olan motivasyon.
1.6.1.2.Manevi motivasyon

Yer yliziindeki iyiligi c¢ikarmak igin en etkili guc¢ takdir sozleri ve
ifadeleridir (Avadalla, 2012: 29). Manevi motivasyon bireyin 6z ve sosyal
ihtiyaclarim1 karsilamay1 saglayan is ortamindaki yonlere denir. Yani bireylerin ise
ilgisini ceken ve ise itici olan faktorlerdir. Bu faktorler bireyin 6z veya sosyal
ihtiyaclarinin  karsilanmasinda yardimci olur. Bir organizasyon sadece maddi
motivasyonla yetinmemeli ¢iinkii bu sadece insanin temel ihtiyaglarindan bir tanesini
karsilayabilir, ama diger psikolojik ve sosyal ihtiyaglar1 yeterince karsilamaz.
Manevi motivasyon insanin diger sosyal ve psikolojik ihtiyaglarini karsilamaya
yardimci olur. Ciinkii is¢inin igine baglhiligini isinin Onemini gormesini saglar.

(Avadalla, 2012: 29)

Manevimotivasyon maddi motivasyondan az dneme sahip degildir hatta
maddi motivasyonun amacini gergeklestirmek manevi motivasyon olmadan miimkiin
degildir. Manevi motivasyonun énemi kurumun sartlarina goére degisir, bunun igin
kurum sartlarina uygun olan manevi motivasyonlar1 se¢ebilir. Manevi motivasyon
sosyal veya 0z ihtiyaclardan (stiin ihtiyaglar1 karsilayan motivasyondur. Takdir
gormek, kendini gerceklestirmek saygi gormek ve sosyal kabul bulmak gibi.
(Elticani, 26)

Brown; kurumda ise itici giicli olan sosyal faktdrler oldugunu ifade etmistir.
Bu faktorler olumlu veya olumsuz etkiye sahiptir. Manevi motivasyon Uretimi
arttirmak, iscilerin isten razi olmalari konusunda 6nemli bir rol sahiptir. Bu da isin
yuksek Uretim Kalitesi diizeyine gelmesini saglar. Bu da maddi motivasyondakinden
az olmayan iscileri igse iten biiyiikk etkilere sahiptir. Organizasyonlar maddi
motivasyonlar yaninda manevi motivasyonlarda kullanmaya gayret gostermektedir,
boylece amaglarin daha yiiksek kaliteyle gergeklestirilme olasiligi yalnizca maddi

motivasyon kullanmaktan daha yiiksek olmasini saglar. (Buzurin, 2010: 83)

Yoneticilerin, personelin psikolojik motivasyonlarmin analizini, fizyolojik,
sosyal motifler kadar kolay anlamasi ¢ok zordur. Belki de motivasyon g¢esitlerinin

igerisinde en karmasik olan da psikolojik motiflerdir; ¢ilinkii bireyler bir olay1 her
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zaman ayn sekilde algilamadiklar1 gibi her bireyde farkli farkli algilamalar ¢ok
yiiksek bir olasiliktir. (Karaali, 2005: 44)

Manevi motivasyon  ornekleri ise, takdir belgeleri, fahri ylkseltme,
kalkanlar, madalya, kariyer iyilestirmek, iistiin egitim kurslar1 i¢in adayligi, iistiin
yiiksek lisans i¢in adayligi, lider calismasina devreye alma, karar vermede astlarin

katilimi, diger maddi olmayan motivasyondur.
1.6.2. Etkisine Gdre Motivasyonlar

Etkisine gore motivasyon kendi i¢inde iki tiire ayrili; negatif etki ve pozitif
etki.

1.6.2.1.Pozitif motivasyonlar

Iscilere 6diil ilkesini tagiyan, ihtiyaclarini karsilayan, iiretimi gelistirmek ve
kalitesini arttirmak ig¢in iten, yapici fikirler ve Oneriler sunmayr saglayan
motivasyonlardir (Elcirid, 2007: 20). Pozitif motivasyonlar isteki performansi

gelistirmeyi, kisi motive ederek hedefler. (Elaks, 2007: 10)

Pozitif motivasyonlar: Yenilik ve yaraticiligin ruhunu gelistirir. Bu tlr
motivasyonun temel amaci da ¢alisanlar1 ve bireyleri motive edip istenilen davranisi

yapmalart i¢in onlar1 itmektir. Bu motivasyonlar 2'ye ayrilir. (Elticani, 27)

1. Maddi motivasyonlar: Ornegin: iicret, yillik terfi, {icretlere zam, kar da
ayrilir.

2. Manevi motivasyonlar: Ornegin: terfi etmek, iscilerin emeklerini takdir
etmek, is¢ileri yonetime katmak, isin sabitligi ve garantisi, yetki vermek.

1.6.2.2.Negatif motivasyonlar

Calisanlara verilen yapilan degisik cezalar sonucunda is¢inin ceza yedigi
davranigini degistirmesi veya kendisi hakkindaki imaj1 degistirmesi saglanir. Boylece
is¢i, performansinin ve davranislariin gelistirilmesi i¢in motive edici bir sey olarak

kullanilabilir. (Elhaleybe, 2013: 14)

Negatif motivasyonlar (ceza, caydiricilik, korkutmak), disiplinli maddi veya
manevi cezalar1t kullanarak is¢ilerin davranislarini etkilemeye calisir. Negatif

motivasyonlar da ikiye ayirir:
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Maddi motivasyonlar: Ucretten kesmek, terfiden mahrum etmek, gorevine
gecici izolasyon.

Manevi motivasyonlar: Terfiden mahrum olmak, kusuru olan is¢inin ismini
Ozel bir listeye eklemek, bu liste kurumdaki iscilere gosterilir veya isinde
kusuru olan ig¢i uyarilir. Ayrica ceza isgiye enerjisini ve alanini kaybettirip
depressyona sokabilir. Bu da is¢inin motivasyonunun diismesine, bazi
anlamsiz davranislarda bulunmasina, fazla hata yapmasina, kuruma yonelik
agresiflik duygusunun artmasina, patronlara, yoneticilere belki de is

arkadaslarina kars1 negatif yon almasina sebep olabilir. (Buzurin, 2010: 88)
Ceza ve korkutmanin en zararl etkilerin: (Elcirid, 2007: 23)

Sebebi gostermeden iscilere ceza vermek onlarda korku iiretebilir boylece
ceza surekli 6nlerinde bir hayalet gibi durabilir.

Ceza, isciler arasindaki yardimlagmay1 engelleyebilir hata yapmaktan korku
duymalarina sebep olabilir.

Bireye ceza vermek bu bireyde siirekli endise, korku ve hata yapmaktan

korktugu i¢in i sorumlulugu iistlenmemek gibi seyler tiretebilir.

1.6.3. Faydalananlara Gore Motivasyon

Faydalananlara goére motivasyon kendi icinde ikiye ayrilir; bireysel

faydalanma ve toplumsal faydalanma.

1.6.3.1.Bireysel motivasyon

Bir veya belirli kisileri daha verimli olmak i¢in motive etmekte kullanilan

motivasyondur. Ornegin en iyi is¢iye 6diil vermek yada en iyi iireticiye odiil

vermektir (Buzurin, 2010: 86). Bu o&diiller bir isi iyi yaptig1 i¢in veya Onceden

belirtilen amaci gegtigi i¢in bir kisiye verilir. Bu 6diiller maddi veya manevidir. Bu

motivasyonlar; terfi, odiller, motive edici ylkseltmelerdir. Bir kisiye yonelik

bireysel motivasyonlarla ilgili bir baska bakis ac¢is1 da:

En iyi iiretimi yapan is¢iye 6diil tahsis etmek.

Kurumun en iyi personeli 6dala.

Bolumdin en iyi personeli 6dald.
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Yonetimin bireysel motivasyonlarla ilgilenmesinin sebebi ise, tretimin fazla
olmasi ve is¢inin en 1iyi performansit goOstermesi i¢in onun ihtiyaglarinin
karsilandigina ikna etmekten kaynaklaniyor. Ayrica yonetim ile isgiler arasindaki
guvensizlik , is¢inin treticiligini yiikseltmek ve iiretim yetenegini arttirmaya yonelik

tiim organize edilen isleri iptal ettiriyor.

Bireysel motivasyonlar topluluklara degil bireye yoneliktir. Gorevi de
pozitif iddialari ig¢ilerin arasinda arttirmaktir bdylece daha biiyiik iiretime ve daha iyi
bir performansa ulasilabilir. Bireysel motivasyon yonetimin 6ziinii olusturan grup i¢i
calisma duygusunu olumsuz etkileyebilir, ayrica iscilerin arasindaki yaris biitiin
seviyelerdeki iliskileri sarsabilir, bu da liretim isine zarar verir. Bu yiizden isi ve
is¢ileri motivasyonun olumsuz etkilerinden uzak durmak icin seffaf gozetimle

gozlemek gereklidir. (Buzurin, 2010: 86)

Bireysel motivasyonun olumsuz etkilerinden, yardimsal isi azaltmak grup
icinde calisma duygusunu zayiflatir, bu da gosteriyor ki bireysel motivasyonlar

toplumsal motivasyonla birlikte kullanmak gerekmektedir (Karyuti,2004: 301).
1.6.3.2. Toplumsal motivasyon

Toplumsal motivasyon, kurumdaki tiim isgilere, ayrimcilik yapmamaya
yoneliktir, boylece grup i¢inde calisma duygusunu giiclendirip iscilerin arasindaki

yardimlagsmanin kuvvetli olmasisaglanir.

Bu durumda toplumsal motivasyonlar is¢ilerin amaca ulasmak icin el ele
calismasini, iiretimin artmasini, yetenekleri yiikseltmesini, performans: gelistirmek

icin 6neride bulunmalarini saglar. (Elhaleybe, 2013: 14)
Toplumsal motivasyon bir kag amaci gerceklestirir: (Elticani, 31)

- Ait olma ve baglilikihtiyacini karsilamak.

- Kisilerin arasindaki yardimlagsmay1 arttirmak.

- Bir toplumun i¢indeki bireylerin arasindaki baglar1 giiclendirmektir.
- Genel yarar saglamak i¢in iddiay1 giiclendirmek.

- Resmi olmayan 6rganizasyonu yonetime yakin kilmak.

Toplumsal motivasyonlarinavantajlari: (Buzurin, 2010: 87)
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1. Her isciyi kisisel amacina konsantre olmasinin yerine kurumun ortak amaglari
icin ugrastirmak.
2. Her isci kayiplardaki tiim sorumlulugu tistlenmez.

3. Maddi veya manevi, pozitif veya negatif motivasyonlardan ibarettir.

Toplumsal motivasyonlar grup i¢inde ¢alisma ve yardimlasma duygusunu

giiclendirip destekliyor, her is¢i isini arkadaginin isine tamamlayici olarak gérmesini

sagliyor(Karyuti, 2004: 302).

Toplumsal motivasyonlarin 6rneklerinden ise; bir bakanlikta en iyi
yonetime 0diil vermek, bir sirketin en iyi bolimiine 6diil vermek yada bir kurumda

veya bankada en aktif b6lime 6dul vermek.
1.6.4.Baglantilarina Gore Motivasyon

Baglantilarina gére motivasyon kendi i¢inde iki tiire ayrilir; i¢ baglanma ve

dis baglanma.
1.6.4.1.1¢ motivasyonlar

Icgiidiisel motivasyon, bir canli tiiriiniin her birinde dogustan gelen, hig
degismeyen, birden ortaya ¢ikan, bilingsiz, akla ve mantiga dayanmayan icgudusel
davranislarla ilgili motivasyondur. I¢giidiiler bilingsizdir; ancak belirli refleksler ve
dogal davranislarin sonucu olarak evrensel bir diizeni yansitirlar; fakat insanlarin
bilingli davranislarin1 agiklamada iggiidiilerin yerinin bulunmadigi bilinmelidir
(Geng, 1990: 2). Bu yiizden, bu ¢esit giidiilerle bireylerin davraniglarini egiterek ve
ogreterek degistirmek miimkiin degildir. (Karaali, 2005: 41)

Isin 6ziiyle ilgili olan motivasyonlardir, bireyin isin anlami ve sonuglaridan
sorumlulugu hissettigini kapsar, bu faktorler bireyin gelisim ve takdir ig¢in

becerilerini ve giiclerini kullanmasini ve performansiyla ilgili bilgi almasini saglar

(Elcirid, 2007: 26).

Ic motivasyonlar goérevden goreve degismektedir. Bunun belirleyen
faktorler: (Elcirid, 2007: 26)
- 1Is becerilerinin cesitliligi,

- Isin tabiat: (tiirii),
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- isin Onemi,

- lIsten dénen bilgiler,

- Isteki bagimsizlik.
1.6.4.2.D1s motivasyonlar

Isin oziiyle ilgili olmayan motivasyondur, bireye kurumdaki diger
kaynaklardan gelir. Maddi motivasyonlar, ek avantajlar, karda ortaklik, motive edici
davraniglar, is arkadaslarimin takdirini almak, terfi, ertelenmis tazminat Ornek

verilebilir (Elticani, 31).

Dis motivasyonlar: Kurumun yonetiminden sunulan motivasyonlardir ve

isin kendisinin alaninin disindadir.Ornegin;

Nakit tcret,
[zinler,

Sigorta,

Bedava ogiinler,

Tedavi,

© o k~ w N oE

Sirketin veya kurumun {iriinlerine yapilan indirimler.

Cogunlukla da etkisi i¢ motivasyondan daha azdir. Dig motivasyonun

kurumun yonetimine sunulan 3 tird vardir: (Elticani, 31)

1. Ucret ve diger maddi édiiller,
2. Terfi,

3. Miidiirlerle is arkadaglarindan gelen takdir ve tesekkiir.

1.7.MOTiVASYON TEORILERIi
1.7.1. Klasik Teori

Bu teori temel olarak, Frederick Taylor’in kurucusu kabul edildigi genel
yonetim ilkelerinin gelismesinden dogmus ve genel olarak motivasyon kaynaklar
tizerinde yogunlagmistir. Buna gore para, isletmelerdeki en onemli motivasyon
kaynagidir ve isci, dogas1 geregi, licretinin artmasi i¢in ¢alisir. Bu yaklasimin
uygulanabilmesi i¢in, iicretin verimlilik ile iliskilendirilmesi gerekir. Baska bir

ifadeyle, Ucreti arttikga kisinin iiretkenligi artar (Avadalla, 2012: 53).
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Taylor teorisi, isletme kavram ve temellerinin baglangic1 sayilir. Teorinin
katkilari, bazi egemen kavramlara karsi bir devrim niteligindedir (Elcirid, 2007: 30).
Frederick Taylor, kisiler igin bilimsel yoOnetim teorisini benimserken iki temel

varsayimda bulunur: (Elcessesi, 2011: 93).

Is icin bilimsel tekniklerin uygulanmasi, iiretimde verimlilige neden olur.

Ucret tesvikleri iiretim artisina neden olur.

Taylor, isin kiigiik boliimlere ayristirilmasi, ardindan en iyi yontemi bulmak
ve uygulamak U(zere incelenmesi, son olarak bu bdélimlerin etkin bir bicimde
birlestirilmesi gerektigini Onermistir. Bu siirece, “metot ve zaman etiidii” adi

verilmigtir.

Teorinin varsayimima gore, kisi dogal olarak, maddi kazang gérmedikce
calismak istemez. Yine kisinin zeka eksikligi vardir ve dolayisiyla sorumluluk
tistlenmek istemez, agik talimatlara uymayi tercih eder. Bu nedenle teori, kisilerin
kisisel ¢ikar ve amaglari ile isletmenin amag ve ¢ikarlar1 arasinda bir ¢eligski gormez.
Aksine ortak c¢ikarlar1 vardir. Ciinkii is¢ilere yiiksek iicret verilmesi halinde, sermaye

sahiplerinin daha fazla kar elde etmesi mumkdn olur (Elticani, 35).

Dolayisiyla bu teoriye yonelik temel elestiriler; insana insanca davranmayi
thmal ettigi, maddi motivasyona yogunlasarak insana bir makina gibi davrandig,
manevi, psikolojik ve sosyal faktorleri goz ardi ederek ticret artisini verimlilik artigi

ile iligkilendirdigi bigimdedir (Elcessesi, 2011: 93).
1.7.2. Insani Iliskiler Teorisi

1920’lerde, calisanlar ile denetleyiciler arasindaki iletisimin iyilestirilmesi,
diyalog ve geribildirime daha fazla imkan taninmasi gibi, ¢alisma ortamindaki
iliskilerin 1yilestirilmesinin 6nemi {lizerinde duran insani iligkiler hareketi ad1 verilen
bir akim ortaya ¢ikmistir. Bu teori, s6z konusu degisiklikler uygulandiktan sonra
verimlilikte %30’luk bir artis kaydedildigini ortaya koyan bir ¢alismaya dayalidir.
Ancak bu teori, en iyl motivasyon yontemi olarak, yalnizca bir yontem iizerinde
durdugu icin elestirilmistir. Bu ekol agisindan en Onemli c¢alismalardan biri,
Hawthorne etkisiydi. Bu teori, klasik teoriye bir tepki mahiyetinde giindeme gelmis,
insan faktorii ve kisiler ile yoneticileri ve organizasyon igindeki is grubu arasindaki

iligkilere 6nem vermistir (Elcessesi, 2011: 93). Bu teoriye gore is¢inin, fizyolojik
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ihtiyaclart ve giivenlik ihtiyaglar ile kisitlanamayacak birtakim baska ihtiyag ve
diirtiileri vardir. Ornegin, psikolojik ve sosyal ihtiyaglar gibi. Bunlarm en &nemlisi,
0zsayg1, 6zgliven ve bagkalarina saygidir. Dolayisiyla yonetimin sundugu tesviklerin
yalnizca maddi tesviklerle smirli kalmamasi, manevi tesvikleri de igermesi gerekir

(Avadalla, 2012: 54).

Elton Mayo oOnciiliglindeki pek cok bilim insani, iscilerin motivasyonu
konusunda yoneticilere yardimci olacak ¢ok sayida ilke ve teknik ile bu teoriye
katkida bulunmustur. Bu teknikler grubu, baslica {i¢ yonetimsel faaliyet lizerinde

yogunlagir: (Elcirid, 2007: 30).

e Iscilerin idari kararlara katilimini tesvik etmek.
e Iscilerin yeteneklerine ve organizasyonun faaliyetlerine katilima en uygun
olacak sekilde gorevleri yeniden tasarlamak.

e Ast-iist arasindaki iletisim akigini iyilestirmek.
1.7.3. X, Y teorisi

Bu teori oOziinde, yoneticilerin calisanlara bakisini temel alir. Bazi
yoneticiler ¢aliganlara, tembel, kaytarmaya egilimli, sorumluluktan hoglanmayan ve
girisimci olmayan kisiler goziiyle bakarken, bazi yoneticiler de tam tersine
calisanlara, ise yetkin, yetenekli, istekli, sorumluluktan kagmayan, liderlige elverisli

ve yaratici kisiler goziiyle bakar (Yair, 2011: 22; Shanks, 29; Elcessesi, 2011: 101).

Teorinin kurucusu Douglas McGregor, X olarak tamimladigir ilk grup
yoneticilerin, kotiimser, karamsar ve insancil olmayan bir bakisa sahip oldugu
diisiincesindedir. Onlara gore iicretler, maaslar ve tesvikler, (is¢inin performansi
karsiliginda elde etmek icin calistigi bir havug) olmaktan baska bir degildir ve
dolayisiyla isi kaytarmak, bu araglart (yonetimin iscilere baski yapmak igin
kullanabildigi bir sopa) haline doniistiirir. Bundan dolay1 yonetimin islevini yerine
getirebilmesi icin, siddet, siirekli tehdit, siki kontrol ve denetim gibi araglar
kullanmas: gerekir. Iste buna baski felsefesi yada Teori X ad1 verilmistir (Avadalla,
2012: 56)

McGregor, bu varsayimlara dayali olarak, tehdit araglari, siki denetim ve
despot liderlik anlayisinin bu tip bir yonetimin plan ve programlarinin temeli oldugu

onermesini ileri surer (Elcuma, 2009: 5).
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Y grubu yoneticiler ise ¢alisanlara karsi iyimser ve insancil bakisa sahiptir.
Calisan kisiyi dogrudan denetime tabi tutmamak, faaliyetleri yiirlitmek {tizere
serbestlik tanimak ve sorumluluk yiiklemek gerektigi diisiincesindedirler. Bu ise
adem-i merkeziyetgilik ilkesiyle hareket etmeyi, yetki paylasiminda bulunmay1 ve
kisilerin karar alma mekanizmalarina katilimini gerektirir. Y felsefesinin 6zii budur

(Yair, 2011: 22; Shanks, 29;Avadalla, 2012: 56).

Teori Y, organizasyonun basaristi icin c¢aba harcamaya yogunlasan
calisanlarin, kisisel amaglarin1 gerceklestirmelerine yardimci olan organizasyonel
kosullar olusturulmasi anlamina gelen tamamlayicilik ilkesine gotiiriir. Bu ilke,
amaglara gore yonetim kavrami ile tutarlidir. McGregor da tamamlayicilik ilkesi
acisindan, demokratik liderlik tarzi, yonetime ve yonetimin gelistirilmesine katilimin
Oonemi ilizerinde durarak, gercek motivasyonun, bireyin yliksek ihtiyaclar1 (kendini
kanitlama) ile organizasyonun amaglar1 arasinda uyum saglamak oldugunu, bunun da
karar alma siirecine katilim, fonksiyonel genisleme, yetki paylasimi, calisana giiven

ve adem-i merkeziyetcilik ile saglanacagini vurgular (Buzurin, 2010: 102).

“X” Teorisi insanlar sik¢a uyarilarak denetim altinda tutulmasi esasina

dayanir. “Y” Teorisi iSe insanlar dogal olarak verimli olunmasi saglanir.(Keskin, 4)
Her iki teorinin en 6nemli varsayimlar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir:

Tablo 1.1. X, Y Torisinin varsayimlari

Teori X Teori Y

Kisi isini sevmez Kisi isini sever

Dogrudan ve sik1 denetim zorunludur | Oz-denetim uygulanir

Kisi sorumluluktan kagimnir Kisi sorumluluk {istlenmeye calisir

Bagkalar1 tarafindan yonlendirilmeyi | Kendi kendine yonlendirilmeyi tercih eder

tercih eder

Az galisma azmi vardir Yuksek azmi ve yaratici giidiileri vardir

Maddi veya ekonomik tesvikler | Temelde manevi tesvikler sonucu ¢aligmaya

sonucu ¢aligmaya itilir itilir

Iste uzmanlasmayi tercih eder Fonksiyonel zenginlesme ister
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Bu teoriye yoneltilen elestirilerden biri, Teori X ile Teori Y arasinda orta bir
bolge var oldugunun goz ardi edildigine iliskindir. Ciinkii tiim bireylerin, ya X ya da
Y grubuna ait olmasi gibi bir zorunluluk yoktur. Teori ayni zamanda etkin liderlik
teknigini de goéz ardi etmistir. Nitekim etkin lider, karsilastigi sorunun yapisina

uygun olarak liderlik tarzini degistirebilir (Elcirid, 2007: 36).
1.7.4. Tntiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow (1943)’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi insanin kendi iclerinde
belirli bir hiyerarsi olusturan bes dogal gereksinimi oldugunu ve bu gereksinimlerden
iist sirada olanlarin ancak alt siradakilerin tatmin edilmesi ile baskin olabilecegini
ileri surer. Maslow bes gereksinimi artan bir sirayla su sekilde kategorize etmektedir:
Fizyolojik gereksinimler (nefes, besin, su, cinsellik, uyku, denge, bosaltim),
Giivenlik gereksinimi (viicut, is, kaynak, etik, aile, saglik, miilkiyet giivenligi), Ait
olma, sevgi, sevecenlik gereksinimi (arkadaslik, aile, cinsel yakinlik), Sayginlik
gereksinimi (kendine saygi, giiven, basari, digerlerinin saygisi, baskalarina saygi)
Kendini gergeklestirme gereksinimi (erdem, yaraticilik, dogallik, problem ¢6zme,

Onyargisiz olma, gerceklerin kabulu). (air, 2011: 20).

Maslow insanlarin kendi ihtiyaclarini gidermek i¢in motive olmus olduguna
inanir. En iist seviyeye ulasincaya kadar her kisi ihtiyaglar piramidinin en altindan
baglayarak ihtiyaglarmi gidermeye calisir ev bu ihtiyacin1 giderdikge bir (st
seviyedeki ihtiyaci i¢in c¢alismaya devam eder. Kisi ilk seviyedeki ihtiyacini
gidermeden bir sonraki seviyedeki gereksinimi i¢in ¢alisamaz. Eger bir {ist seviyeye
cikarsa alt seviyedeki ihtiyaglarin giderilmis olmasi gerekir aksi takdirde kisi

piramidin en alt seviyesine diigebilir (Burton, 2012: 7).

a) Temel fizyolojik ihtiyaglar
Aglik, susuzluk, seks, uyku gibi fizyolojik ve sonradan Ogrenilmeyen
ihtiyaclardir. Bu tiir ihtiyaglar giderildikleri takdirde ortadan kalkarlar ve artik
gudulenmezler (Unli, ve d., 2013: 6).

b) Giivenlik ihtiyaclar:
Can ve is giivenligi, hastalik, yaslilik gibi hallerde gelecegi garantiye alma,

tehlikelerden korunma, korku duymamadir (Y1ldirim, 2007: 7).
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c) Sosyal ihtiyaclar
Insanlar arasinda kabul gérme, arkadas edinme, bir gruba mensubiyet, ait
olma ve sevilme gibi arzular1 yansitir. Orgiitiin temelinde ise diger isgdrenlerle iyi

iliskiler kurmay1, yapilara katilmay1 ve yoneticilerle olumlu etkilesimde bulunmay1

ifade eder (Pekel, 2001: 11).

d) Kendini gosterme (sayginhk) ihtiyaci
Oz sayg1, 6zerklik ve basarma gibi i¢sel saygimlik faktorleri ile statii sahibi

olma, taninma ve ilgi gibi digsal sayginlik faktorleri bu grupta yer alir (Semerci,
2005: 12).

e) Kendini tamamlama (Gergeklestirme) ihtiyaci
Insanm kendi yetenek ve potansiyelinin tam olarak farkinda olmasi ve

bunlart uygulamak , kullanmak arzusu ve gilidiisiiniin yarattigi bir ihtiyactir

(Keskin,7).

dogallik

varaticilik
problem ¢6zme

Kendini Gergeklestirme ihtiyaclar gergeklerikabul

Bagar1 , Taninma

. ve Statii Sahibi Olma
Sayginlik Thtityaclar

Sevme , Ail Olma,

Sosyal ihtiyaglar Kimlik Duygusu Kazanma

Tahlikelerden Korunma ,Korku
Giivenlik 1htiya<;la.rl Duymama , Giivenlik Iginde Olma

Hava, Su . Yiyecek , Cinsiyet

Fizyolojik Ihtiyaclari

Sekil 1.2. Ihtiyaclar hiyerarsisi (Shanks, 206)
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Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi aslinda bireysel bir analizdir ve bireylerin
toplum igerisindeki hayat duzeyleri, ihtiyaclar hiyerarsisindeki yerlerini belirlemede
bir 6l¢ldir (Karaali, 2005: 50). Boyle bir ihtiyaglar hiyerarsisini, yOnetici, bir
motivasyon araci olarak kullanabilir. Bu yaklagima gore, kisiler halihazirda sahip
olduklar1 seylerden ¢ok, sahip olmak istedikleri seyler (ihtiyaglar) tarafindan
davranisa sevk edileceklerdir. Kisi halihazirda sahip oldugu seyi muhafaza etmek
davranigin1 gosterebilir. Fakat sahip olmak istedigi seyi elde etmek konusunda daha
sevkle ve istekli olarak davranir. Iste yonetici agisindan dnemli olan, kisinin sahip
olmak istedigi seyleri (baska bir deyisle ihtiyaglarini) anlamaktir. Bu seyleri saglama
olanaklarin1 yaratan bir yonetici, kisiyi belirli bir davranis1 gostermeye yoneltmis

olacaktir (Teke, 3).

Maslow'un gelistirmis oldugu bu yaklasimin ger¢ege uygunluk derecesini
arastiran pek ¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin bir kismi bu yaklagimin
varsayimlarini dogrulamis, bir kismi1 ise dogrulamamustir (Y1ldirim, 2007: 8). Hatta
bazi arastirmacilar, bu yaklasimin sadece ortalama bir Amerikan ig¢isinin tutumunu
esas aldigini iddia etmislerdir. Ancak bu tiir elestirilere ragmen, ihtiyaglar hiyerarsisi
yaklasimi basitligi, anlasilirli§i ve mantiki olmasi gibi nedenlerle en ¢ok bilinen

motivasyon teorisi olmustur (Teke, 4).
1.7.5. Cift-Faktor Teorisi

Motivasyon-hijyen teorisi olarak da bilinen bu teoriyi, Herzberg
Pittsburgh’da 200 miihendis ve muhasebeciden olusan bir grup iizerinde yaptig1 bir
arastirmanin sonuglar1 iizerine kurmustur. Herzberg’e gore, oOrgiitte isgdrenlerin
kotiimser olmasina yol agan ve isten ayrilmasima ve tatminsizlige sebep olan
“hijyenik agidan negatif etmenler” ile, isgorenleri mutlu eden ve doyuma ulastiran
“Ozendirici etmenler”in birbirinden ayrilmasi bunlarin iggoreni calistigi yerden

koparan ayiran etmenler olmasindandir (Pekel, 2001: 11).

Herzberg’in baslica arglimanlarindan biri “ bir ¢alisanin tam anlamiyla
motive olabilmesi i¢in meslegine tam bir deger yiiklemesi ve isinden elde ettigi

tirtinlerden sorumlu oldugu hissetmesi gerektigi”dir.(Burton, 2012: 9)
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Tablo 1.2. Hijyen ve motive edici faktorleri

Hijyen Faktorleri Motive Edici Faktorleri
- Sirket Kurallar1 ve Politikas1 - Basan
- Yonetimin Tipi ve Kalitesi - Tanimmma (Recognition)
- Yoneticiyle Iliskiler - Yapilan Isin Kendisi
- Calisanlarla Olan iliskiler - Terfi ve ilerleme imkanlar
- Sahsi Hayat - Gelisme ve Biiyiime
- Ucret ve Diger Maddi Faydalar - Sorumluluk, Yetki
- Astlarla iliski
- Statt
- Is Kosullar1 ve Is Giivenligi

a) Motive edici faktorler
Bu grup icin kendisini, sorumluluk, ilerleme imkanlari, statii, basarma ve
taninma (recognition) gibi faktorleri kapsamaktadir. Bu faktorlerin varligi, kisiye
kisisel basar1 hissi verdigi i¢in, kisiyi motive edecektir. Bunlarin yoklugu ise kisinin

motive olmamasi ile sonuglanacaktir (Teke, 4).

b) Hijyen faktorleri
Ucret, maas, calisma kosullari, is giivenligi, nezaret tarzi gibi faktorler
hijyen faktorlerini olusturmaktadir. Bu faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi yoktur.
Ancak eger bu faktorler mevcut degilse kisi motive olmayacaktir. Bunlarin mevcut
olmasi kisinin motive olabilecegi asgari kosullar1 saglayacaktir. Ancak motivasyon,
motive edici faktorlerin varligi ile miimkiindiir (Teke, 4). Bu durumu asagidaki gibi

gostermek mimkundr:

Mevcut Degil ) Motive Edici Faktorle R Mevcut
Motivasyon Yok ) M'otivasyon Var

Mevcut Degil Hijyen Faktorler Mevcut
Motivasyon Yok < Motivasyon =Olabilir

(Unli, ve d., 2013: 8)
Bu arastirmada ¢ok basit bir sekilde su soru sorulmustur. Isinizde kendinizi

ne zaman son derece iyi, ne zaman son derece kotii hissettiginizi” (Yildirim, 2007:8).
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1844 olayda iste olaganiistii 1753 olayda iste olaganiistii
tatminsizlige yol acan faktorler tatmine yol acan faktorler
[ | Basar1
| | Taninma

[ | isin kendisi

[ | Sorumluluk

|: flerleme
1 Gelisme

Orgiit politikas |

ve idaresi

Yonetim I |

Ustlerle iliskiler |
Calisma kosullar1 |
Ucret [

Caligma arkadaslart ile iligkiler

is tatminsizligine i tatminine
katkida bulunan | katkida bulunan
tiim faktorler tiim faktorler

SOeOe]

Ozel hayat [
Astlarla iliskiler [ | L o
Statii |: % 80 60 40 20 0 20 40 60 %80
Giivenlik [ ] Oran ve yiizde
%50 40 30 20 10 0 10 20 30 40 %350
Yiizde frekansi

Sekil 1.3. Tatmin ve tatminsiz edicilerin karsilastirmasi (Semerci, 2005: 17)

Herzberg ile Maslow’un kuramlari temelde birbirleri ile aynidir. Maslow’un
alt basamaklarinda bulunan giidiileyici araglar, Herzberg’in hijyen faktorlerine denk
gelmektedir. Herzberg modeli daha ¢ok gelismis sosyo-kiltirel ve ekonomik
gelismelerini saglamis iilkeler ig¢indir denebilir; ¢linkili az gelismis veya gelismekte
olan iilkelerde hijyen etmenleri de motivasyon araci olabilir (Karaali, 2005: 54;
Shanks, 26).

1.7.6. VIG(ERG) Teorisi

Clayton Alderfer'in, Maslow'un ihtiyaclar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak
Maslow smiflamasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. Ilke yine aynidir. Once alt
duzeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra (st diizey ihtiyaclar tatmin

edilmelidir (Teke,5). ERG yaklasimu {i¢ kategoriye ayrilmistir:

a) Varolma (“E”xistance) ihtiyaci- alt dizey
Insanin fizyolojik ve maddesel istekleri bu grupta yer alir. A¢hik, susuzluk

gibi dirtdler ile tcret, yan 6demeler ve bedensel guvenlik gibi maddesel ihtiyaclar bu
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gruba Ornek olarak verilebilir (Semerci, 2005: 15). Bu ihtiyaglar Maslow’un

Fizyolojik ve giivenlik ihtiya¢ gruplarina karsilik gelir (Shanks, 26).

b) Aidiyet-iliski kurma (“R”elatedness) ihtiyaci
Bu ihtiyaglar, insanlarin kisiler arasi iligkiler kurup karsilikli olarak diisiince
ve hislerini paylasma istekleri ile ilgilidir (Semerci, 2005: 15). Bu ihtiyaclar,
Maslow’un sosyal ihtiyaglarina karsilik gelir (Elnasir, 2006: 111).

c) Gelisme (“G”rowth) ihtiyaci- Ust diizey
Kisilerin kendileri ve c¢evreleri iizerinde yaratici ve iiretken etkilerde
bulunabilme isteklerini icerir (Semerci, 2005: 15). Bunlar Maslow’un sayginlik

ithtiyaglar ile kendini gerceklestirme ihtiyaclarina karsilik gelir (Elcuma, 2009: 8).

Maslow’un ortaya attig1 “doyumdan sonra bir iist basamaga gecilir” fikrinin
olusturdugu doyum ilerleme kavramina Alderfer, doyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan
hlsran-gerileme kavramini da eklemistir. Alderfer’in varolma ihtiyact Maslow’un
fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina, aidiyet-iliski ihtiyaci sosyal ihtiyaclara, gelisme
ihtiyac1 da kendini gergeklestirme ihtiyacina karsilik gelebilir (Unlii, ve d., 2013: 9).

Gelisme
Ihtiyaclari

Mliskilhtiyaglar:

Varolma ihtiyaglari

Sekil 1.4. Galisme, iliski ve Varolma Ihtiyaclar
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e Maslow ve Alderfer Teorisinin Belirgin Farklari: (Keskin, 8)

Bu farklar1 ortaya koyarak ERG Teorisi’nin ana mantigini ortaya ¢ikarmis

olacagiz.

a) Maslow’a gore ihtiyaglarin tatmin edilmesi agisindan merdiven basmagi
yapisi s0z konusu iken , Alderfer’e gore tiim ihtiyaclar ayni anda bireyde ,
bireyin kisisel ve c¢evresel Ozelliklerine gore degisik yogunluklarda
bulunabilir.

b) Alderfer Maslow’un bese ayirmis oldugu ihtiyaglar1 ii¢ kategoride ele
almistir.

c) Alderfer’e gore :

“Iligkili olma” ihtiyac1 ne kadar az tatmin edilirse “Varolma” ihtiyaclar1 o
kadar 6nem kazanir.
- “Biiylime” ihtiyac¢lari ne kadar az tatmin edilirse “iliskili olma” ihtiyaglari o

kadar onem kazanir.

1.7.7. Amac Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisine gore, kisilerin
belirledigi amaglar, onlarin motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Erisilmesi zor
ve yuksek amag belirleyen bir kisi, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen
bir kisiye oranla daha yiiksek performans gosterecek ve daha fazla motive
olacaktir36. Teorinin ana fikri kisilerin kendileri igin belirledikleri amacin
ulasilabilirlik derecesidir (Teke, 11; Shanks, 28). Yonetici birimlerin ve isgorenlerin
diizenli ve tutarli bir tarzda hedef belirlemelerinin gerekliligi (izerinde duran bu teori
bireysel amaci belirlemenin motivasyonu olumlu etkisi oldugunu ifade etmektedir

(Pekel, 2001: 18).

Edwin Locke’a gore bir amag¢ belirleme siirecinde iic temel ozellik
mevcuttur: Amaglarin agikligi, amaglarin giicliigii ve amaclarin yogunlugudur (Efil,

2006: 158) (Yildirim, 2007: 22).

Bireyler arzuladiklari ya da ihtiyag duyduklart fakat yalniz basina

yapamayacaklar1 seyleri yapabilmek basarabilmek i¢in Orgiitlerin araciligina
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muhtagtirlar (Hicks, 1972: 68). Orgiitler de kendi amaglarma bireylerin yardim ile
ulagsmaya calisirlar (Karaali, 2005: 66).

Amaglarin yogunlugu: Amaci koyma ve ona nasil ulasilacagini belirlemedir

(Can, 1999:184; Unli, ve d., 2013: 14):

Sonuglar,
Tepkiler, geri

Degeler ve Duygular Niyet ve
eylemler, besleme,
performans pekistirme

deger ve arzular amaclar
yargilari

Sekil 1.5. Edwin Locke’un amaglar kurami (Pekel, 2001: 19)

Locke performansi etkileyen motivasyon kaynagini, amaglarin 6zellikleriyle
iligkilendirmistir. Yiiksek motivasyon i¢in amaglarin ozellikleri sunlar olmalidir

(Semerci, 2005:39):

1. Amaglar agik ve belirgin olmali. Genel ifadeli amacglardan kaginilmalidir.
Belirsiz amaclar davraniglardaki istek ve kararlilig1 azaltirlar

2. Amaglar onu  gergeklestirecek  kisi  tarafindan  sahiplenilmelli,
benimsenmelidir.

3. Amaglar iddiali olmalidir.

4. Amaglara ne denli ulagildigina dair geri bildirim saglanmalidir.

1.7.8. Bekleyis Teorisi

Vroom tarafindan gelistirilen bu kuram, birey davranislarini, bireyin amag
ve se¢imleriyle ve bu amacglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya
calisir. Bu kurama goére bireyler sadece yasamlarindan ve islerinden umduklarin
bulduklar1 zaman tatmin olurlar (Unlii, ve d., 2013: 11).Bu teorisinin adimlari

asagidaki gibidir;

Kisini Kisinin . . L
1§1nin — pr—] Orglitsel gelirler p—] Kisinin amaglar

Harcadig1 Caba performansi

Sekil 1.6. Bekleyis teorisinin adimlar1 (Buzurin, 2010: 100)
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Kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele alan teorilerin en 6nemlisi
olan Victor Vroom’un Beklenti Teorisi, motivasyonun su ii¢ faktdriin bir iiriini

oldugunu savunur:33 (Pekel, 2001: 16)

Motivasyon = Deger X Beklenti X Arag¢sallik
Deger: Bir kisinin belirli bir gayret sarfederek elde edecegi odiilii arzulama
derecesidir. Ancak bu deger, bireylerin kisisel yapilarindaki farkliliktan dolay: ddiile
verecekleri deger farkli olacaktir. Bazilar1 ¢ok, bazilari az, bazilarinda ikisi de

olabilir (Karaali, 2005: 61).

Beklenti: Kisinin belli bir ¢abay1 harcadigi ve belli bir davranigsa yoneldigi
zaman istedigi sonucu elde edebilecegi konusunda bireyin inancidir. Beklentiler
olasiliklar olarak degerlendirilebilirler (Tastan, 2005). Bu olasilik belirli gayretin
belirli bir ddiille ddiillendirilecegi hakkindadir. Eger kisi gayret sarf etmekle belirli
bir odiilii elde edebilecegine inantyorsa (bunu bekliyorsa), daha fazla gayret sarf

edecektir (Yildirim, 2007: 17).

Aragsalhik: Isgorenenin, verilen gorevi tamamlar tamamlamaz, vadedilen

getiriyi (6diil) alacagina olan inancidir (Pekel, 2001: 16).

Bireyler ¢alisirken davraniglarini bilingli ve rasyonel se¢gmektedirler. Bu
¢ok 6nemli bir varsayimdir. Clinkii bilimselligin altinda yatan rasyonelliktir ve bu
olmazsa hersey bir kaos ortaminda rastlantisal olarak gerceklesir. Olaylar arasinda
sebep-sonug iliskisi vardir ve buda rastlantiyr ortadan kaldirir. Bir birey karsilagtig
bir olay karsisinda tepki verir ve bu tepki bagka bir bireyin ayni olaya verdigi
tepkiyle benzerlik gosterir (Keskin, 14). Bu modeli kullanmak isteyen bir yonetici

asagidaki hususlara dikkat etmelidir (Teke, 9):

- Kisi i¢in hangi ¢esit ve hangi diizeyde bir sonucun (6diiliin) énemli oldugu
belirlenmelidir.
- Organizasyon i¢in ne tir bir davramig ve performansin arzulanir oldugu
belirlenmelidir.

- Performans ile 6diil arasinda iliski kurulmalidir.
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1.7.9. Gelistirilmis Beklenti Teorisi - Lyman W. Porter veEdward D. Lawler

Porter ve Lawler, Vroom’un beklenti teorisini daha da gelistirmisledir.
Ciinkii Vroom, bireylerin yetenekleri ve bilgi seviyeleri iizerinde durmamaktadir.
Oysa, cabanin performansa doniismesi bu iki Ozelligin bireyde yer almasi ile
miimkiin olmaktadir. Aksi halde, ne kadar ¢aba gdsterirseniz gosterin, bu c¢abalar

performansa dontismeyecektir. (Keskin, 15)

Bu modele gore, calisanin c¢abasi iki onemli faktor tarafindan ortaklasa
olarak belirlenir: Elde edecegi sonuglara (6diillere) kisinin verdigi deger ve kisinin,
cabasinin bu ddiillerin elde edilmesini ne derecede saglayacagi konusundaki inanci.

(Semerci, 2005: 35)

Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici,
Vroom modeli ile ilgili olarak sdylediklerimize ek olarak asagidaki hususlara dikkat

etmek zorundadir (Yildirim, 2007: 19)

e Personel kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirilmeye
tabi tutulmalidir.

e Personelin fiilen aldigi 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans
gosteren meslektaglarin aldig: 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

¢ Rol ¢atigmalart miimkiin oldugu 6l¢iide azaltilmalidir.

e Kisilerin i¢sel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.

e Nihayet siirekli bir kontrol ile personelin performans, 6diil ve aralarindaki
iligkiler konusundaki anlayis izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore bu
modelin isleyisinde gerekli degisiklikler yapilmalidir.

Porter ve Lawler, motivasyonun tatmin ve performansa esit olmadigin
savunmuslardir. Onlarin modeline gore motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayri
parametredir ve performansa yol acan tatmin degil, tersine tatmine yol agan
performanstir. (Pekel, 2001: 18)

1.7.10. Pekistirme Teorisi

Vroom’un bireylerin beklentilerine vurgu yapan ve onlarin performans ve
umduklart (bekledikleri) kazanimlar tarafindan motive edildigini ileri siiren Beklenti

Teorisi. (Shanks, 28).
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Reinforcement kelimesinin Tiirk¢e karsiligir sozlikte “destek” olarak
gecmekte. Ancak destek yerine “Reinforcement” kelimesinin kullanilmasinin daha
dogru olacagini diisiinliyorum. Bu teori en basit sekli ile bireylerin c¢esitli
reinforcement teknikleri uygulanmasi sonucu nasil bir davramis sergileyecekleri

konusunda bize 151k tutmaktadir (Keskin, 11).

B. F. Skinner (1953) insan davraniglar1 iizerine c¢alisti ve davranislar
desteklendigi zaman kisilerin motivasyonun arttigini 6ne siirdii.(Shanks: 27).
Skinner, bu teoride kisilerin elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuglara gore bir
davranis1 yeniden gosterip goOstermeyecekleri noktasina aciklik getirmektedir.
Teoriye gore bireyler kisisel olarak en ¢ok Odiillendirilen davranisa yonelmektedirler
ve bireylerin davranislari, 6diillerin kontrol altinda tutulmasiyla sekillendirilmektedir
(Pekel, 2001: 20).

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi su veya bu nedenle
(ihtiyaglar, amaclar, daha onceki sartlanma vs.) bir davranig gosterir. Bu gosterilen
davranisin karsilasacagi sonu¢ Onemlidir. Sonucun c¢esidine goére kisi ya ayni
davranis1 tekrar gosterecek yada gostermeyecektir. Ornegin, ise ge¢ gelen bir
personelin (davranis: ge¢ gelme), gec gelme davranisini tekrarlamamasi, biiyiik
Olciide karsilasacagi sonug¢ (amirinin ikazi, uyarisi, cezalandirilmasi, hicbir sey
soylememesi, hos goriilmesi) tarafindan etkilenecektir (Teke, 6).Bu teoride olumlu
pekistirme, olumsuz pekistirme, ortadan kaldirma ve cezalandirma seklinde dort ana

yontem yoluyla davranis pekistirilmeye ve aliskanlik haline getirilmeye caligilir:

a) Olumlu pekistirme
Bu teknigin esas1 aslinda ¢ok basit. Eger bireylere pozitif agidan
yaklagirsak, yani onlar1 yaptiklar islerde taktir edersek, onlara destek olursak,
yaptiklari islere saygi duyarsak, onlara ihtiyacimiz oldugu bilincini disartya vurursak
v.s ,onlarda islerine daha ¢ok sarilacaklar ve bizim istedigimiz performans seviyesine

erisecekler (Keskin, 11).

Olumlu pekistirme, arzulanan davranisin devamini saglamak i¢in bireyin
6zendirilmesi esasina dayanir (Eroglu, 2000: 284). Olumlu pekistirme araci olarak
cogu kez ddiiller verilmektedir (Eren, 2000: 524). Bu olumlu pekistiricilerin bazilari

yiyecek, su, cinsel iligki gibi organizmaya biyolojik yonden gerekli olan seylerdir.



29

Diger bir kismi ise ovgii, sefkat, sevgi, yiikselme ve para gibi sonradan §grenilmis

seylerdir (Eroglu, 2000: 284; Yildirim, 2007: 13).

b) Olumsuz pekistirme
Olumsuz pekistirme, istenmeyen bir davranisin meydana gelmesini 6nlemek
i¢in bagvurulan bir yontemdir (Eroglu, 2000: 284). Diger bir ifadeyle birey tarafindan
yapilmis veya denenmis bir davranis ya da tutumu 6nlemek ve onu istenen davraniga
yoneltmek i¢in basvurulan tedbirlerden olusur (Eren, 2000: 525). Davranis sonucu
olumsuz pekistirici ortadan kaldirildiginda tepkinin sikligi artiyorsa olumsuz
pekistirici s6z konusudur (Can, 1999: 181; Yildirim, 2007: 13).

¢) Ortadan kaldirma

Bu, bir davranisi ortadan kaldirma, ortaya cikisini biitiiniiyle yok etme
tedbirlerinden olusur. Boylece, yapilmis olan ve fakat istenmeyen hareket bir daha
tekrarlanmayacak ve pekisme siireci gergeklesmeyecektir (Eren, 2000: 525).
Tekrarlanmasi istenen davranislarin siirdiiriilmesi, bunlarin pekistirilmesine baglidir.
Ancak bu pekistirme olmadigi zaman, s6z konusu davranis bir daha
tekrarlanmayacaktir (Eroglu, 2000: 285). Birinin davranigini bir siire goérmezlikten
geldigimizde kisi o davranisi tekrarlamada pek yarar gormeyecektir (Can, 1999:
182). Burada bir davranisi terk ettirme ve caydiricilik s6z konusu olmaktadir. Ancak
bunun i¢in kesinlikle hi¢bir ceza uygulanmamaktadir. Sadece is gorenin ayn1 hareketi
veya davramis1 tekrar edecek, siirdiirecek olursa oOrgiitten gelecege iliskin
beklentilerinin gerceklesemeyecegini idrak etmesi s6z konusu olmaktadir (Eren,

2000: 285-286; Yildirim, 2007: 14).

d) Cezalandirma

Bu sartlandirma ve pekistirme yontemi istenmeyen bir davranist ortadan
kaldirmak i¢in is goreni cezalandirmadir (Eren, 2000: 526). Ceza, bir davranisin
tekrarlanmamasini saglamakla birlikte, ger¢ekten istenen davranisin ortaya ¢ikmasini
saglayamaz (Eroglu, 2000: 285). Cezalandirma, 6grenmede pek istenmeyen bir yol
olmakla birlikte davranis degistirmede etkilidir (Can, 1999: 182). Cezalandirmanin,
muhakkak kisiye fiziksel ac1 veren bir sekilde olmasi sart degildir. Elestirmek, Odiil
vermemek, oOncelikleri kaldirmak, yetkileri kisitlamak, riitbe tenzili, daha pasif

gorevlere atamak, isine son vermek, cesitli uyar1 cezalar1 uygulamak, kisiyi afise
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etmek vs. gibi Orgiitsel uygulamalarin hepsi birer cezalandirma unsuru olarak

gorulebilir (Kogel, 2003: 647; Yildirim, 2007: 14).
1.7.11. Esitlik Teorisi

J. Srtacy Adam’mn Esitik Teorisi c¢alisanlarin motivasyonu onlarin
kurumdaki adalet derecesi algisindan etkilenir. Adam’a gore c¢alisanlar siirekli olarak
ise olan girdilerini (emek, deneyim, egitim) ve ¢iktilarin1 (maas, terfi, Ucret )

diistinirler. (Yair, 2011: 26).

Esas itibariyle J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin
is basaris1 ve tatmin olma derecesi ¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik
(veya esitsizliklere) baghdir. Adams'a gore, kisi, kendisinin sarf ettigi gayret ve
karsiliginda elde ettigi sonucu ayni is ortaminda bagkalarinin sarf ettigi gayret ve
elde ettikleri sonug ile karsilastirir. Bu karsilastirma genellikle kisinin, gayret ile
sonucu igeren bir gesit oran olusturmasi ile olur (Teke, 10). Bireyin orgiite getirdigi
girdiler ile elde ettigi sonuglar arasindaki oran, benzer islerdeki kisilerin oranina

esitse denk serlik var demektir (Yildirim, 2007: 20).

Getiri  Kiyaslanabilir bir diger bireyin getirisi

Bireyin kendi girdileri N Kiyaslanabilir bir diger bireyin girdileri

Eger isgoren bu formiilde bir denge goremezse ya daha az calisarak ya da
daha c¢ok calisarak bu esitligi saglamaya calisacaktir. Adams, c¢alisanlarin,
hissettikleri bir esitsizligi gidermek icin bagvurabilecekleri yollar1 da incelemistir

(Pekel, 2001: 15).

Esitlik teorisi daha c¢ok laboratuar ortaminda test edilmistir. Daha sonra
yapilan acik alan caligmalari, bu teorinin 6zellikle yetersiz 6deme ve ddiillendirme
durumlarinda gecerli oldugunu gostermis fakat fazla 6deme durumlarinda bu

teoriden farkli neticeler ortaya ¢ikmistir. (Elcuma, 2009: 13)
1.7.12. Basarma Ihtiyaci Teorisi

Basarma Ihtiyact Kurami David McClelland tarafindan gelistirilmistir.
McClelland’a gore bireyler yasamlari boyunca degisik ihtiyaglara sahip olurlar.
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Kisiler bu ihtiyaglarla dogmamakta, aksine yasam deneyimleri yoluyla

ogrenmektedirler (Unlii, ve d., 2013: 9; Shanks, 27)

D. McClelland tarafindan gelistirilen bu teoriye gore kisi ii¢ grup ihtiyacin
etkisi altinda davranig gosterir. Bunlar (Elcuma, 2009: 9; Shanks, 27)

1. Tliski kurma ihtiyaci (affiliation needs)
2. Gii¢ kazanma ihtiyaci (power needs)
3. Basarma ihtiyaci (achievement)
a) Iliski kurma ihtiyaci (affiliation needs)
Iliski kurma ihtiyac1 baskalar1 ile iliski kurma, gruba girme ve sosyal
iligkiler gelistirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyaci kuvvetli olan bir kisi, kisiler aras1

iliskileri kurma ve gelistirmeye onem verecektir (Teke, 5).

[liski kurma ihtiyaci1 kuvvetli olan bireyler su dzellikleri tasimaktadirlar
(Karaali, 2005: 56):

- Digerleri ile arkadaslik ve duygusal iligki i¢cine girmek isterler,
- Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,
- Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,
- Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.
b) Guc¢ kazanma ihtiyaci (power needs)
Bu ihtiyag , bir kisinin proses kontrol , otorite sahibi olma veya baskalar1
tizerindeki etkili olmak arzusu ile alakalidir . Yetki giicii olmayanlar digerlerini

karizmatik otorite gugleri ile etkileyebilmektedirler (Keskin, 10).

McClelland’s gore gii¢c ihtiyacina sahip bireylerde su ozellikler bulunur
(Semerci, 2005: 20):

- Bagkalarini etkilemek ve yonetmek icin istek duyarlar.
- Bagkalarini kontrol etmek isterler.
- Lider- takip eden iligkisini siirdiirmekle ilgilenirler.
c) Basarma ihtiyaci (achievement)
Zor bir seyi bagarma, yiiksek basar1 standardina ulagma, karmasik gorevleri

yerine getirme ve digerlerini gegme arzusu (Pekel, 2001: 13).
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Gliglii olma giidiisiine sahip olan bireyler su ozellikleri tasimaktadirlar

(Karaali, 2005: 56);

- Diger kisiler tizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmayz isterler,
- Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleri ile yarismayi severler,
- Digerleri ile karsilasmadan zevk alirlar.

Mcclelland bu ii¢ ihtiyag ve giidii iginden en ¢ok basar1 giidiisiiniin bireyi ve
toplumu etki altinda biraktigini iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde basarili olmay1
arzuladigr halde, basarisiz olmaktan da biliyiikk oOl¢iide korku ve c¢ekingenlik
duymaktadir. Bu korku onu basariya goétiirecek faaliyetlerde bulunmaktan

alikoyacaktir (Y1ldirim, 2007: 11).
1.7.13. Z Teorisi

Teori Z, aslinda Teori Y’ nin uzantis1 kabul edilmektedir. Japon is yonetim
uzmani William Ouchi, 1981 yilinda yazdig1 ve orgiitsel davranig alaniyla ilgilenen
bilim ¢evrelerinde biiyiik takdir toplayan kitabinda Teori Z’nin temel 6zelliklerini
vurgulayarak, Amerikalilara iiretim ve verimlilik artisina iliskin yeni diisilinceler

onermistir (Buzurin, 2010: 108).

William Ouchi, motivasyona farkli bir bakis acist getirmistir. Teori Z, iyi
yOnetigimin, tiim diizeylerde iscileri iceren ve kabul eden, ¢alisanlar1 biiytlik bir aile

olarak goren bir yaklasim oldugunu varsayar.

Ouchi, II. Diinya Savasi’mi izleyen yillarda Japonya’daki verimliligin
ABD’ye oranla dort kat artis kaydettigini gozlemlemistir. Daha da Onemlisi,
ABD’deki verimlilikte artis yasandigini, ancak herhangi bir Avrupa ulkesine oranla
daha yavas oldugunu ifade etmistir. Buna gore verimlilik sorununun, ne parasal
politikalar, ne bilimsel aragtirmalara daha fazla yatinm yapilmasi, ne c¢alisma
saatlerinin artirilmasi, ne de yorucu isler yapilmasiyla c¢oziilebilecegini ileri
stirmiistiir. Nitekim Amerikali is¢i de en az dengi bir Japon is¢i kadar caba
harcamaktadir. Dolayistyla verimlilik sorununun ¢6ziimii ancak, insan unsurunun, bir
arada c¢alisma istegini daha da artirmak amaciyla, aralarinda uyum ve sevgi

olusturacak bir sekilde yonetilmesiyle miimkiindiir (Buzurin, 2010: 108).

Teori, ¢alisanin refahina 6nem vererek Maslow’un ihtiyaglar piramidindeki

en alt diizey ihtiyaglarin karsilanmasi gerektigine ¢agrida bulunur. Bununla birlikte,
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grubun karar alma surecine katilimi yoluyla orta diizey ihtiyaglarin, ¢alisanlarin
kisisel sorumluluk iistlenmeye yonlendirilmesi yoluyla da iist diizey ihtiyaclarin

karsilanmayacagini ileri surer (Avadalla, 2012: 55).

Teori Z yaklasimini benimseyen yoneticiler, calisanlarin gorev ve
fonksiyonlarini yerine getirirken vicdanlarinin sesine kulak vererek benlik ve aidiyet
duygusuna sahip olduklarina ve organizasyonun amaglarin1 biiyilk bir coskuyla

gerceklestirmeye ¢alistiklarina inanir (Elcessesi, 2011: 99).

Asagida, segkin yonetim tarzi benimsenen Japon yonetim modelinin en

onemli 6zelliklerini sunuyoruz: (Buzurin, 2010: 108)

1. Tribal nitelik: Japon yonetim tarzi, kolektif ve igbirlik¢i bir caligsma, karsilikli
saygli, maddi ve manevi ihtiyaglar1 karsilamak yoluyla isletmeye karst
calisanlarda bir aidiyet ve sadakat bag1 yerlestirmeye c¢alisir.

2. Samimiyet ve sevgi: Japon yonetim tarzi, samimiyet ve sevgi faktorlerini
giiclendirmek, disiplin ve isbirligini pekistirmek amaciyla, ¢alisana karsi
kapsamli ve entegre bir ilgi gosterilmesi, karsiliklt giiven olusturulmas: ve
giivene dayali iligkiler kurulmasi gibi ilkeleri esas alir.

3. Giiven: Japon yonetim tarzina gore, verimlilik ve giiven, birbiri i¢in gerekli
ve birbiriyle yakindan iligkili iki etkendir.

4. Ortak ¢ikar: Calisanlar, kendi ¢ikarlarindan 6nce ortak ¢ikarlar1 gozetir.

5. Adalet: Japon yonetim tarzinda adalet ve esitlik, iyi davranis ve ddiillendirme
mekanizmasi yoluyla Japon isletmeler i¢in zorunlu ve kaginilmazdir.

6. Isletmenin miilklerini koruma ve sakinma: Bunlar, ¢alisanlarin gelir ve gecim

kaynagidir. Bunlarin siirdiiriilebilirligi ve basarisi ¢calisanlarin basarisidir.

Ouchi, Japon yonetim felsefesinin temel ilkelerini agiklamistir. Bunlar;
yagsam boyu istihdam, yavas degerlendirme ve terfi, 6zellestirilmemis kariyer yollari,
dolayli izleme siireci, karar alma, ortak degerler ve c¢alisan bireylere 1ilgi

gosterilmesine bitunsel bakistir (Elticani, 51; Shanks, 29).

e Yasam boyu istthdam: Japon isletme modelinin en 6nemli 6zelliklerinden
biri, calisanlarin yasam boyu istihdam edilmesidir. Bu ise is yagaminin tiim
asamalarinda giiven ve ise sadakat faktorlerinin gelisimi sayesinde

mUmkuindr.
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e Degerlendirme ve terfi: Degerlendirme ve terfi siirecinin yavaslatilmasi,
calisanlarin uzun vadede performans gostermelerinin 6nemine vurgu yapan
kritik unsurlardan biri kabul edilir.

e Ogzellestirilmemis kariyer yollari: ABD’de, calisan is yasamini pek cok
organizasyonda gecirir, ancak belirli bir uzmanliga sahip olarak. Japonya’da
ise c¢alisanin i yasami, cesitli uzmanlik alanlarina dagitilir, ancak ayni
organizasyon i¢inde. Nitekim Japonlar, yalnizca bir teknik alanda uzmanlik
kazanmazlar, aksine is yasamlarini gegirdikleri organizasyondaki tiim islerde
yetisirler. Bu yaklasim, becerilerinin gelismesine ve organizasyona karsi
baglilik duygularinin artmasina neden olur.

e Dolayli izleme siireci: Herhangi bir Japon firmasindaki idari kontrol araglari,
blyiik 6l¢lide incelikle karakterizedir. Dolayli kavramlar ve i¢sel yaklagimlar,
organizasyonun disinda yer alan biri i¢in tuhaf ve sanki hi¢ yokmus gibi
goriiniir. Oysa bu, yapisi itibariyle, Bati’daki organizasyonlarda uygulanan
idari denetim yollarindan pek farkli degildir.

e Karar alma: Japon isletme modelinde, karar alinmak istendiginde, bu
karardan etkilenecek herkes o kararm alinma siirecine dahil edilir.
Dolayisiyla karar, bireysel sorumluluk igermez, topluca alinir ve karari alan
topluluk, gérev dagilimi sonras1 uygulama sorumlulugunu da topluca tstlenir.
Bu yaklasim, uygulama sirasinda karsilasilacak sorunlarin ¢oziimiine de,
karar alma stirecindeki katilim yontemiyle ayni sekilde katilim saglanmasina
yol acar. Karar alma siireci, tiimii de organizasyondaki calisanlar arasinda var
olan samimiyet, sevgi ve yakinlik duygulariyla desteklenen giiven, yetenek ve
incelige dayal1 pek ¢ok farkl orglitsel yonde uygulanabilir.

e Ortak degerler: Japon isletme modelinin en 6nemli 6zelliklerinden biri de,
basta Japon sorumluluk bilinci olmak iizere ortak sosyal degerlere gosterilen
gucli ilgidir.

Calisan bireylere ilgi gosterilmesine biitiinsel bakis: Japon isletmeler,
biitiinsel iliskiler olusturmayi tesvik eder. Bu amagla, calisanlarin duygusal ve
psikolojik dengesinin korunmasi agisindan zorunlu sosyal destekler saglayan bir dizi
arac kullanilir. Boylelikle ¢alisanlarla yalnizca is iliskisi kurmak yerine, genis ve
kapsamli denilebilecek bir iligki tarzi dahilinde, aralarinda pek c¢ok iliskilerden

olusan i¢ i¢e gecmis bir bag kurulur.



IKiNCi BOLUM

PERFORMANS

2.1.PERFORMANSIN ANLAMI

Performans, yazarlar, diistiniirler ve teorisyenlerigin 6nemli bir konu olup,
kuruluslarin hedeflerine ulasmak i¢in en 6nemli aragtir. Buna ek olarak, performans,
tim gelismis ve gelismekte olan iilkelerin kiiltiirel ve ekonomik gelisimini ve
ilerleme dizeyini ifade eder. Bu nedenle, Orgitlerdeyoneticilerin gogunlugu
caliganlar1 etkileyen faktorlere blyuk 6nem vermektedirler.Bunun sebebi, kendi
yonetimlerinde ve organizasyonunda c¢alisan isc¢ilerin bireysel performansinin
yansimasidir. Buna ilaveten, kuruluslarin basarist ve pazardaki devamliligi,

performansin diizeyi ve kalitesi ile dl¢tliir.

Performans, insan kaynaklari ile ilgili ¢calisma yapan kisilere gére kurulusun
ingasinda o6nemli bir faktordir.Performansin biiyiikk Onemine ragmen yazarlar,
diistiniirler ve aragtirmacilar performans kavraminin tanimiyla ilgili farkli diigiinceler
gelistirmistir.  Performans kavrami ile ilgili bazi tamimlar ve goriisler asagida

sunulmustur:
- Performans, kurulusun bireyin katkilarini ifade etmektedir (Selim, 2006: 44).

- Performans, calisan iscilerin cesitli etkinliklerinin bir korelasyonudur. Bu
korelasyon belli bir cercevede organize olup belli o6rgitsel yapida yapilan
faaliyetlerdir (Siprine, 2008: 10).
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- Performans,tiim islemlerin belli bir organizasyon ¢ercevesinde, personel tarafindan
yiirlitiildigli koordineli bir ¢aligmadir. Diisiinceler girdi olarak belirlenir bu girdiler
daha sonra islenir ve ¢iktiya doniislir. Bu islem semasiyla bir performans gosterilmis
olur. Kisacas1 performans, bir hedefe ulagsmak i¢in organize olmus bir gurubun

gosterdigi ¢abadir (ibis, 2010: 58).

- Her tiirlii fiilden sonra meydana gelen ¢iktilar bir performans {irlinii olarak deger

gorur (Elnemyen, 2003: 37).

- Performans, bir dizi girdileri belli bir organizasyonla en diisiik maliyetle ¢iktilara

doniistiirme yetenegidir (Elammac, 2003: 58).

- Frederick Taylor, performansin sadece bireyin ve makinenin ¢aligmasiyla Uretilen

sey oldugunu belirtir (Elharbi, 2003: 59).

Yukaridaki tanimlara bakildiginda performans hakkindaki tanimlarda
farklilik oldugunu gdérmekteyiz. Bazilarina gbre performans, ¢alisanlarin, iscilerin
gostermis oldugu davranig ve cabalar iken; bazilarina gore girdilerin ciktilara
donitistiiriilme siireci olarak tanimlanmaktadir. Bazi yazarlar da performansi insan ve

makinelerin sadece Urettikleri miktar olarak tanimlamaktadir.

Biitiin arastirmalar sonucu herkesin kabul edebilecegi genel gecer bir

performans tanimi sdyle yapilabilir:

Performans, belli bir hedef ugruna bir grubun belli bir organizasyon
semasiyla makinelerden de yardim alarak sistematik bir sekilde bazi diisiinceleri

¢iktilara doniistiirme siirecidir.
2.2.PERFORMANSIN UNSURLARI

Performans i¢in belirlenmis bazi unsurlar asagida ifade edilmistir: (Elammac,

2003: 60)
a) Is Icin Bilgi Gereksinimi

Icra edilecek is hakkinda yeterli teknik bilgi ve becerilerin olmasinin yani

sira bir plan dahilinde islemlerin yapilmas1 gerekmektedir.
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b) lisin Kalitesi

Isin kalitesi birgok sebebe baghdir. Bunlarin arasinda, isteki ustalik,
kullanilan sistem, tecriibe, bilgi ve beceri, iscilerin 6zel yetenekleri ve hatalar1 fazla

tekrar etmeme gibi sebepler vardir.
¢) Yapilan isin Miktar
Normal sartlarda belli bir siirede yapilan isin bliylikligii anlamina gelir.
d) Azim ve Glven

Siki, 6zverili ve sorumluluk bilinci ile yapilan bir isin belli bir siire i¢inde

istenilen boyuta getirilmesi anlamina gelmektedir.
2.3.PERFORMANSIN TURLERI

Bazi Ozelliklerine gore performansi siniflamak muamkindir: (Siprine,
2008:16)

2.3.1. Standart Totaliterlik

Tiplerine gore standart tam performans ya da kismi performans olarak

ayrilabilir:
1. Tam performans

Belli bir hedefe ulagmak i¢in organizasyonun tiim elemanlart ile hareket
etmek gerekir. Organisazyonun tiim fonksiyonlarinin alt sistemleri ile beraber

calismasi gerekir.
2. Kismi performans

[liskili sistem ve alt sistem olarak degerlendirilir. Ornegin bir {iriiniin tedarik
edilmesi, pazarlanmasi ve satilmasi islemi nasil birbiri ile iligkili ise bu islemlerin her
biri de birbirinin alt sistemidir. Bunlar bir 6rgiit olarak diisiiniildiigiinde boliinme
durumlarinda kismi performans gergeklesmis olur.Alt sistemlerde gerceklesen

performanslarin birbiri ile iligkisi sonucu genel bir performans olusur.
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2.3.2. Standart Doga

Performans; ekonomik, siyasal, sosyal ve teknik olarak siniflara ayrilir.
Bunlar birbirine baghdir. Biri olmadan digeri de tam olarak calisamaz. Ornegin;

ekonomik performans olmadan teknik performans tek basina islem goéremez.
2.4PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Herhangi bir organizasyonun amacini gergeklestirmek ve bu alandaki
performansi arttirmak i¢in performansi etkileyen faktorler ortadan kaldirilmalidir.
Bunun yaninda, performansin gelisimini olumsuz yonde etkileyen ve hizim
yavaglatan nedenler de gbzden gecirilmelidir. Bu baglamda, asagida performansi

etkileyen nedenler su sekilde siralanmistir (Siprine, 2008: 17):
2.4.1. Kontrol Edilebilen Faktorler

Bu faktorler, ¢esitli i¢ bilesenlerden ve etkilesimlerden olusur. Dolayisiyla

bu faktorleri kullanmak mimkiind(ir.
2.4.1.1.Teknik faktorler
Teknik acidan birbiri ile iligkili olan ve en 6nemli faktorler:

- Teknolojideki modernlik ve kalite
- Isciligin makinelere olan bagimlilik orani
- Kurum tarafindan saptanan hizmet ve trinun tipi
- Orgiit tarafindan talep edilen ile érgiite sunulan arasindaki iliski
- Malzemelerin iiretilmesi ve teslim edilmesi sirasindaki hizmet kalitesi
- Diger faktorler
2.4.1.2.Insan ile iliskili olan faktorler

Insan ile iliskili en énemli faktdrler asagida belirtilmistir:

- Yas ve cinsiyet.

- Is¢inin egitim diizeyi

- Nitelikli is¢i ile ¢aligilan is arasindaki uyumluluk diizeyi
- Tesvikler ve 6diil sistemi

- Orgiit ile isciler arasindaki iliskinin kalitesi

- Diger faktorler
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2.4.2. Kontrol Edilemeyen Faktorler

Bu faktorler, sosyal, ekonomik, kilturel, teknolojik, politik ve yasal olabilir.

Yani organizasyonlarin diginda kalan biitiin nedenler, bunlar ne olursa olsun, kontrol

edilemeyen faktorler kategorisine girer.

2.5.PERFORMANSIN SEVIiYELERI

f)

9)

Performans, asagidaki gibi farkli seviyelere ayrilabilir (Ibis, 2010: 59):

Olaganiistii Performans: Bu performans, kuruluslar arasinda yeni bir is
alma ve kendini kanitlama miicadelesinden dogan rekabetleri ifade eder.
Ustiin Performans: Kadrolardaki yilksek ve (st diizey yetenek ve
ekonomik giice bagl olusur.

Cok Tyi Performans: Bu performansin seviyesi, idari ve mali durumun yan1
sira personelin verimli caligmasi, gelecekteki performanslarin miktar ve
seviyesini belirleyecektir.

Iyi Performans: Grubun zayif ve giiclii yonleri arasindaki dengeyi saglayan
ve kadronun istikrarli, verimli calismasini ifade eder.

Orta Performans: Burada performansin zayif ve giliglii yonleri
bulunmaktadir. ~ Verilen  hizmet ve  tiiketici  memnuniyetinden
etkilenmektedir. Idaredeki beceriksizlik ve dengesizlik finansal dengeyi
bozacaktir. Dolayisiyla bu alandaki kararlilik orani bir nebze de olsa
zayiflayacaktir.

Kotu Performans: Bu performansta giiglii yonler ¢ok nadir kullanilir, daha
cok zayif yonler agirliktadir. Organizasyonda bazi stratejik degisiklikler
yapmayt zorunlu kilar. Ayn1 zamanda stratejik hedeflerde degisiklik
yapilmasina neden olur. Organizasyonlarda profesyonellik degil deneyimler
konusur.

Gergin Performans: Bu performansta bir kurulusun stratejisini degistirmek
tamamen gereklidir. Ciinkii degismeyen stratejileri dis pazar kabul

etmeyecektir.
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2.6.PERFORMANSINPARAMETRELERI

Bir performansin seviyesini belirleyebilmek i¢in performans ile ilgili diger
faktorleri de bilmek gerekir. Ayrica performansi etkileyen birgok faktor oldugunu
g6z Oniinde bulundurarak her bir faktoriin rolii oldugunu ve bilgi eksikliginin

performansi etkileyecegini unutmamamiz gerekmektedir.

Performans duzeyi, faktorlerin  bulunabilirligi  ve kullanilabilirligi
bakimindan belirlenir. Belirlenen faktorlerin, ti¢ farkli etkilesimden meydana geldigi

anlasilmaktadir. Bu etkilesim sOyledir: Motivasyon, is yetenegi ve is ortami.

Performans parametreleri asagidaki semaya gore agiklanabilir:

Olaganiistii performans

iyi performans

Cok iyi performans Motivasyon yetenek iklim

Sekil 2.1. Performans parametreleri ve seviyeleri arasindaki iligki:

Kisacasi performans parametreleri asagidaki gibi agiklanabilir: (Elnemyen,
2003: 40)

1. Bireysel motivasyon, iscilerin kendilerini islerine verme derecesi, is iizerine
egilim dereceleri, ise katilma oranlarive isi arzulama oranlar1 anlamlarina
gelmektedir.

2. Is ortam, iscileri yaptiklar1 isten haz alabilecek ve onlar1 tatmin edecek
nitelikte olmalidir.

3. Is icin gerekli olan bilgi birikimi ve is ile ilgili edinilmis olan yetenekler ile

egitim Ogretim sonucu kazanilanbilgi ve beceriler 6nemlidir.
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Performans dizeyi, is iklimi, isteki yetenek ve motivasyona bagl olarak
degisir. Bu alanlardaki iliski diizeyi arttik¢a performans diizeyi de dogal olarak artig
gostermektedir. Yani performans parametreleri ile performans arasinda pozitif bir

korelasyon vardir.
2.7.PERFORMANSIN OLCULMESi VE DEGERLENDIRILMESI

Performans konusuna gore Olgiim yapilmaktadir. Girdi ve ¢iktilar

degerlendirilerek bir sonuca ulasilmaktadir.
2.7.1. Performansin Olciilmesi ve Degerlendirilmesinin Tanim

Arastirmacinin  tanim1 ve performans degerlendirmesi olarak bilinir.
Calisanlarin  giicli ve zayif yonlerini tanimaya ¢alisan ve performanslarini
degerlendiren bir yontemdir. Calisanlarin O6zelliklerini, fikirlerini, yeteneklerini,
duygusalligini, beceri ve niteliklerini, zayif ve giiglii yonlerini degerlendirmeye

alarak performanslar1 hakkinda bir sonuca varilmaktadir.
2.7.2. Performansin Olclilmesi ve Degerlendirilmesinin Onemi

Personel degerlendirilmesi orgiit bakimindan oldugu kadar isgdren
bakimindan da onemlidir. Basarili personel calismasinin karsiligini goérmeyi arzu
eder. Gegerli verilere dayanmayan personel degerlendirmesi sonucunda, ¢alismayan
bir kisiye deger verildigini goren personelin morali bozulur ve ¢alisma sevki azalir
(Tuncer, 2013: 91).

2.7.3. Performansin Ol¢lilmesi ve Degerlendirilmesinin Amaci

Performans degerlendirme denetim amagl kullanildigi gibi, ayn1 zamanda
gelismeye yonelik bir siireg olarak da kullanilabilir. Orgiitteki  biitiin
calisanlaragoérevlerini daha 1yi yapabilmeleri ic¢in ihtiyag duyduklar1 bilgileri
saglayan performans degerlendirme sisteminin temel amaglari sdyle siralanabilir
(Tuncer, 2013: 92):

a) Performansi iyilestirilmek,

b) Calisanlar1 motive etmek,

c) Egitim ve gelistirme ihtiyaglarini belirlemek,
d) Ucret ayarlanmasi i¢in zemin olusturmak,

e) Kariyer planlama ve gelistirme ¢alismalarina rehberlik etmek,
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f) Kadrolama surecindeki eksiklik ve yetersizlikleri gidermek,
g) Insan kaynaklariyla ilgili kararlarda hata yapilmasini1 énlemek,
h) s tasarimindaki yanlisliklar1 tespit etmek,

i) Terfi, nakil, 6diillendirme ve isten ¢ikarma kararlarinda

objektifligisaglamak, yasal temel olusturmak,

a) Calisanlarin 6zel sorunlarini degerlemeye dahil ederek, bu konuda insan
kaynaklar1 boliimiine yardimci olmak,

b) lyi bir iletisim ortaminin kurulmasina yardime1 olmak,

¢) Insan kaynaklar1 yonetimi igin dogru ve giivenilir bilgi saglamak,

d) Orgiitiin performansiyla ilgili geribildirimde bulunmak.

Performansin 6lgme ve degerlendirmesine ek olarak bazi hedefler de

eklenebilir:

2.74.

Kaliteli Urlnler elde etmek ve verimlilik saglayabilmek igin iscileri
odullendirmek.
Orglitler arasinda rekabet ortamini olusturmak.

Performans Olclimlerinin Bolumleri

Performans 6lgtimleri tig bdliime ayrilmigtir. Bu boliimleri (ibis, 2010: 61):
Bolium: Girdilerin Olguimii: Bu standartlar, mali olan ve mali olmayan
kaynaklarin miktarin1 yansitir.Bu standartlar, tesis ve ekipman masraflari,
hizmet  sozlesmeleri ve  hizmetlerin  diger  masraflart  olarak
degerlendirilmektedir.

Boliim: Basarilarin Degerlendirilmesi: Bu bolimde, idari performanslar
kullanilan kaynaklar tarafindan saglanan performanslar1 degerlendirmeye alir.
Bu boliimde iki tiir basarili 6l¢tim vardir:

- Ciktilarin Olgiimii: Bu boliimde hizmet kalitesini ve miktarini
degerlendirmek i¢in 6l¢iimler yapilmistir.

- Sonuclarin Olciimleri: Bu odl¢iimler kismen yapilan, hizmet ve
sonuglarm Olger.

Bolum: Girdilerin Olgiimlerinin Basar1 ve Sonuclari: Girdi bolimleri
gerekli olan ¢iktilar1 saglayabilmek igin gereklidir. Bu ¢iktilar i¢in girdilerin
Olgtlmesi gereklidir.
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2.7.5. Performansin Olglilmesi ve Degerlendirmesinin Yontemleri

Bu yontemlerden bazilari sdyle 6zetlenebilir: (Tuncger, 2013: 97):

1. Zorunlu Dagilim Yontemi

Astlar besli bir 6l¢ege (en yiiksek, yiiksek, orta, diisiik, ¢ok diisiik) gore,
farkli basari diizeylerine yerlestirilmek zorundadir MERCANLIOGLU, 2012: 46).

2. Zorunlu Se¢im Yontemi

Bu yontemde degerlendirmeciye, hangisinin daha yiksek puana sahip
oldugunu kestiremeyecegi bir dizi ifadelerin yer aldig1 bir form verilir ve personeli
degerlendirirken bu ifadelerden birini segmesinezorlanir. Bu nedenle, bu ydntem
zorunlu se¢im yOntemi olarak adlandirilir (Budak, 2008: 430).

3. Grafik Dereceleme Ydntemi

Grafik dereceleme yontemi, belirli bir isin basar1 ile yiiriitiilmesi
bakimindan énemli goriilen niteliklerin bir 6l¢ek {izerinde, en kotliden en iyiye ya da
en iyiden en kdtiiye dogru derecelendirilmesi esasina dayanir (Bingdl, 2006: 338).

4. Tisaretleme Listesi Yontemi

Bir grup isi tanimlamaya yonelik olarak hazirlanan bir degerleme listesinin
cek edilmesi seklinde uygulanir. Kisilerin nitelik ve davranislarina iliskin ¢ok sayida
tanimlayici ifadelerden kisiye uygun olan segilerek degerlendirme gerceklesir. Kritik
olay yonteminin daha gelistirilmis bir modelidir. Kisilere geri besleme saglamak son
derece giictir (MERCANLIOGLU, 2012: 46).

5. Davramsa Dayal Degerlendirme Olgegi

Bu oOlgekle bireyin performansi cesitli boyutlar ya da kriterler agisindan
Olciilmeye calisilir. Calisanlar spesifik 15 gereklerini etkinlikle yerine getirecek
davraniglart sergileyip sergilemediklerine gore degerlendirilir (Bayraktaroglu,
2008:121).

6. Takima Dayal Performans Degerlendirme

Orgiitlerdeki baz1 isler ozellikle takim halinde yapildigindan performans
degerlendirme de takim halinde yapilir. Takimi bir biitiin olarak degerlendirmek
oldukca zordur; diger yandan bdyle bir degerlendirme bireysel performansi tam

olarak yansitamaz (Tuncer, 2013: 97).
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7. Kritik Olay Yontemi

Bu yontemde, degerlendirilecek her astin basarisini ya da basarisizligini
gosteren ilging olaylar, degerlendirme donemi igerisinde bir forma kaydedilir
(Canman, 1993: 24).

8. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

Bu yontem, ¢alisanin performansinin; is arkadaglar1 ve yoneticileri ile i¢ ve
dis miisteriler gibi siirekli iletisim halinde bulundugu ve birlikte calistig1 kisilerden
elde edilen bilgiler dogrultusunda degerlendirildigi strectir (Appelbaum vd., 2009:
298-299).

9. Karsilastirma Yontemi

Karsilagtirma yontemi, basit ya da dogrudan siralama, alternatif siralama,
puan verme ve ikili karsilastirma gibi c¢alisanlarin birbirleriyle kiyaslandigi
yontemdir (Tuncer, 2013: 97).

10. Alan incelemesi Yontemi

Insan kaynaklar1 uzmani, amire her bir astin basaris1 hakkinda ayritili
sorular sorar ve daha sonra degerlendirme raporunu hazirlar. Hazirlanan raporlar
gerektiginde tekrar gozden gecirilip dlizeltecek olan amire gonderilir ve onaylanarak
kesinlik kazanir (Bingdl, 2006: 345).

11. Sonuclara Dayah Degerlendirme Yontemi

Bu sistemde, c¢alisanlarin 6nceden iizerinde anlastigi donemsel amaglar
vardir. Ornegin; fireleri %5’e indirmek ya da verimliligi %10 artirmak amag olarak
belirlenmigse, donem sonundaki degerlendirme, calisanlarin bu amaglan

gerceklestirme diizeyleri tizerinden yapilir (Tunger, 2013: 97).

2.8.PERFORMANSLARIN IYILESTIRILMESI VE ARTTIRILMASI

Performanslarin  degerlendirilmesi ve arttirilmast  igin, i yOnetimi
organizasyonlariin yapilmasi gerekir. Olumsuz performanslar1 arttirmak ve en aza
indirmek i¢in ¢aligmalara gereksinim vardir. Eger performansi arttirmak ve olumsuz
yonlerini en aza indirmek istiyorsak dnceki dl¢lime ve degerlendirme sonuglarint géz

onilinde bulundurmamiz gerekmektedir.
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2.8.1. Performansin Iyilestirme ve Arttirllmasi Yontemleri

Performans dizeltmesinin ve iyilestirmesinin bir¢ok yontemi olup, bu
yontemler soyle siralanabilir:

1. Siirekli Iyilestirme Yontemi

Bir igin tiim yonleri ile ilgilenmektedir. Bu yontem siirekli ve her alanda
gelisimi saglamaktadir. Bu alanlar {iretim, pazarlama, finans ve yonetim alanlarini
kapsamaktadir.

2. Toplam Kalite Yonetimi Yontemi

Bu yontemle tam bir yOnetim sistemi olusturmak hedeflenmektedir. Bu
sistemde yonetim igten komutay1 saglayabilmektedir. Insani, idari, teknik yonlerini
degerlendiren ve bunlara komuta eden bir sistemdir.

3. Standart Metotlar

Uluslararast  performans sistemleri karsilastirildiktan sonra kendi
performansini en iyi performansla karsilastirma ve bir sonuca varma metodudur.

4. iade Miihendislik Girisleri

Gecmisten gelen deneyimlerve birikimlerden faydalanarak gelecekteki
performanslara kaynaklar saglama yontem ve muhendislikleri ifade eder.

5. Orgutlerin Boyutunun Kugultiilmesi

Biiyiik kuruluslar bu yontemi kullanmaktadir. Ciinkii, hata miktar1 arttikga
performans diistikliiglindeki oran da artacaktir. Dolayisiyla biiylik kuruluslarin
performanslarimi degerlendirmek giiglesecektir. Daha saglam ve hata oranin daha
diisiik oldugu bir degerlendirme i¢in boyutlart klgllterek degerlendirme yapilmasi

gerekmektedir. Yani genel bir degerlendirme yapmamak gerekmektedir.
2.9.PERFORMANS TEORILERI

Performans idaresi ve yonetimi alaninda birden fazla teori gelistirilmistir.
Bu teorilerin en 6nemlileri sunlardir:

2.9.1. idari Boliimleme Teorisi

Bu teorinin dnde gelen oncllerinden Henry Fayol, bu teoriyi boélimlere

ayirmistir. Ayirimi yaparken, boliimleri yukardan asagiya dogru hiyerarsik bir siraya
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koymustur. Bunun yani sira liretimde artan maliyetleri azaltmak ve {iretimi arttirmak
icin bazi tesvikleri 6nermektedir.

Fayol, isteki aktiviteyi alti boliimde incelemistir. Bu faaliyetleri su sekilde
siralamak miimkiindiir: - Sanatsal Faaliyetler — Ticari Faaliyetler- Guvenlik ile Ilgili
Faaliyetler- Muhasebe Faaliyetleri ve idari Faaliyetler. Fayol, ¢alismasinda idari
faaliyetleri de bes bolime aywrmistir. Bu bolimler su sekildedir: - Planlama-
Yonetim- Koordinasyon- Rehberlik- Rekabet. Bunun yaninda kendi deneyimlerinden
de edinmis oldugu toplam 14 ilke belirlemistir. Bu ilkeler sunlardir: - Is BOIimu —
Yetki ve Sorumluluk- s Yeri Sorumlulugu — Birim Komutu- Birim Yonii- Bireysel
flgi Organizasyonuna Oncelik Verilmesi- Odiiller- Merkezi Hiyerarsi- Sistem-
Esitlik- Is Kararlilig1- Yenilik ve Proaktif- Takim.

2.9.2. Birokrasinin Teorisi

Bu teorinin dncist Alman sosyolog Max Abrahit'tir. Bu teoriye birden ¢ok
katkis1 olmustur. Orgiitlerin yonetimi i¢in bir komutlar dizisi gelistirmistir. Insanlar
kendi cikarlart i¢in kendilerine verilen komutlar1 yerine getirmektedirler. Ve bir
isleyis semasini takip etmektedirler.

Max, bu teorisini U¢ bélumde ele almistir: -Kahraman Kurumu — Geleneksel
Otorite — Yasaya Dayal1 Yonetim Otoritesi.

Bu teori modern teori olarak belirlenmistir ve verimliligi arttirdig

kanitlanmustir.

2.10. AKADEMISYENLERIN OGRETIMPERFORMANSLARININ
DEGERLENDIRILMESI

Universitelerin etkinligi ve performansi hakkinda bilgi vermek, gugliive
zayif yonlerini belirlemek igin yapilan ¢alismadir. Universitede dgretmenlere hangi
konular1 islemesi gerektigi konusunda fayda saglamaktadir. Okulun bulundugu
cografi konumu ve buna bagl ihtiyaglar1 belirlemektedir (Elsarayra, 2011: 613).

2.10.1. Ogretim Performansi1 Kavrami

Ogretim Performansi, egitim seviyesini belirlemek, hedeflere ulasilirlik
diizeyini O6lgmek ve basar1 hakkinda karar verebilmek, bunun yaninda egitim
eksikliklerini belirlemek ve bunlara ¢6ziim bulmak, egitim ortamini1 yeniden organize

edebilmek icin izlenen sistematik bir yoldur (Elcenebi, 2009: 9).
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2.10.2. Akademisyenlerin Ogretim Performansiin Degerlendirilmesinin Onemi

Universitelerin akademik takvimlerinde mevcut performans seviyesine gore
ulasabilecekleri hedefleri belirleyebilmeleri i¢in gereklidir.

Performans degerlendirme  yontemi, akademisyenler igin  kendi
performanslar1 hakkinda bilgi edinmelerine yardimci olur. Bununla beraber siireg
icindeki gelisimleri artar ve kendilerine yeni yontem ve teknikler gelistirme firsatini
yakalarlar (Elcenebi, 2009: 10).

Is performansi ile ilgili baz1 kararlar alimmustir. Bu alanda alman kararlar
sunlardir: (Elsarayra, 2011: 609).

1. Is performansi ve dgretimin etkinligini gelistirmek igin karar verebilme
streci,

2. Akademisyenlere gorev ve performanslari bakimindan iicretlerinin
verilmesi.

3. Universitelerde bireysel veya takim olarak calismanin performans
tizerinde etkili oldugu anlayisinin yerlestirilmesi.

Bireyler ve karar vericiler i¢in performansin 6nemi su sekilde agiklanabilir:
(Elsarayra, 2011: 610).

1. Akademisyenlerin performans konusunda hazirladiklar: eserler, iscilere
ve karar vericilere yol gosterici olabilir. Bu eserlerin fayda sagladig: 6l¢i
onun performans seviyesinin gostergesidir.

2. Kariyer calismalar1 genellikle isgilerin ve topluluklarin motivasyonunu
arttirmak i¢in yapilmaktadir.

3. YoOnetim sisteminde veya yonetimin kendisinde herhangi bir degisiklik
veya giivensizlik olmast durumunda performans direk diislise
gecmektedir.

2.10.3. Akademisyenlerin  Ogretim Performanslarinin  Degerlendirmesinin

Standartlan

e  Ogretmenler fiili olarak bir ¢aba harcamak zorundadirlar.

e Sunulan hizmetin kalitesine dikkat etmek gerekmektedir.

e Isteki dogru tutum (Elsarayra, 2011: 611).
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2.10.4. Akademisyenlerin Ogretim Performansimin Degerlendirmesinin Amaci

ve Gerekgesi

Akademisyenler, performans degerlendirme siirecini asagidaki gerekgelere

ve amaglara baglamiglardir: (Elcenebi, 2009: 10)

Akademik diizeydeki performanslari degerlendirmek ve bu alandaki
ilerlemeleri takip etmek

Performanslardaki diisiikliigii tespit etmek bu diistikliige sebep olan nedenleri
tespit ederek bunlara ¢ozimler bulmak.

Universitelere, kendilerine gerceklestirilebilir hedefler koyabilmek igin
yardime1 olmak.

Universitelere, performanslar1 hakkinda bilgi vererek kendilerine geribildirim
saglamak.

Universitede iiretilen enerji ve fikirlerin uygulanmasi ve bunlardan en iyi

sekilde fayda saglanmak.

Universite akademisyenlerinin islevselliginin degerlendirilme gerekgeleri

asagidaki gibi 6zetlenebilir: (Elsarayra, 2011: 609).

1.
2.

Cesitli egitim faaliyetleri icin rehberlik etmektedir.

Elde edilen performanslardan yola ¢ikarak egitim faaliyetlerinin gelistirilmesi
icin geri besleme rol gormesi.

Akademik faaliyetlerin roliinii gelistirmek icin onlarin zayif ve giigli
yonlerini belirlemek gerekmektedir.

Plan ve hedefe ulagmada taahhiit saglar.

Universitede akademisyenlerin ihtiyaclarini belirlemek ve performansini

arttirmak.

Kisacas1 akademisyenlerin kendi performanslari hakkinda bilgi sahibi

olmalarma ve kendilerini degerlendirmelerine, siirekli kendilerini gelistirmek i¢in

belli hedefler koymaya ve yaris ortami olusturarak siirekli gelisimi sart kilmaya

yardimc1  olur. Universitelerin  ulagilabilir hedefler koymasina ve vizyon

gelistirmesine katkida bulunur (Elsarayra, 2011: 610).
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2.11. AKADEMISYENLERIN OGRETIM PERFORMANSINA
MOTIVASYONUN ETKISi

Motivasyon isgorenler arasinda rekabet ortami olusturur. Fiziksel ve sosyal
olarak c¢alisma ortami olusturur. Bazi problemlerin ¢oziimiinde katki saglar.
Ekonomik ve sosyal sorunlarda c¢ézimler Uretir. Bu da akademisyenlere olumlu
sonuclar verdirir (Elaks, 2007: 17).

Bu calismanin sonucunda, performansin ne anlama geldigi konusunda bilgi
elde edilmistir. Performansi etkileyen faktorlerin ve bu faktorlerin nasil bertaraf
edilecegi konusunda fikirler edinilmistir. Performansi etkileyen faktorler tek tek
tanimlanmistir. Performansi azaltan etkileri tespit etme ve bunlara ¢ozim bulma
yollart incelenmistir. Performansi arttirmanin yontemleri hakkinda bilgiler
sunulmustur. Performans teorileri acgiklanmistir. Universitedeki akademisyenlerin

performanslar1 ve bu performanslarin gelistirilebilirligi iizerinde durulmustur.



UCUNCU BOLUM

KiLiS 7 ARALIK UNIiVERSITESI UZERINE UYGULAMA

3.1.KISIiSEL SORULAR ANALIZi

a) Meslekte Tecriibe Suresi
100 akademisyen (zerinde yapilan arastirmada; akademisyenlerin %48'inin
1 ile 5 yil arasinda, % 20'sinin 6 ile 10 yil arasinda, %7'sinin 11 ile 15 y1l arasinda ve
%25'inin ise 15 yildan daha ¢ok is tecriibesine sahip oldugu goriilmektedir. Bu

aragtirmanin verileri agagidaki grafikte verilmistir;

W15yl
W10 il
1115 il

W13 yildan daha col

Sekil 3.1. Akademisyenlerin meslek tecriibe siiresi

b) Gorev
Akademisyenlerin iinvanlar1 su sekildedir; 1 okutman, 24 arastirma

gorevlisi, 32 6gretim gorevlisi, 33 yadimci dogent, 9 dogent ve 1 profesor.
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Sekil 3.2. Akademisyenlerin gorevleri

¢) Ogrenim Diizeyi
Akademisyenler (izerinde yapilan ¢alismada; 8'inin lisans, 36'sinin ytksek
lisans ve 56 doktora Ogrenim diizeyine sahip oldugu saptanmistir. Asagida bu

Ogrenim diizeyinin grafigi yer almaktadir;

M Lisans
W viiksel Lisans
Cpoktora

Sekil 3.3. Akademisyenlerin 6grenim diizeyleri

d) Idari Gorevler

Ankette "idari goreviniz var m1?" sorusuna akademisyenlerin %66's1 hayir;

%34 evet cevabini vermistir. Asagida bu veriler grafik seklinde verilmistir;
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Sekil 3.4. Akademisyenlerin idari gorevleri var mi1?

e) Yas
Yapilan calismada yer alan akademisyenlerin yas araligi su sekildedir; 30
yildan daha kii¢iik, 30 ile 40 arasi, 40 ile 50 aras1 ve 50 yildan daha biiylik. Asagida

bu veriler grafik seklinde verilmistir;

M 30 yildan daha kiicil
M 30-40 arasi
[140-50 arasi

W 50 den daha byl

Sekil 3.5. Akademisyenlerin yaglart

f) Cinsiyet
Calismada % 78'i bay ve %22'si bayan olmak izere akademisyen grubu yer

almistir. Asagida bu veriler grafik seklinde verilmistir;
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M Bay
M Bayan

Sekil 3.6. Akademisyenlerin cinsiyeti

g) Fakdlte
Akademisyenlerin %19'u MYO, %12'si Miihendislik Fakiiltesi,%21 Egitim
Fakiiltesi, %12'yi 1IBF, %5'i ilahiyat Fakiiltesi, %2'si Ziraat Fakiiltesi, %22'si Fen
Edebiyat Fakiiltesi ve % 7'si Zorunlugu Orta Dersler Koordinatorliigii'nde gorev
yapmaktadir. Asagida bu veriler grafik seklinde verilmistir;
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Sekil 3.7. Akademisyenlerin galistig1 fakiiltesi IS
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3.2.MOTiVASYON

3.2.1. Maddi Motivasyon

1. Maas akademisyenin tiim ihtiyaclarimi karsilamaktadir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
W Onaylamiyorum

[ olabilir

M Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.8. Maas akademisyenin tiim ihtiyaglarini kargiliyor

Calismada, maddi motivasyonlariin tespiti amaciyla 100 akademisiyene
"Maaswin tum ihtiyaglarini karsilayip karsilamadigi"sorusu yoneltilmistir. Elde edilen

sonuglar agagidadir:

Tablo 3.1.Anketin Al Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Maas akademisyenin tiim

ihtiyaglarini karsiliyor 100 2:25 1123 112

Tablo 3.2. Anketin Al Sorusu (AnaliziOne-Sample Test)

Test Value = 3
t Df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Maas akademisyenin tim | g 691 | g9 | 000 -.750- -.97- -53-
ihtiyaglarini karsiliyor
Tablo 3.1’¢e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Maas

akademisyenlerin tiim ihtiyaclarim1 karsiliyor” sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamas1 2,25°e tekabill etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten
farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo3.2.’e goére anlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 62’si
maaglarinin ihtiya¢larimi karsilamada yetersiz oldugunu diistinmektedir. Yukaridaki

sekil sonuglarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.
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2. Maddi odul akademisyenleri daha etkili bir sekilde cahismaya motive eder

26.00%
26.00%

Sekil 3.9. Maddi 6diil akademisyenleri daha etkili bir sekilde
calismasina motive eder.

29.00% B onaylamiyorum
B Olabilir
O onayliyorum

M Kesinlikle Onayliyorum

Ankette, akademisyenlerin maddi motivasyonlarnin tespiti amaciyla 100
akademisyene "Maddi 6dul akademisyenleri dakia etkili bir sekilde ¢alismaya motive

eder" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.3. Anketin A2 Sorusu (AnaliziOne-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Maddi 6dul akademisyenleri
daha etkili bir sekilde 100 4.04 931 .093
¢aligmasina motive eder.

Tablo 3.4. Anketin A2 Sorusu (AnaliziOne-Sample Test)

Test Value = 3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper

Maddi 6dul akademisyenleri
daha etkili bir sekilde 11.169 | 99 | .000 1.040 .86 1.22

caligmasina motive eder.

Tablo 3.3.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin  “Maddi &diil
akademisyenleri daha etkili bir sekilde ¢alismaya motive eder” sorusuna verdikleri
cevaplarin ortalamasi 4.04’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan
3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.4.e gore anlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %69’ maddi
odulun akademisyenlerin daha etkili bir sekilde ¢alismasina motive etmede yeterli
oldugunu diisiinmektedir. Asagidaki sekil sonuglarin  yiizdelik oranlarim

gostermektedir.
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3. Aldiginiz maas yaptiginiz ise yeterlidir

B kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilr

B Onayliyorum

O Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.10. Aldiginiz maas yaptiginiz ise yeterlidir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Aldiginiz maas yaptiginiz ise yeterli midir?"sorusu yoneltilmistir. Elde edilen

sonuglar asagidadir:

Tablo 3.5. Anketin A3 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Aldiginiz maag yaptiginiz ise yeterlidir 100 2.26 1.088 .109

Tablo 3.6. Anketin A3 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Aldigmzmaas | ge59 | g9 .000 -.740- -.96- -52-
yaptigimiz ise yeterlidir

Tablo 3.5.°¢ goére anket uygulanan akademisyenlerin “Aldiginiz maas
yaptiginiz ige yeterlidir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 2,26’ya tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.6.’ya gbreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin %57’si aldiklar1 maas yaptiklar ise yetersiz oldugunu

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini géstermektedir
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4. Tsindeki terfi sistemi ve maas artirimi adaletlidir

W iesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

B onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.11. Isindeki terfi sistemi ve maas artirim adeletlidir.

Calismada, maddi  motivasyonlarinin ~ tespiti ~ amaciyla 100
akademisyene"[sindeki terfi sistemi ve maas artiimi adaletlidir"  sorusu

yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.7. Anketin A4 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Isindeki terfi sistemi ve maas

artirimi adeletlidir 100 2.68 1.118 112

Tablo 3.8. Anketin A4 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Isindeli terfi sistemi ve - | 5 g65 | 99 | 005 | -320- - 54- -10-
maas artirimi adeletlidir

Tablo 3.7.’ye gére anket uygulanan akademisyenlerin “Isindeki terfi sistemi
ve maas artirimi adaletlidir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 2,68’°e
tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen
cevaplarin neticesi olan Tablo 3.8.e gbreanlamlilik (sig=0.005<0.05)tir. Verilen
cevaplara gore anket uygulananlarin % 59’u isindeki terfi sistemi ve maag artirrminin
adaletli olmadigini diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarin

gostermektedir
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5. Prim akademisyenin isine olan motivasyonunu arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O otabilir

B Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.12. Prim akademisyenin isine olan motivasyonunu arttirir

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Prim akademisyenin igine olan motivasyonunu arttirtr''sorusu yoneltilmistir. Elde

edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.9. Anketin A5 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Prim akademisyenin isine olan
motivasyonunu arttirir 100 4.01 916 .092

Tablo 3.10. Anketin A5 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Prim akademisyenin isine
olan motivasyonunu arturir | 11031 | 99 .000 1.010 83 119

Tablo 3.9.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin Prim akademisyenin
isine olan motivasyonunu arttirirsorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.01°e
tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen
cevaplarin neticesi olan Tablo 3.10.’a gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen
cevaplara gore anket uygulananlarin % 72’siprimin akademisyenin isine olan
motivasyonunu arttirdigini diisiinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin ylizdelik

oranlarini géstermektedir.
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6. Isin maddi kosullarim siirekli gelistirmek akademisyenleri isi korumaya iter

Ml i<esinlikle Onaylamiyorum
B onaylamiyorum

O otabilir

B Onayliyorum

OkKesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.13. Isin maddi kosullarin: siirekli gelistirmek
akademisyenleri isi korumaya iter.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"[sin maddi kosullarim siirekli gelistirmek akademisyenleri isi korumaya iter" Sorusu

yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.11. Anketin A6 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

Isin maddi kosullarini siirekli
gelistirmek akademisyenleri isi 100 3.85 914 .091
korumaya iter

Tablo 3.12. Anketin A6 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper

Isin maddi kosullarini siirekli
gelistirmek akademisyenleri | 9.297 [ 99 .000 .850 .67 1.03
isi korumaya iter

Tablo 3.11.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Isin maddi
kosullarini siirekli gelistirmek akademisyenleri isi korumaya iter” sorusuna verdikleri
cevaplarin ortalamasi 3.85’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan
3’ten farklhidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.12.°¢ g6reanlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gére anket uygulananlarin %63 {iisin maddi
kosullarin1  siirekli  gelistirmenin akademisyenleri isi korumaya itmedigini

diisinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.
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7. Odiil ve hediye yontemi akademisyeni isine daha biiyiik emek sarf etmesi icin

motive eder

B Onaylamiyorum

O olabilir

M Onayliyorum

O Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.14. Odiil ve hediye yontemi akademisyeni isine
daha biiyiik emek sarf etmesi i¢in motive eder.

B Kesinlikle Onaylamiyorum

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Odiil ve hediye yontemi akademisyeni isine daha biiyiik emek sarf etmesi icin motive

eder" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.13. Anketin A7 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation

Std. Error Mean

Odiil ve hediye yéntemi
Jakademisyeni isine daha biiyiik emek 100 406 814
sarf etmesi i¢in motive eder ' '

.081

Tablo 3.14. Anketin A7 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

blyik emek sarf etmesi | 13.018 | 99 .000 1.060 .90
icin motive eder

Test Value = 3
t Df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Odiil ve hediye yontemi
akademisyeni isine daha
1.22

Tablo 3.13.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Odiil ve hediye

yontemi akademisyeni isine daha biiylik emek sarf etmesi i¢cin motive eder” sorusuna

verdikleri cevaplarin ortalamasi1 4.06’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik

ifadesi olan 3’ten farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.14.e

gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin

%77’si 6dil ve hediye yonteminin akademisyeni isine daha biiyiik emek sarf etmesi

icin motive etmede yetersiz oldugunu diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin

yiizdelik oranlarin1 géstermektedir;
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8. Yolluk ve yevmiye verilmesi akademisyenlerin ulusal ve uluslararasi egitim
faaliyetlerine katilmalari i¢in motive eder

 Olabilir
M Onayliyorum
O kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.15. Yolluk ve yevmiye verilmesi akademisyenlerin ulusal
ve uluslararasi egitim faaliyetlerine katilmalari i¢in motive eder.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Yolluk ve yevmiye verilmesi akademisyenlerin ulusal ve uluslararasi egitim
faaliyetlerine katilmalar: i¢in motive edersorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:

Tablo 3.15. Anketin A8 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N | Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean

Yolluk ve yevmiye verilmesi akademisyenlerin
ulusal ve ul}ls_lararasll egitim faaliyetlerine 100 | 4.64 628 063
katilmalar1 i¢in motive eder

Tablo 3.16. Anketin A8 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t Df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

Yolluk ve yevmiye verilmesi
akademisyenlerin ulusal ve
uluslararasi egitim faaliyetlerine | 26.116 | 99 [ .000 1.640 1.52 1.76

katilmalar1 i¢in motive eder

Tablo 3.15.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Yolluk ve yevmiye
verilmesi akademisyenlerin ulusal ve uluslararasi egitim faaliyetlerine katilmalar
icin motive eder” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.64’e tekabiil etmektedir
ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan
Tablo 3.16.’ya goreanlamlilik(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket
uygulananlarin %92’si yolluk ve yevmiye verilmesinin akademisyenlerin ulusal ve
uluslararas1 egitim faaliyetlerine katilmalar1 i¢in motive ettigini diigiinmektedir.

Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini gdstermektedir
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9. Mesai saatleri disinda yapilan islere o6diil verilmesi akademisyenin isine olan
baghhgim arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

B onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.16. Mesai saatleri disinda yapilan islere 6diil verilmesi
akademisyenin igine olan baglihigin arttirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Mesai saatleri disinda yapilan iglere odiil verilmesi akademisyenin isine olan

baglhiligini arttirtr" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.17. Anketin A9 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean

[Mesai saatleri diginda yapilan islere 6diil
verilmesi akademisyenin igine olan

<1110 100 4.10 .948 .095
bagliligini arttirir

Tablo 3.18. Anketin A9 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

[Mesai saatleri diginda yapilan
lislere 6diil verilmesi

akademisyenin igine olan 11.602 | 99 .000 1.100 91 1.29
bagliligini arttirir

Tablo 3.17.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Mesai saatleri
disinda yapilan islere 6diil verilmesi akademisyenin isine olan baghiligini arttirir”
sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi4.10’e tekabiil etmektedir ve bu rakam
kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.18.’e
goreanlamlilik(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %
73’1 mesai saatleri disinda yapilan islere 6diil verilmesinin akademisyenin igine olan
baglhiligmmi arttirmadigimmi  diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarii gostermektedir.
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10. Gerektiginde akademisyene avans verilmesi onun isine olan motivasyonunu
arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

B Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.17. Gerektiginde akademisyene avans verilmesi
onun igine olan motivasyonunu arttirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Gerektiginde akademisyene avans verilmesi onun isine olan motivasyonunu

arttirtr"sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar agagidadir:

Tablo 3.19. Anketin A10 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Gerektiginde akademisyene
avans verilmesi onun igine olan

. 100 3.58 1.103 110
motivasyonunu arttirir

Tablo 3.20. Anketin A10 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Gerektiginde akademisyene
avans Ver.llmes1 onun igine 5260 | 99 000 580 36 80
olan motivasyonunu arttirir

Tablo 3.19’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Gerektiginde
akademisyene avans verilmesi onun isine olan motivasyonunu arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 3.58’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.20.’e
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %
56’s1 gerektiginde akademisyene avans verilmesinin isine olan motivasyonunu
arttirdigin1 -~ diistinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin  yiizdelik oranlarini

gostermektedir.
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11. Akademisyenlere ulasim masraflar1 icin bir 6denek saglanmasi onlarin
calisma motivasyonunu artirir

M Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O otabilir

B Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.18. Akademisyenlere ulagim masraflari i¢in bir 6denek
saglanmasi onlarin ¢aligma motivasyonunu artirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Akademisyenlere ulagim masraflart i¢in bir édenek saglanmast onlarin ¢alisma

motivasyonunu artirir" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.21. Anketin A1l Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

[Akademisyenlere ulasim masraflari
licin bir 6denek saglanmasi onlarin 100 418 903 090
caligma motivasyonunu artirir ’ ' '

Tablo 3.22. Anketin A1l Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the
tailed) | Difference Difference

Lower Upper

[Akademisyenlere ulagim
masraflari igin bir ddenek
saglanmasi onlarin ¢alisma| 13.065 99 .000 1.180 1.00 1.36

motivasyonunu artirir

Tablo 3.21.°e goére anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere
ulasim masraflari i¢in bir 6denek saglanmasi onlarin ¢alisma motivasyonunu artirir”
sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.18’e tekabiil etmektedir ve bu rakam
kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplari neticesi olan Tablo 3.22.°¢
goOreanlamlilik(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin
%781 akademisyenlere ulasim masraflar1 i¢in bir 6denek saglanmasinin g¢alisma
motivasyonunu artirdigin1 diistinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarini gostermektedir
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12. Akademisyelere lojman tahsis edilmesi veya kira yardini yapilmasi onlara
daha istikrarlar bir yasam saglayacak ve onlarin is motivasyonu artacaktir

B iesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

M Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.19. Akademisyelere lojman tahsis edilmesi veya kira
yardimi yapilmasi onlara daha istikrarlar1 bir yagam saglayacak
ve onlarin i motivasyonu artacaktir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Akademisyelere lojman tahsis edilmesi veya kira yardimi yapilmas: onlara daha
istikrarlart bir yagsam saglayacak ve onlarin is motivasyonu artacaktir'sorusu

yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.23. Anketin A12 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean

Akademisyelere lojman tahsis edilmesi

veya kira yardimi yapilmasi onlara daha
listikrarlar1 bir yagam saglayacak ve 100 4.39 .875 .087
onlarmn ig motivasyonu artacaktir

Tablo 3.24. Anketin A12 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

IAkademisyelere lojman tahsis
edilmesi veya kira yardimi

lyapilmasi onlara daha istikrarlart 15.886 | 99 000 1.390 122 156
bir yasam saglayacak ve onlarin is ' ' ' ' '

motivasyonu artacaktir

Tablo 3.23.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere
lojman tahsis edilmesi veya kira yardimi yapilmasi onlara daha istikrarlar1 bir yagam
saglayacak ve onlarin is motivasyonu artacaktir” sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamasi 4.39’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten
farklidir. Verilen cevaplarin  neticesi olan Tablo 3.24.°e g6reanlamlilik

(sig=0.000<0.05)’tir.  Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %81’
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akademisyelere lojman tahsis edilmesi veya kira yardimi yapilmasimin onlara daha
istikrarli  bir yasam saglayacagini ve onlarin is motivasyonu artiracagini
diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarin1 géstermektedir

13. Akademisyenlere saghk sigortasi saglanmasi onlarin is performansinin
diizeyini arttirir

M Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

B Onayliyorum

O Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.20. Akademisyenlere saglik sigortasi saglanmasi onlarin
is performansinin diizeyini arttirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Akademisyenlere saglik sigortast saglanmasi onlarin is performansimin diizeyini

arttirir' sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.25. Anketin A13 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

[Akademisyenlere saglik
Isigortasi saglanmasi onlarin ig

performansinin diizeyini arttirir 100 417 1.006 101

Tablo 3.26. Anketin A13 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper

[Akademisyenlere saglik sigortasi

[paglanmast onlarm is 11.635 | 99 | .000 1.170 97 1.37
performansinin diizeyini arttirir

Tablo 3.25.°¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere
sagliksigortast saglanmasi onlarin is performansinin diizeyini arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi1 4.17’ye tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.26.°a
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin

%741 akademisyenlere saglik sigortasi saglanmasinin is performansmin diizeyini



arttirdigimi  diistinmektedir.

goOstermektedir.

Yukaridakisekil
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sonuglarin  yiizdelik  oranlarmi

14. Akademisyenlere dilediklerinde yilhik izin yerine Odul verilmesini is

motivasyonunu artirir

Sekil 3.21. Akademisyenlere dilediklerinde yillik izin yerine

Ml i<esinlikle Onaylamiyorum

B Onaylamiyorum

O olabilir

M Onayliyorum

O Kesinlikle Onayliyorum

6diil verilmesini is motivasyonunu artirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Akademisyenlere dilediklerinde yillik izin yerine odiil verilmesini ig motivasyonunu

artirir' sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.27. Anketin Al4 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

Akademisyenlere dilediklerinde

yllllk izin yerine 6diil verilmesini 100 341 1.215 122

1$ motivasyonunu artirir
Tablo 3.28. Anketin Al14 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t Df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) Difference Lower Upper

Akademisyenlere
dilediklerinde yillik izin
yerine 6diil verilmesini is | 3.374 99 .001 410 17 .65
motivasyonunu artirir

Tablo 3.27.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere

dilediklerinde yillik izin yerine 6diil verilmesini is motivasyonunu artirir” sorusuna

verdikleri cevaplarin ortalamasi 3.41°e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik

ifadesi olan 3’ten farklidir.

Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.28.’e

goreanlamlilik(sig=0.001<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin

%51’s1 dilediklerinde yillik izin yerine &diil verilmesinin 1§ motivasyonunu
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artindigin1 ~ diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarin

goOstermektedir.

15. Emekli olduktan sonra ikramiye alacagim bilmek akademisyenin
performansim arttirir

Ml iesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

] Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.22. Emekli olduktan sonra ikramiye alacagini bilmek
akademisyenin performansini arttirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Emekli olduktan sonra ikramiye alacagint bilmek akademisyenin performansini

arttirir''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.29. Anketin A15 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

| N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Emekli olduktan sonra ikramiye

alacagini bilmek akademisyenin 100 363 1178 118
performansini arttirir ' ' '

Tablo 3.30. Anketin A15 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

Emekli olduktan sonra ikramiye

alacagini bilmek akademisyenin 5349 | 99 | 000 630 20 86
performansini arttirir

Tablo 3.29.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Emekli olduktan
sonra ikramiye alacagini bilmek akademisyenin performansini arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 3.63’i tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.30.’a
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin

%540 emekli olduktan sonra ikramiye alacagimi bilmenin akademisyenin
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performansini arttirdigin1  diisiinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik
oranlarini géstermektedir.

16. Gelistirme odenegi (sark gorevi tazminati)) almak akademisyenlerin
performansim gelistirmeye yonelik motivasyonunu arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabili

M onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.23. Gelistirme 6denegi (sark gorevi tazminati) almak
akademisyenlerin performansini gelistirmeye yoénelik moti-
vasyonunu arttirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Gelistirme odenegi (sark gérevi tazminati) almak akademisyenlerin performansini
gelistirmeye yonelik motivasyonunu arttirir'sorusu yoneltilmistir. Elde edilen

sonuglar agagidadir:

Tablo 3.31. Anketin A16 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean

Gelistirme 6denegi (sark gorevi tazminati)
alrr}ak. akademlsyeplerln performansml 100 411 963 096
gelistirmeye yonelik motivasyonunu arttirir

Tablo 3.32. Anketin A16 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper

Gelistirme 6denegi (sark gorevi
tazminat1) almak akademisyenlerin
performansini gelistirmeye yonelik| 11.528 | 99 .000 1.110 .92 1.30

motivasyonunu arttirir

Tablo 3.31.°e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Gelistirme 6denegi
(sark gorevi tazminat1) almak akademisyenlerin performansin gelistirmeye yonelik
motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.11°e tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.32.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara

gore anket uygulananlarin %74’ gelistirme Odenegi (sark gorevi tazminati)
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almanimakademisyenlerin performansimi  gelistirmeye yonelik motivasyonunu
arttirdigin1 -~ diistinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin  yiizdelik  oranlarin
gOstermektedir

17. Aym1 kadro smifinda olan akademisyenler arasinda kidemi daha fazla
olanlara daha fazla ticret verilmesi onlarin motivasyonunu arttirir

M Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

M Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.24. Ayni kadro sinifinda olan akademisyenler arasinda

kidemi daha fazla olanlara daha fazla iicret verilmesi onlarin mo-
tivasyonunu arttirir.

Calismada, maddi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Aymi kadro swnifinda olan akademisyenler arasinda kidemi daha fazla olanlara
daha fazla iicret verilmesi onlarin motivasyonunu arttiryr''sorusu yoneltilmistir. Elde

edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.33. Anketin A17 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean

[Ayni kadro sinifinda olan akademisyenler
%rasmda klden.n daha fazla planlara daha fazla 100 3.49 1115 111
iicret verilmesi onlarin motivasyonunu arttirir

Tablo 3.34. Anketin A17 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
[Ayn1 kadro sinifinda olan
akademisyenler arasinda
Ikidemi dahfl fazla o!anlar_a 439 | 99 000 490 97 71
daha fazla lcret verilmesi
onlarin motivasyonunu arttirir.

Tablo 3.33.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin  “Ayni kadro
siifinda olan akademisyenler arasinda kidemi daha fazla olanlara daha fazla {icret
verilmesi onlarin motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi

3.49’e¢ tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.
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Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.34.”e¢ gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 61’1 aym1 kadro sinifinda olan
akademisyenler arasinda kidemi daha fazla olanlara daha fazla ticret verilmesinin

motivasyonunu arttirdigini diistinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarini gostermektedir

3.2.2. Manevi Motivasyon

18. Akademisyenlere simgesel ¢duller (taktirname, plaket, nisan vb.) verilmesi
onlarin motivasyonunu arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

M Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.25. Akademisyenlere simgesel odiiller (takdirname,
Plaket, nisan vb.) verilmesi onlarin motivasyonunu arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarmin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Akademisyenlere simgesel oduller (taktirname, plaket, nisan vb.) verilmesi onlarin

motivasyonunu arttirir"sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.35. Anketin B18 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

Akademisyenleresimgeseldduller
(takdirname, Plaket, nisan vb.) 100 4.07 913 .091
verilmesionlarmmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.36. Anketin B18 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper

Akademisyenleresimge
selodiiller (takdirname,
Plaket, nisan vb.) 11.721 | 99 .000 1.070 .89 1.25
verilmesi onlarin

motivasyonunu arttirir

Tablo 3.35.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere

simgesel oduller (taktirname, plaket, nisan vb.) verilmesi onlarin motivasyonunu
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arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.07°e tekabiil etmektedir ve bu
rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo
3.36.’ya goreanlamlilik  (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket
uygulananlarin % 76’s1 simgesel odiiller (taktirname, plaket, nisan vb.) verilmesinin
motivasyonunu arttirdigi diisiinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin yilizdelik
oranlarini géstermektedir.

19. Akademisyenlerin alanlariyla ilgili olan veya ilgili olmayan cesitli egitici
kurslar almalar1 onlarin motivasyonunu arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
B onaylamiyorum
COolabilir

W onayliyorum

[OkKesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.26. Akademisyenlerin alanlariyla ilgili olan veya ilgili

olmayan cesitli egitici kurslar almalar1 onlarin motivasyonunu
arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amactyla 100 akademisyene
"Akademisyenlerin alanlariyla ilgili olan veya ilgili olmayan c¢esitli egitici kurslar

almalart onlarin motivasyonunu arttirir’'sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:
Tablo 3.37. Anketin B19 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Akademisyenlerinalanlariyl
allglI!olva}n.vgyallglllolmayan 100 386 910 091
cesitliegiticikurslaralmalario
nlarinmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.38. Anketin B19 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Akademisyenlerinalanlartylai
lgiliolanveyailgiliolmayances | g 17 | g9 [ gog 860 68 1.04
itliegiticikurslaralmalarionlar
inmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.37.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlerin

alanlariyla ilgili olan veya ilgili olmayan ¢esitli egitici kurslar almalari onlarin
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motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamast 3.86’¢ tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.38.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin % 64’1 alanlariyla ilgili olan veya olmayan ¢esitli egitici
kurslar almalarinin motivasyonunu arttirdigin1  diistinmektedir. ~ Yukaridakisekil
sonuglarin yiizdelik oranlarin1 géstermektedir.

20. Basarih akademisyenleri Kkendilerini gelistirmeleri ve uzmanhklarim
arttirabilmeleri icin egitim almak iizere yurt disina gondermek onlarin
motivasyonunu arttirir

Wiesinlikle Onaylamiyorum
B Olabilir

Conayliyorum

M Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.27. Basarili akademisyenleri kendilerini gelistirmeleri
ve uzmanliklarini arttirabilmeleri i¢in egitim almak iizere yurt
disina gondermek onlarin motivasyonunu arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amactyla 100 akademisyene
"Basaritli  akademisyenleri  kendilerini  geligtirmeleri ~ ve  uzmanliklarin
arttirabilmeleri igin egitim almak iizere yurt disina gondermek onlarin

motivasyonunu arttirir” sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.39. Anketin B20 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Basariliakademisyenlerikendilerinige
listirmeleriveuzmanliklariniarttirabil
meleriiginegitimalmakiizere yurt 100 4.61 .695 .069
disinagéndermekonlarinmotivasyonu
nuarttirir

Tablo 3.40. Anketin B20 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3

t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower | upper
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Basariliakademisyenlerike
ndilerinigelistirmeleriveuz
manliklariniarttirabilmeleri
icinegitimalmakiizere yurt
disinagéndermekonlarinmo
tivasyonunuarttirir

23.173 1 99 | .000 1.610 1.47 1.75

Tablo 3.39.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Basarili
akademisyenleri kendilerini gelistirmeleri ve uzmanliklarini arttirabilmeleri igin
egitim almak tizere yurt disina gondermek onlarin motivasyonunu arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.61°e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.40.’a
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %
93’i  basarili akademisyenleri kendilerini gelistirmeleri ve uzmanliklarim
arttirabilmeleri i¢in egitim almak tizere yurt disina gitmenin motivasyonunu
arttirdigini ~ diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarinm
gOstermektedir.

21. Basarih akademisyenleri idari gorevlere atamak onlarin motivasyonunu
arttirir

W Kesinlikle Onaylamiyorum
B onaylamiyorum
Clotabilir

W onayliyorum

OkKesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.28. Basarili akademisyenleri idari gorevlere atamak
onlarin motivasyonunu arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amactyla 100 akademisyene
"Basarili  akademisyenleri idari gorevliere atamak onlarin  motivasyonunu

arttirir''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:
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Tablo 3.41. Anketin B21 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Basariliakademisyenleriidarigor
evlereatamakonlarinmotivasyon 100 2.89 1.278 128
unuarttirir

Tablo 3.42. Anketin B21 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference

tailed) | Difference Lower Upper

Basariliakademisyenlerii
darigtrevlereatamakonlar | -.860- | 99 .392 -.110- -.36- A4
mmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.41°e¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Basarili
akademisyenleri idari gorevlere atamak onlarin motivasyonunu arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi1 2,89’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.42.°¢
goreanlamlhilik (sig=0.392<0.05)’tir. Ve bu bizim i¢in anlamsiz bir fark
olugturmaktadir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 56’s1 basarili
akademisyenleri idari gorevlere atamanin motivasyonunu arttirdigini géstermektedir.
Yukaridakisekil sonuglarin ylizdelik oranlarin1 gostermektedir.

22. Akademisyenleri ¢alistiklar1 kurumla alakalh konularda karar alma surecine
dahil etmek onlarin motivasyonunu arttirir

B kesinlikle Onaylamiyorum
W olabilir

Oonayliyorum

M Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.29. Akademisyenleri ¢aligtiklar1 kurumla alakali konu-

larda  karar alma siirecine dahil etmek onlarin motivasyonunu
arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Akademisyenleri ¢calistiklar: kurumla alakali konularda karar alma siirecine dahil
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etmek onlarin motivasyonunu arttiru'sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:
Tablo 3.43. Anketin B22 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Akademisyenlerigalistiklarikuru
n.l.laal'akahk(.)nulardakarar almg 100 425 833 083
siirecinedahiletmekonlarinmotiv
asyonunuarttirir.

Tablo 3.44. Anketin B22 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Akademisyenlerigalistiklarikuru
mlaalakalikonulardakarar alma 1 16 550 | 99 | 000 | 1.250 1.08 1.42
siirecinedahiletmekonlarinmotiva
syonunuarttlrlr.

Tablo 3.43.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenleri
calistiklar1 kurumla alakali konularda karar alma siirecine dahil etmek onlarin
motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4,25’e tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.44.¢ goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin %@80’1 akademisyenleri c¢alistiklart kurumla alakali
konularda karar alma surecine dahil etmenin motivasyonunu arttirdigini
diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini géstermektedir.

23. Akademisyenlere sosyal ve kultirel etkinliklerde bulunabilecekleri sosyal
tesis imkani sunmak onlarin motivasyonunu arttirir

MK esinlikle Onaylamiyorum
B Olabili

Oonayliyorum

Wkesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.30. Akademisyenlere sosyal ve kiiltiirel etkinliklerde
bulunabilecekleri sosyal tesis imkani sunmak onlarin
motivasyonunu arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarin tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Akademisyenlere sosyal ve kultlrel etkinliklerde bulunabilecekleri sosyal tesis
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imkani sunmak onlarin motivasyonunu arttirir''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen
sonuclar asagidadir:

Tablo 3.45. Anketin B23 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Akademisyenleresosyalvekdilti
rgletklnI|kl'erdebulunabllecekle 100 436 785 079
risosyaltesisimkanisunmakonla
rinmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.46. Anketin B23 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Akademisyenleresosyalvekiilt
urelgtklnl|klerd§bulunabllece 17320 | 99 | 000 1.360 1.20 152
klerisosyaltesisimkanisunmak
onlarinmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.45.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere
sosyal ve kiiltiirel etkinliklerde bulunabilecekleri sosyal tesis imkan1 sunmak onlarin
motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.36’¢ tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.46.’ya goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin %86’s1 akademisyenlere sosyal ve kiiltiirel etkinliklerde
bulunabilecekleri sosyal tesis 1imkant sunmanin motivasyonunu arttirdigi
diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini géstermektedir.

24. Cocugu olan akademisyenlere cahstigi kurum icerisinde kres imkam
saglamak veya Kkres iicreti konusunda akademisyene yardimer olmak onun
motivasyonunu arttirir

Biesinlikle Onaylamiyorum

M onaylamiyorum

O orabili

M Onayliyorum

[OJKesinlikle Onayliyorum
Sekil 3.31. Cocugu olan akademisyenlere ¢alistigi kurum

igerisinde kres imkam saglamak veya kres iicreti konusunda

akademisyene yardimci olmak onun motivasyonunu arttirir.
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Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Cocugu olan akademisyenlere calistigi kurum icerisinde kres imkani saglamak veya
kres iicreti konusunda akademisyene yardimci olmak onun motivasyonunu arttirur"
sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.47. Anketin B24 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Cocuguolanakademisyenlereca
listigikurumigerisindekresimka
nisaglamakveyakresiicretikonu 100 4.28 .900 .090
sundaakademisyeneyardimciol
makonunmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.48. Anketin B24 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper

Cocuguolanakademisyenlereca
listigikurumigerisindekresimka
nisaglamakveyakresiicretikonu | 14.225 | 99 .000 1.280 1.10 1.46
sundaakademisyeneyardimciol
makonunmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.47.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Cocugu olan
akademisyenlere c¢alistigi kurum icerisinde kres imkani saglamak veya kres {icreti
konusunda akademisyene yardimci olmak onun motivasyonunu arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.28°e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.48.°¢
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin
%79’si ¢ocugu olan akademisyenlere c¢alistigi kurum igerisinde kres imkani
saglamanin veya kres {creti konusunda akademisyene yardimci olmanin
motivasyonunu arttirdigini diistinmektedir.  Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarin1 géstermektedir.
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25. Akademisyenlere ibadetlerini yapmasi1 noktasinda yer ve zaman saglanmasi

onlarin motivasyonunu arttirir

W olabilir
Oonayliyorum

Sekil 3.32. Akademisyenlere ibadetlerini yapmasi noktasinda

yer ve zaman saglanmasi onlarin motivasyonunu arttirir.

B Kesinlikle Onayliyorum

B Kesinlikle Onaylamiyorum

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Akademisyenlere ibadetlerini yapmasi noktasinda yer ve zaman saglanmast onlarin

motivasyonunu arttirir""sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.49. Anketin B25 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Akademisyenlereibadetleriniya
pmasinoktasindayervezamansa
glanmasionlarinmotivasyonun 100 4.19 940 094
uarttirir
Tablo 3.50. Anketin B25 Sorusu Analizi(One-Sample Test)
Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Akademisyenlereibadetle
riniyapmasiokiasindaye |4, geg [ g9 | oog 1.190 1.00 1.38
rvezamansaglanmasionla
rinmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.49.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlere

ibadetlerini yapmas1 noktasinda yer ve zaman saglanmasi onlarin motivasyonunu

arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.19°1 tekabiil etmektedir ve bu

rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo

3.50.’¢ goOreanlamlilik  (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara goére anket

uygulananlarin %79°i akademisyenlere ibadetlerini yapmasi noktasinda yer ve

zaman saglanmasimnin motivasyonunu arttirdigini diisiinmektedir. Yukaridakisekil

sonuglarin yiizdelik oranlarin1 géstermektedir.
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26. Y1l icerisinde calismalari ve basarilar1 ile 6ne cikan akademisyenler

belirleyerek onlar1 ""yilin akademisyen'' vb. sifatlarla 6diillendirmek onlarin
motivasyonunu arttirir

M Kesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

M Onayliyorum

[ Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.33. Y1l igerisinde ¢alismalart ve basarilari ile one ¢ikan
akademisyenler belirleyerek onlar1 "yilin akademisyen" vb.
sifatlarla 6diillendirmek onlarin motivasyonunu arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Yul icerisinde ¢alismalar: ve basarilar: ile one ¢ikan akademisyenler belirleyerek
onlart "yilhin akademisyen" vb. sifatlarla édiillendirmek onlarin motivasyonunu
arttirir''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.51. Anketin B26 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Yiligerisindegalismalarivebasa
rilartilednegikanakademisyenle
tbelirleyerekonlart 100 4.06 1.033 103
"yilinakademisyen" vb.

sifatlarladdiillendirmekonlarin
motivasyonunuarttirir

Tablo 3.52. Anketin B26 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference

tailed) | Difference Lower Upper
Yiligerisindegaligmalarivebas
arilariilednec¢ikanakademisye
nlerbelirleyerekonlart 10261 | 99 | 000 | 1.060 86 1.26
yilinakademisyen" vb.
sifatlarladdiillendirmekonlari
nmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.51.°e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Y1l igerisinde
calismalar1 ve basarilar1 ile 6ne c¢ikan akademisyenler belirleyerek onlari "yilin
akademisyen" vb. sifatlarla 6diillendirmek onlarin motivasyonunu arttirir” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.06’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik

ifadesi olan 3’ten farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.52.¢
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gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin
%701 yil igerisinde c¢alismalar1 ve basarilart ile O6ne c¢ikan akademisyenler
belirleyerek onlar1 "yilin akademisyen" vb. sifatlarla o6diillendirmenin onlarin
motivasyonunu arttirdigim1  diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik
oranlarini géstermektedir.

27. idarecilerin akademisyenleri disadan Kontrol etmeleri yerine onlarda ic
denetim aliskanhgim gelistirmek onlarin motivasyonunu arttirir

B Kesinlikle Onaylamiyorum
32.00% B Onaylamiyorum

O olabilir
B Onayliyorum
O Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.34. Idarecilerin akademisyenleri disadan kontrol
etmeleri yerine onlarda i¢ denetim aligkanlhigini gelistirmek
onlarin motivasyonunu arttirir.

Caligmada, manevi motivasyonlarimim tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Idarecilerin akademisyenleri disadan kontrol etmeleri yerine onlarda i¢ denetim
aliskanligimi gelistirmek onlarin motivasyonunu arttirir ""sorusu yoneltilmistir. Elde

edilen sonuclar agagidadir:

Tablo 3.53. Anketin B27 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Idarecilerinakademisyenleridisa
dan control
etmeleriyerineonlardaicdenetim 100 3.99 1.000 100

aliskanliginigelistirmekonlarin
motivasyonunuarttirir
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Tablo 3.54. Anketin B27 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference

tailed) | Difference Lower Upper
Idarecilerinakademisyenleridisad
an control
etmeleriyerineonlardaicdenetimal ] g 901 | 99 | 000 990 79 1.19
iskanligiigelistirmekonlarinmoti
vasyonunuarttirir

Tablo 3.53.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin  “Idarecilerin
akademisyenleri disadan kontrol etmeleri yerine onlarda i¢ denetim aliskanligini
gelistirmek onlarin motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
3.39°e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.
Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.54.”e¢ gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %70’i idarecilerin akademisyenleri
disadan kontrol etmeleri yerine onlarda i¢ denetim aligkanligini gelistirmenin
motivasyonunu arttirdigini  diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yilizdelik

oranlarini géstermektedir.

28. Ozel ve acil durumlarda akademisyenlere manevi yardim ve destek saglamak
onlarin motivasyonunu arttirir

B iesinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

O olabilir

B Onayliyorum

O Kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.35. Ozel ve acil durumlarda akademisyenlere manevi
yardim ve destek saglamak onlarin motivasyonunu arttirir.

Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Ozel ve acil durumlarda akademisyenlere manevi yardim ve destek saglamak
onlarin  motivasyonunu arttirr "'sorusu  yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:
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Tablo 3.55. Anketin B28 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Ozelveacildurumlardaakademi
syenleremaneviyardimvedeste 100 426 895 089
ksaglamakonlarinmotivasyonu ' ' '
nuarttirir

Tablo 3.56. Anketin B28 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Ozelveacildurumlardaaka
demisyenleremaneviyard | 44 oe4 [ 99 | 000 | 1.260 1.08 1.44
mmvedesteksaglamakonla
rinmotivasyonunuarttirir

Tablo 3.55.°¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Ozel ve acil
durumlarda akademisyenlere manevi yardim ve destek saglamak onlarin
motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.26’ya tekabdl
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.56.’ya géreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin % 82’si 6zel ve acil durumlarda akademisyenlere manevi
yardim ve destek saglamanin motivasyonunu arttirdigini - diistinmektedir.
Yukaridakisekil sonuglarin ylizdelik oranlarin1 gostermektedir.

29. Akademisyenlerin toplantilara ve konferanslara katilmalarim saglamak
onlarin motivasyonunu arttirir

- —

W <esinlivle Onaylamiyorum
W Onaylamiyorum

[ olabili

W Onayliyorum

O kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.36. Akademisyenlerin toplantilara ve konferanslara
katilmalarini saglamakonlarin motivasyonunu arttirir.
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Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amactyla 100 akademisyene
"Akademisyenlerin toplantilara ve konferanslara katilmalarini saglamak onlarin

motivasyonunu arttirir''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.57. Anketin B29 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Akademisyenlerintoplantilarav
ekonferanslarakaglmalarmlsag 100 429 856 086
lamakonlarinmotivasyonunuart
tirir

Tablo 3.58. Anketin B29 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Akademisyenlerintoplant
1laravekont:eranslarakatll 15.065 | 99 000 1.290 112 1.46
malarmisaglamakonlarin
motivasyonunuarttirir

Tablo 3.57.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Akademisyenlerin
toplantilara ve konferanslara katilmalarin1 saglamak onlarin motivasyonunu arttirir”
sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.29’a tekabil etmektedir ve bu rakam
kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.58."¢
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %
86’s1 akademisyenlerin toplantilara ve konferanslara katilmalarini saglamanin onlarin
motivasyonunu arttirdi§in1  diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik
oranlarini géstermektedir.

30. Gorevde yukselmelerin akademisyenlerin is ve basar1 performansina gore
yapilmasi akademisyenlerin motivasyonunu arttirir

W iesinlille Onaylamiyorum
M onaylamiyorum

[ otabili

M Onayliyorum

O kesinlitle Onayliyorum

Sekil 3.37. Gorevde yiikselmelerin akademisyenlerin is ve
basar performansina gore yapilmasi akademisyenlerin
motivasyonunu arttirir.
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Calismada, manevi motivasyonlarinin tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Gorevde yiikselmelerin akademisyenlerin is ve basart performansina gore yapilmasi

akademisyenlerin motivasyonunu arttirir "'sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar

asagidadir:

Tablo 3.59. Anketin B30 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Gorevdeylkselmelerinakademi
syenlerinigvebasariperformansi
na gore 100 4.34 .819 .082
yapilmasiakademisyenlerinmot
ivasyonunuarttirir

Tablo 3.60. Anketin B30 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper

Gorevdeylkselmelerinakademi

syenlerinigvebasariperformansi

na gore 16.357 | 99 .000 1.340 1.18 1.50
yapilmasiakademisyenlerinmot

ivasyonunuarttirir

Tablo 3.59.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Gorevde
yiikselmelerin akademisyenlerin iy ve basar1 performansina gore yapilmasi
akademisyenlerin motivasyonunu arttirir” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
4.34’te tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.
Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.60.’a gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 85’i gorevde yukselmelerin
akademisyenlerin is ve basar1 performansina gore yapilmasinin akademisyenlerin

motivasyonunu arttirdi§in1  diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarini géstermektedir.

3.3.0GRETIM PERFORMANSI
e Akademisyenin ders disinda asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri yapmasi onun

performans ve basarisini arttirir
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31. Verecegi derslerle ilgili hazirhk yapmak

73.00%
W zsinlikle Onaylamiyorum
B onaylamiyorum
O olabilir
M onaylivorum

x O kesinliklz Onayliyorum

Sekil 3.38. Verecegi derslerle ilgili hazirlik yapmak.

Calismada, ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Verecegi derslerle ilgili hazirlik yapmaya" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen
sonuglar asagidadir:

Tablo 3.61. Anketin C31 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Verecegi derslerle ilgili

hazirlik yapmak 100 4.65 .687 .069

Tablo 3.62. Anketin C31 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper
Verecegi derslerle 24011 | 99 [ .000 1.650 151 1.79
ilgili hazirlik yapmak

Tablo 3.61.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Verecegi derslerle
ilgili hazirlik ya-pmak” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.65’e tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.62.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin %95°1 verecegi derslerle ilgili hazirlik yapmanin
performanslarin1 artirdigimi  diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuclarin yiizdelik

oranlarin1 géstermektedir.



32. Verecegi derslerin 6zetini hazirlamak

W Olabilir
O onayliyorum

Sekil 3.39. Verecegi derslerin 6zetini hazirlamak.

Calismada, Ogretim performansitespiti amaciyla
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W i:sinlikle Onaylamiyorum

W <zsinlille Onaylivorum

100 akademisyene

"Verecegi derslerin ozetini hazirlamaya" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar

asagidadir:

Tablo 3.63. Anketin C32 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Verecegi derslerin Ozetini 100 433 829 083

hazirlamak
Tablo 3.64. Anketin C32 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

Verecegi derslerin | 1¢ 351 99 [ 000 1.330 1.17 1.49
Ozetini hazirlamak

Tablo 3.63.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Verecegi derslerin

Ozetini hazirlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamas: 4.33’¢ tekabiil

etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin

neticesi olan Tablo 3.64.’¢ gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara

gore anket uygulananlarin %82’si verecegi derslerin 0zetini hazirlamanin onlarin

performanslarini artiracagini diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarin1 géstermektedir.
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33. A¢iklayicl notlar hazirlamak

W esinlikle Onaylamiyorum
I Olabili

O onaylivorum

W <zsinlivle Onayliyorum

Sekil 3.40. A¢iklayici notlar hazirlamak

Calismada, ogretim performans: tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Acgiklayict  notlar hazirlamaya''sorusu  yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar
asagidadir:

Tablo 3.65. Anketin C33 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

100 441 .780 .078

Agiklayici notlar hazirlamak

Tablo 3.66. Anketin C33 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Agiklayici notlar hazirlamak 18.083 | 99 000 1.410 1.26 156

Tablo 3.65.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Agiklayict notlar
hazirlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.41°e tekabiil etmektedir ve
bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan
Tablo 3.66.’ya goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket
uygulananlarin %87’si agiklayict notlar hazirlamanimperformanslarini artiracagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarin1 gostermektedir.
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34. Cesitli 6gretim metaryalleri hazirlamak

4

\

W esii

e Onayliyorum

Sekil 3.41. Cesitli 6gretim metaryalleri hazirlamak.

Calismada, dgretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "' Cesitli
ogretim mataryaller hazirlamaya''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar

asagidadir:

Tablo 3.67. Anketin C34 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Cesitli 6gretim metaryalleri

hazirlamak 100 4.45 770 .077

Tablo 3.68. Anketin C34 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Gesitli ogretim 18.823 | 99 | 000 1.450 1.30 1.60
metaryalleri hazirlamak

Tablo 3.67.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “ Cesitli 6gretim
mataryaller hazirlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamas1 4.45°e tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.68.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin %388’1 c¢esitli Ogretim mataryalleri hazirlamanin
performanslarin1 artiracagin1 - diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarin1 géstermektedir.
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35. Anlatacag konularla ilgili calisma sayfalar1 hazirlamak

Sekil

3.42. Anlaticagi konularla ilgili
hazirlamak.

Calismada, ogretim performansi tespiti

W< esinlikl

arum
e Onayliyorum

calisma sayfalar

amactyla 100 akademisyene

“"Anlatacag konularla ilgili ¢alisma sayfalari hazirlamaya'sorusu yoneltilmistir.

Elde edilen sonuglar agagidadir:

Tablo 3.69. Anketin C35 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean

Std. Deviation Std. Error Mean

Anlaticagi konularla ilgili
caligma sayfalari hazirlamak

100 431

.079

787

Tablo 3.70. Anketin C35 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Anlaticagi konularla ilgili
calisma sayfalar1 hazirlamak 16.636 [ 99 | .000 1310 1.15 1.47

Tablo 3.69.”’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Anlatacagi konularla

ilgili ¢alisma sayfalar1 hazirlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.31°e

tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.

Verilen

cevaplarin neticesi olan Tablo 3.70.’e gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen

cevaplara gore anket uygulananlarin % 85’1 anlatacagi konularla ilgili calisma

sayfalart hazirlamanin performansi artiracagini diisiinmektedir. Yukaridakisekil

sonuglarin yiizdelik oranlarini géstermektedir.
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36. Laboratuvar calismalarimmin malzemelerini hazirlamak

//
48.00%
} W i<zsinlille Onaylamiyorum
| B Onaylamiyorum
{ 1 ofabil
3 | B Onayliyorum
~.

O kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.43. Laboratuvar ¢aligmalarinin malzemelerini
hazirlamak

Calismada, Ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Laboratuvar ¢alismalarimin malzemelerini hazirlamayasorusu yoneltilmistir. Elde
edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.71. Anketin C36 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

Laboratuvar ¢aligmalarinin
malzemelerini hazirlamak 100 421 .902 .090

Tablo 3.72. Anketin C36 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Laboratuvar ¢aligmalariin
malzemelerini hazirlamak 13.411 | 99 .000 1.210 1.03 1.39

Tablo 3.71’e gore anket uygulanan akademisyenlerin ‘“Laboratuvar
caligmalarinin malzemelerini hazirlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
4.21’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.
Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.72.”e gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %77’si laboratuvar calismalarinin
malzemelerini hazirlamanin performansi artiracagini diistinmektedir. Yukaridakigekil

sonuclarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.
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37. Deneylere baslamadan 6nce laboratuvar calisma ekipmanlarim test etmek

Wi esinlikle Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

[ otabili

M Onayliyorum

O kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.44. Deneylere baslamadan 6nce laboratuvar ¢aligma
ekipmanlarini test etmek

Calismada, ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Deneylere baslamadan once laboratuvar ¢calisma ekipmanlarini test etmeye''sorusu

yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.73. Anketin C37 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Deneylere baglamadan 6nce
laboratuvar calisma 100 414 910 091
ekipmanlarini test etmek

Tablo 3.74. Anketin C37 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Deneylere baslamadan
Once laboratuvar galisma | 45 553 | 99 [ oo | 1.140 96 132
ekipmanlarini test etmek

Tablo 3.73.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Deneylere
baslamadan once laboratuvar ¢alisma ekipmanlarini test etmek”™ sorusuna verdikleri
cevaplarin ortalamasi 4.14’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan
3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.74.’¢ g6reanlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %74’i deneylere
baslamadan Once laboratuvar ¢alisma ekipmanlarini test etmenin performanslarini
artiracagin1  diigiinmektedir. Yukaridakisekil — sonug¢larin  yilizdelik  oranlarin

gostermektedir.
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38. Ogretim ¢alismalarim akademik takvime gore planlamak

\/

Sekil 3.45. Ogretim ¢alismalarim akademik takvime gore
planlamak.

Wi esinlible Onaylamiyorum
Hona orum
[ otabili
B Onayliyorum
O kesinliblz Onayliyorum

Calismada, ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Ogretim ¢alismalarini akademik takvime gore planlamaksorusu yodneltilmistir.

Elde edilen sonuglar agagidadir:

Tablo 3.75. Anketin C38 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Ogretim calismalarini
akademik takvime gére 100 412 .988 .099
planlamak

Tablo 3.76. Anketin C38 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Ogrgtlm gﬁthsmalarlm akademik 11341 | 99 000 1.120 92 132
takvime gore planlamak

Tablo 3.75.¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Ogretim
caligmalarin1 akademik takvime gore planlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamas1 4.12°ye tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten
farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.76.’ya gOreanlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 75’1 6gretim
calismalarin1  akademik takvime gore planlamaninperformanst artiracagin

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarii gostermektedir.
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39. Ogrencileri denetlemek

e
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W i<esinlikle Onaylamiyorum
W Onaylamiyorum
= [ olabil

W Onayliyorum
O kesinlitlz Onayliyorum

Sekil 3.46. Ogrencileri denetlemek

Calismada, Ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Ogrencileri denetlemeksorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadr:

Tablo 3.77.Anketin C39 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Ogrencileri denetlemek 100 376 1.006 101

Tablo 3.78. Anketin C39 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Ogrencileri denetlemek 7553 | 99 000 760 56 96

Tablo 3.77.ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Ogrencileri
denetlemek” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 3.76’ya tekabil etmektedir ve
bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan
Tablo 3.78.°e goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket
uygulananlarm % 61’1 Ogrencileri  denetlemenin  performansit artiracagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarii gostermektedir.



95

40. Temel ders saatleri disinda da 6grencilerin sorularin1 yamtlamak

W zsinlivle Onaylamiyorum
W Onaylamiyorum

[ Otabili

M Onaylivorum

O kesinliklz Onayliyorum

Sekil 3.47. Temel ders saatleri disinda da 6grencilerin
sorularimi yanitlamak

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Temel
ders saatleri disinda da 6grencilerin sorularint yanitlamak" sorusu yoneltilmistir.

Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.79. Anketin C40 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Temel ders saatleri disinda da
ogrencilerin sorularini 100 301 986 099
yanitlamak ' ' '

Tablo 3.80. Anketin C40 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Temel ders saatleri
disinda da dgrencilerin 9232 99 000 910 71 111
sorularini yanitlamak

Tablo 3.79.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Temel ders saatleri
disinda da Ogrencilerin sorularini yanitlamak™ sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamast 3.91°e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten
farklidir.  Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.80.°e g6reanlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %69’ temel ders
saatleri disinda da G6grencilerin sorularini yanitlamanin performanslar artiracagini

diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yilizdelik oranlarini gostermektedir.
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41. Bolgesel geziler ve egitici ziyaretler gerceklestirmek

W <esinlile Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

[ otabili

B Onaylivorum

Ckesinlitle Onayliyorum

Sekil 3.48. Bolgesel geziler ve egitici ziyaretler
gergeklestirmek.

Calismada, ogretim performans: tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Bolgesel geziler ve egitici ziyaretler gergeklestirmeksorusu yoneltilmistir. Elde
edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.81. Anketin C41 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

100 4.15 821 .082

Bolgesel geziler ve egitici
ziyaretler gerceklestirmek

Tablo 3.82. Anketin C41 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Bblgesel geziler ve egitici | ) g0 | 99 [ 000 | 1.150 99 131
ziyaretler gerceklestirmek

Tablo 3.81.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Bolgesel geziler ve
egitici ziyaretler gerceklestirmek™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.15°e
tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen
cevaplarin neticesi olan Tablo 3.82.’¢ goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen
cevaplara gore anket uygulananlarin % 82’si bolgesel geziler ve egitici ziyaretler
gerceklestirmenin  performanslart  artiracagimi  diistinmektedir. Yukaridakisekil

sonuglarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.

Akademisyenin asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri yapmasi onun yaratici

etkinligini arttirmasina yardime1 olur
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42. Yeni 68retim yontem ve teknikleri 6grenmek

'soo% | /\
32.00%
W <esinlikle Onaylamiyorum

Hol

Sekil 3.49. Yeni 6gretim yontem ve teknikleri §grenmek

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Yeni
ogretim yontem ve teknikleri ogrenmeksorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar
asagidadir:

Tablo 3.83. Anketin D42 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Yeni 6gretim yontem ve

teknikleri 6grenmek 100 4.38 736 074

Tablo 3.84. Anketin D42 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper
Yeni ogretim yontemve | 19765 | g9 [ oo 1.380 1.23 1.53
teknikleri 6grenmek

Tablo 3.83.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Yeni Ogretim
yontem ve teknikleri 6grenmek ” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.38’e
tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen
cevaplarin neticesi olan Tablo 3.84.’¢ gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen
cevaplara gore anket uygulananlarin %93’ yeni Ogretim yontem ve teknikleri
ogrenmenin yaraticl etkinligini arttirmasina yardimci olacagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.
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43. Ogrencileri gozlemlemek icin yeni yollar arastirmak

W <esinlikle Onaylamiyorum
W onaylamiyorum

Sekil 3.50. Ogrencileri gozlemlemek igin yeni yollar
arastirmak.

Calismada, ogretim performans: tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Ogrencileri gozlemlemek igin yeni yollar arastirmak'sorusu yoneltilmistir. Elde
edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.85. Anketin D43 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Ogr.encﬂerl gozlemlemek icin 100 433 805 080
yeni yollar aragtirmak

Tablo 3.86. Anketin D43 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Ogrencileri gozlemlemek 16527 [ 99 | .000 1.330 117 1.49
icin yeni yollar arastirmak

Tablo 3.85.¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Ogrencileri
gozlemlemek icin yeni yollar arastirmak  sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
4.33’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.
Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.86.”ya goreanlamlilik(sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %751 6grencileri gézlemlemek icin
yeni yollar arastirmanin yaratict etkinligini arttirmasina yardimci olacagim

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuclarin yilizdelik oranlarii gostermektedir.
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44. Yararh alacagim diisiindiigii derslerin miifredata eklenmesi ilgili resmi
makamlara teklifte bulunmak

W i<esinlille Onaylamiyorum
B Onaylamiyorum

[ otabiliv

B Onayliyorum

Ciesinliklz Onayliyorum

Sekil 3.51. Yararli alacagin1 dusundugu derslerin miifredeta
eklenmesi resmi ilgili makamlara teklifte bulunmak

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene " Yarari
alacagini diisiindiigii derslerin miifredata eklenmesi ilgili resmi makamlara teklifte

bulunmak™ sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:
Tablo 3.87. Anketin D44 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Yararl alacagini dusundugu
derslerin miifredeta eklenmesi
resmi ilgili makamlara teklifte 100 4.46 744 .074

bulunmak

Tablo 3.88. Anketin D44 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

Yararl alacagini dusundugu
derslerin mifredeta

eklenmesi resmi ilgili 19.617 | 99 .000 1.460 1.31 1.61
makamlara teklifte bulunmak

Tablo 3.87.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Yararli alacagini
diistindiigii derslerin miifredata eklenmesi ilgili resmi makamlara teklifte bulunmak”
sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamas1 4.46’ya tekabil etmektedir ve bu rakam
kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.88.’¢
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin
%80°ni yararli alacagini disiindiigii derslerin miifredata eklenmesini ilgili resmi
makamlara teklifte bulunmanin yaratict etkinligini arttirmasina yardimci olacagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.



100

45. Alami ile ilgili bilimsel yayinlar yapmak

1.00% \

W i< zsinlikle Onaylamiyorum
W Olabili

O onayli yorum

W i<esinlikle Onayliyorum

Sekil 3.52. Alan ile ilgili bilimsel yayinlar yapmak.

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Alant

ile ilgili bilimsel yaywlar yapmaya' sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:
Tablo 3.89. Anketin D45 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Alanu ile ilgili bilimsel 100 466 639 064
yayinlar yapmak

Tablo 3.90. Anketin D45 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Alan ile ilgili bilimsel | 55 973 | 99 | 000 | 1.660 153 1.79
yayinlar yapmak

Tablo 3.89.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Alam ile ilgili
bilimsel yaymlar yapmak” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.66’ya tekabl
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.90.’a gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin % 98’1 alani ile ilgili bilimsel yayinlar yapmanin yaratici
etkinligini arttirmasina yardimci olacagini diisiinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin

yiizdelik oranlarii gostermektedir.
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e Akademisyenin asagidaki climlelerde ifade edilenleri yapmasi onun kendini
gelistirmesine yardimet olur;

46. Egitim 6gretim yontemleriyle ilgili diizenlenen atolyelere ve egitici kurslara

katilmak
/\

40.00%
W <esinlills Onaylamiyorum
M Olabili
O onayliyorum

W <esinlitle Onayliyorum

Sekil 3.53. Egitim 6gretim yontemleriyle ilgili diizenlenen ato-
lyelere ve egitici kurslara katilmak

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Egitim
ogretim yontemleriyle ilgili diizenlenen atélyelere ve egitici kurslara katilmak"

sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.91. Anketin E46 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Egitim 6gretim yontemleriyle
ilgili duzenlenen atdlyelere ve 100 4.38 736 .074
egitici kurslara katilmak

Tablo 3.92. Anketin E46 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Egitim 6gretim
yontemleriyle ilgili 18.762 | 99 | .000 1.380 1.23 1.53
diizenlenen atdlyelere ve
egitici kurslara katilmak

Tablo 3.91.°¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Egitim G6gretim
yontemleriyle ilgili diizenlenen atdlyelere ve egitici kurslara katilmak” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.38’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.92.¢
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %

90’1 egitim Ogretim yontemleriyle ilgili diizenlenen atdlyelere ve egitici kurslara
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katilmanin  kendini  gelistirecegini  diisiinmektedir. Yukaridakisekil —sonuclarin
yiizdelik oranlarin1 gostermektedir.

47. Genelde egim oretimle ilgili konferanslaara katilmak

W i< zsinlikle Onaylamiyorum
W Onaylamiyorum

[ otabili

M Onayliyorum

O kesinlikle Onayliyorum

Sekil 3.54. Genel egitim 6gretimle ilgili konferanslara katilmak

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Genel
egitim ogretimle ilgili konferanslara katilmak " sorusu yoneltilmistir. Elde edilen

sonuclar asagidadir:

Tablo 3.93. Anketin E47 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

Genel egitim 6gretimle ilgili

konferanslara katilmak 100 4.33 805 .080

Tablo 3.94. Anketin E47 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Genel cgitim Sgretimle ilgili | 16 507 | 99 [ 000 | 1.330 117 1.49
konferanslara katilmak

Tablo 3.93.°e¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “ genel egitim
oretimle ilgili konferanslara katilmak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
3.33’¢ tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir.
Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.94.”e¢ gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 86’s1 genel egitimle dgretimle ilgili
konferanslara katilmanin performansi artirdigini diisiinmektedir. Yukaridakisekil

sonuclarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.
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48. Egitim ve 6gretimde meydana gelen gelismeleri yakindan takip etmek
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B Onaylamiyorum
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Sekil 3.55. Egitim ve 6gretimde meydana gelen gelismeleri
yakindan takip etmek

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Egitim
ve ogretimde meydana gelen gelismeleri yakindan takip etmek" sorusu yoneltilmistir.

Elde edilen sonuglar agagidadir:

Tablo 3.95. Anketin E48 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Egitim ve dgretimde meydana
gelen gelismeleri yakindan 100 4.46 144 .074
takip etmek

Tablo 3.96. Anketin E48 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
T df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper

Egitim ve dgretimde
meydana gelen gelismeleri | 19.617 [ 99 .000 1.460 1.31 1.61
yakindan takip etmek

Tablo 3.95.”¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Egitim ve 6gretimde
meydana gelen gelismeleri yakindan takip etmek” sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamas1 4.46’ya tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten
farklidir. Verilen cevaplarin  neticesi olan Tablo 3.96.’a g6reanlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 92’si egitim ve
ogretimde meydana gelen gelismeleri yakindan takip etmenin kendini gelistirmeye
yardimct olacagini diislinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin ylizdelik oranlarini

gostermektedir.
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49. Alami ile ilgili bilimsel yaymnlar yapmak
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W <esinlitlz Onayliyorum

Sekil 3.56. Alani ile ilgili bilimsel yaynlar yapmak

Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "Alant

ile ilgili bilimsel yaymlar yapmak" sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:
Tablo 3.97. Anketin E49 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Alan ile ilgili bilimsel 100 466 639 064
yayinlar yapmak

Tablo 3.98. Anketin E49 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Alani ile ilgili bilimsel | oo g0 [ o9 | 000 1.660 1.53 179
yayinlar yapmak

Tablo 3.97.ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Alani ile ilgili
bilimsel yaymlar yapmak” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.66’ya tekabl
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.98.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin % 98’1 alani ile ilgili bilimsel yayinlar yapmanin kendini
gelistirmesine  yardimcit  olacagimi  diisiinmektedir. Yukaridakisekil —sonuglarin

yiizdelik oranlarini géstermektedir.
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e Akademisyenin asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri yapmasi onun kendisiyle
alakal1 6z degerlendirme yapmasina yardimci olur

50. Ogretim hedefleri analiz etmek
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Sekil 3.57. Ogretim hedefleri analiz etmek

Calismada, ogretim performanst tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Ogretim hedefleri analiz etmek'sorusu ydneltilmistir. Elde edilen sonuglar
asagidadir:

Tablo 3.99. Anketin F50 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Ogretim hedefleri analiz etmek 100 431 748 .075

Tablo 3.100. Anketin F50 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) Difference Lower Upper
Opgretim hedefleri analiz etmek | 17.514 [ 99 .000 1.310 1.16 1.46

Tablo 3.99.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Ogretim hedefleri
analiz etmek” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.31°e tekabiil etmektedir ve
bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan
Tablo 3.100.’e goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket
uygulananlarin  %90’1 6gretim hedefleri analiz etmenin kendisiyle ilgili 6z
degerlendirmeyi yapmaya yardimci olacagmi diistinmektedir. Yukaridakisekil

sonuglarin yiizdelik oranlarin1 géstermektedir.
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51. Ogretim hedeflerini gerceklestirmek icin uygun 6gretim yéntem ve teknikleri
secmek
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P

Sekil 3.58. Ogretim hedeflerini gergeklestirmek i¢in uygun
Ogretim yontem ve teknikleri segmek.

Calismada, Ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Ogretim hedeflerini gerceklestirmek icin uygun ogretim yontem ve teknikleri

se¢cmek''sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar asagidadir:

Tablo 3.101. Anketin F51 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean

Ogretim hedeflerini gergeklestirmek
i¢in uygun dgretim yontem ve 100 4.40 125 .072
teknikleri segmek

Tablo 3.102. Anketin F51 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Ogretim hedeflerini
gergeklestirmek igin uygun | 19 317 99 [ 000 | 1.400 1.26 154
ogretim yontem ve
teknikleri segmek

Tablo 3.101.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Ogretim hedeflerini
gerceklestirmek i¢in uygun Ogretim yontem ve teknikleri se¢mek” sorusuna
verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.40’a tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik
ifadesi olan 3’ten farkhidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.102.’e
gOreanlamlilik (sig=0.000<0.05)tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin
%93’1 dgretim hedeflerini gergeklestirmek i¢in uygun dgretim yontem ve teknikleri
se¢cmenin 0z degerlendirme yapmaya yardimci olacagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.
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52. Ogretim yontemlerinin etkisini test etmek ve diizeltmek

W esinlikle Onaylamiyorum
B Otabili

O onayliyorum

W i<esinlivle Onayliyorum

Sekil 3.59. Ogretim yontemlerinin etkisini test etmek

ve diizeltmek

Calismada, ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Ogretim yontemlerinin etkisini test etmek ve diizeltmek"sorusu yoneltilmistir. Elde

edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.103. Anketin F52 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Ogretim yontemlerinin etkisini

test etmek ve diizeltmek 100 4.36 172 077

Tablo 3.104. Anketin F52 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Ogretim yénter.r.llermm etkisini 17611 199! 000 1.360 191 151
test etmek ve diizeltmek

Tablo 3.103.’e gore anket uygulanan akademisyenlerin  “Ogretim
yontemlerinin etkisini test etmek ve diizeltmek” sorusuna verdikleri cevaplarin
ortalamast 4.36’ya tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten
farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.104.’¢ go6reanlamlilik
(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %92’si 6gretim
yontemlerinin  etkisini test etmenin ve duzeltmenin kendisiyle ilgili 06z
degerlendirmeyi yapmaya yardimcit olacagimi diisiinmektedir. Yukaridakisekil

sonuclarin yiizdelik oranlarini gostermektedir.




e Asagidaki ifadeler akademisyenin 6gretim performansini etkiler

53. Kendisinden istenilen ek isleri yerine getirmek

/
[ o

21. W i<esinlikle Onaylamiyorum
W Onaylamiyorum

[ olabili

M onayliyorum

O kesinliblz Onayliyorum

Sekil 3.60. Kendisinden istenilen ek isleri yerine getirmek.
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Calismada, Ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Kendisinden istenilen ek isleri yerine getirmek'sorusu yoneltilmistir. Elde edilen

sonuclar asagidadir:

Tablo 3.105. Anketin G53 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Kendisinden istenilen ek isleri

yerine getirmek 100 3.44 1.274

27

Tablo 3.106. Anketin G53 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Kendisinden istenilen ek | 5 45, | g9 | go1 440 19 69
isleri yerine getirmek
Tablo 3.105.e gore anket uygulanan akademisyenlerin “Kendisinden

istenilen ek isleri yerine getirmek” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 3.44’e

tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen

cevaplarin neticesi olan Tablo 3.106.’a goreanlamlilik (sig=0.001<0.05)’tir. Verilen

cevaplara gore anket uygulananlarin %47 ’si kendisinden istenilen ek isleri yerine

getirmenin  performanslarim1  artirmayacagmi  diisinmektedir. Yukaridakisekil

sonuglarin yiizdelik oranlarin1 géstermektedir.
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54. Yeteneklerinin kendisinden istenilen ise uygun olmasi

W i<esinliblz Onaylamiyorum
M Olabili

O onayliyorum

Wi esinlikle Onaylivorum

Sekil 3.61. Yeteneklerinin kendisinden istenilen ige uygun
olmast

Calismada, ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene
"Yeteneklerinin kendisinden istenilen ise uygun olmasi"sorusu yoneltilmistir. Elde

edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.107. Anketin G54 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Yeteneklerinin kendisinden
istenilen ige uygun olmasi 100 4.37 Jq47 .075

Tablo 3.108. Anketin G54 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
talled) Difference Lower Upper
Yeteneklerinin kendisinden
istenilen ige uygun olmast 18.329 | 99 .000 1.370 122 1.52

Tablo 3.107.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Yeteneklerinin
kendisinden istenilen ise uygun olmasi” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi
4.37’e tekabiil etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farkhidir.
Verilen cevaplarin neticesi olan Tablo 3.108.’¢ goreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir.
Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin %89l yeteneklerinin kendisinden
istenilen ise uygun olmasinin performanslarini artiracagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuclarin yilizdelik oranlarini géstermektedir.
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55. Huzurlu ve bariscil bir is ortanm

W sinlille Onaylamiyorum
W Olabilir

O onaylivorum

W <esinlille Onayliyorum

Sekil 3.62. Huzurlu ve baris¢il bir i ortama.

Calismada, Ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Huzurlu ve barig¢il bir is ortami™sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuglar

asagidadir:
Tablo 3.109. Anketin G55 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Huzurlu ve bariseil bir is 100 476 571 057
ortami

Tablo 3.110. Anketin G55 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper
Huzurlu ve barisgil bir is ortamui | 30.841 | 99 .000 1.760 1.65 1.87

Tablo 3.109.’a gore anket uygulanan akademisyenlerin “Huzurlu ve barisgil
bir is ortami1” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.76’ya tekabul etmektedir
ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin neticesi olan
Tablo 3.110.’a goreanlamlilik(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket
uygulananlarin %981 huzurlu ve bariscil bir is ortaminin performansi olumlu
etkileyecegini  diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin  yiizdelik  oranlarim

gostermektedir.




56. Alanina tum boyutlariyla hakim olmak

Sekil 3.63. Alanina tum boyutlariyla hakim olmak.
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Calismada, ogretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Alamina tiim boyutlariyla hakim olmak "sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar

asagidadir:

Tablo 3.111. Anketin G56 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N

Mean

Std. Deviation

Std. Error Mean

hakim olmak

Alanina tum boyutlariyla

100

4.64

.628

.063

Tablo 3.112. Anketin G56 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value =3

t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Alanina tum boyutlariyla
hakim olmak 26.116 | 99 .000 1.640 1.52 1.76

Tablo 3.111.e¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Alanina tiim

boyutlartyla hakim olmak™ sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.64’e tekabiil

etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin

neticesi olan Tablo 3.112.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara

gore anket uygulananlarin % 62’si alanina tiim boyutlariyla hakim olmanin

performanslarin1 artiracagini  diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarin1 géstermektedir.




57. Gorevi yerine getirirken tembellik veya sikilmay1 hissetmemek

Sekil 3.64. Gorevi yerine getirirken tembellik veya sikilmay1

hissetmemek

Wi esinlikle Onaylamiyorum

B Olabili
O onayliyorum

Wi esinlikle Onayliyorum
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Calismada, 6gretim performansi tespiti amaciyla 100 akademisyene "G0orevi

yerine getirirken tembellik veya sikilmayr hissetmemek"sorusu yoneltilmistir. Elde

edilen sonuclar asagidadir:

Tablo 3.113. Anketin G57 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)

N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Gdrevi yerine getirirken
tembellik veya sikilmayi 100 4.30 q72 .077
hissetmemek
Tablo 3.114. Anketin G57 Sorusu Analizi(One-Sample Test)
Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Gorevi yerine getirirken
tembellik veya sikilmay1 | 16.840 | 99 .000 1.300 1.15 1.45
hissetmemek

Tablo 3.113.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Gorevi yerine

getirirken tembellik veya sikilmayir hissetmemek” sorusuna verdikleri cevaplarin

ortalamas1 4.30’a tekabiill etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten

farklidir. Verilen cevaplarin neticesi

olan Tablo 3.114.¢

goreanlamlilik

(sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara gore anket uygulananlarin % 86’s1 gorevi

yerine getirirken tembellik veya sikilmay1 hissetmemenin performansi artiracagini

diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik oranlarii gostermektedir.
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58. Yeniliklere ve yaraticihga acik olma

W i<zsinlivle Onaylamiyorum
M Olabilr

O onaylivorum

W esinlitle Onayliyorum

Sekil 3.65. Yeniliklere ve yaraticiliga agik olma.

Calismada, Ogretim performanst tespiti amaciyla 100 akademisyene

"Yeniliklere ve yaraticiliga agik olma" Sorusu yoneltilmistir. Elde edilen sonuclar

asagidadir:
Tablo 3.115. Anketin G58 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation | Std. Error Mean
Yeniliklere ve yaraticiliga agik olma 100 4.58 .654 .065

Tablo 3.116. Anketin G58 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
tailed) | Difference Lower Upper
Yeniliklere ve 24154 | 99 | .000 1.580 1.45 1.71
yaraticiliga agik olma

Tablo 3.115.’¢ gore anket uygulanan akademisyenlerin “Yeniliklere ve

yaraticiliga acgik olma” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.58’e tekabiil

etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin

neticesi olan Tablo 3.116.’a géreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara

gore anket uygulananlarin % 96’s1 yeniliklere ve yaraticihifa agik olmanin

performanslarin1 artiracagini  diistinmektedir. Yukaridakisekil sonuglarin yiizdelik

oranlarini gostermektedir.
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59. Universitedeki sosyal etkinliklere katilmak

Wi <esinlille Onaylamiyorum
. Ol‘l 0

[ Otabili
M onaylivorum
Ciesinlitle Onayliyorum

Sekil 3.66. Universitedeki sosyal etkinliklere katilmak

Calismada, Ogretim performansitespiti amaciyla 100 akademisyene
"Universitedeki sosyal etkinliklere katilmak"sorusu yoneltilmistir. Elde edilen

sonuglar asagidadir:

Tablo 3.117. Anketin G59 Sorusu Analizi(One-Sample Statistics)
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean

Universitedeki sosyal

etkinliklere katilmak 100 411 863 086

Tablo 3.118. Anketin G59 Sorusu Analizi(One-Sample Test)

Test Value = 3
t df | Sig. (2- Mean 95% Confidence Interval of the Difference
ta”ed) Difference Lower Upper
Universitedeki sosyal
etkinliklere katilmak 12.857 | 99 | .000 1.110 .94 1.28

Tablo 3.117.’ye gore anket uygulanan akademisyenlerin “Universitedeki
sosyal etkinliklere katilmak” sorusuna verdikleri cevaplarin ortalamasi 4.11’e tekabiil
etmektedir ve bu rakam kararsizlik ifadesi olan 3’ten farklidir. Verilen cevaplarin
neticesi olan Tablo 3.118.’¢ gdreanlamlilik (sig=0.000<0.05)’tir. Verilen cevaplara
gore anket uygulananlarin % 75’1 iiniversitedeki sosyal etkinliklere katilmanin
performans:  artiracagini  diistinmektedir. Yukaridakisekil —sonuglarin  yiizdelik

oranlarin1 géstermektedir.
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3.4.BAGIMSIZDEGISKENLERVE

BAGIMLIDEGISKENLERARASINDAKIILISKiNINANALIZI

a) Maddi Motivasyon ile Akademisyenlerin Ogretim Performansi

Unsurlar1 Arasindaki Iliskinin Analizi

Maddi motivasyon ile akademisyenlerin performansi arasindaki korelasyona
iliskin anketten elde edilen bilgiler tabloda verilmistir.

Tablo 3.119.Maddi motivasyon ile akademisyenlerin 68retim performansi unsurlari arasindaki iliskinin
analizi(Correlations)

Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama
A C D E F G
Pearson 1 489" 4347 507" 429™ 478"
Correlation
Ortalama A | gj5 (2 tajled) 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

A: Maddi motivasyon

C: Akademisyenlerin sinif digindaki aktiviteleri
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi
G:Akademisyenin 6gretim performansinin etkinligi

Tablo 3.119.’a gOre, maddi motivasyon ile akademisyenlerin performans
unsurlar1 arasinda dogru orantili bir iligki bulunmaktadir. Maddi motivasyon
tyilestirildikge, 6gretim elemaninin performansi da iyilesmektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenlerin smif disindaki aktiviteleri
arasindaki Korelasyon katsayisina (R = 0.489) baktigimizda,%99 olasilikla,
istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenin yaratici etkinligi arasindaki
Korelasyon katsayisina (R = 0.434) baktigimizda,%99 olasilikla, istatistik olarak
anlamli bir dogru orantinin oldugunu géstermektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenin kendini gelistirmesi arasindaki
Korelasyon katsayisina (R = 0.507) baktigimizda,%99 olasilikla, istatistik olarak

anlaml1 bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.
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Maddi motivasyon ve akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme
yapmast arasindaki Korelasyon katsayisina (R = 0.429)  baktigimizda,%99
olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gdstermektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenin O6gretim performansinin etkisi
arasindaki Korelasyon katsayisina (R = 0.478) baktigimizda,%99 olasilikla,
istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gdstermektedir.

b) Manevi Motivasyon ile Akademisyenlerin Ogretim Performansi

Unsurlar Arasindaki iliskinin Analizi
Manevi motivasyon ile akademisyenlerin performanst arasindaki
korelasyona iligskin anketten elde edilen bilgiler tabloda verilmistir.

Tablo 3.120. Manevi motivasyon ile akademisyenlerin 6gretim performansi unsurlar: arasindaki iliskinin
analizi (Correlations)

Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama
B C D E F G
Pearson 1 516" 648" 681" 561" 615™
Correlation
OrtalamaB | gjo > tailed) 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

B: Manevi motivasyon

C: Akademisyenlerin sinif digindaki aktiviteleri
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi
G:Akademisyenin 6gretim performansinin etkinligi

Tablo 3.120.’ye gdre, manevi motivasyon ile akademisyenlerin performans
unsurlari arasinda dogru orantili bir iligki bulunmaktadir. Manevi motivasyon
tyilestirildikge, 6gretim elemaninin performansi da iyilesmektedir.

Manevi motivasyon ve Ogretim elemanin simif disindaki aktiviteleri
arasindaki Korelasyon katsayisina (R = 0.516) baktigimizda,%99 olasilikla,
istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.

Manevi motivasyon ve akademisyenin yaratict etkinligi arasindaki
Korelasyon katsayisina (R = 0.648) baktigimizda,%99 olasilikla, istatistik olarak
anlaml1 bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.

Manevi motivasyon ve akademisyenin kendini gelistirmesi arasindaki
Korelasyon katsayisina (R = 0.681) baktigimizda,%99 olasilikla, istatistik olarak

anlamli bir dogru orantinin oldugu gostermektedir .
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Manevi motivasyon ve akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme
yapmast arasindaki Korelasyon katsayisina (R = 0.561) baktigimizda,%99
olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gdstermektedir.

Manevi motivasyon ve akademisyenin Ogretim performansinin etkisi
arasindaki Korelasyon katsayisina (R = 0.615) baktigimizda,%99 olasilikla,
istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gdstermektedir.

Yukaridaki bilgilere gbére; manevi motivasyon ve O6gretim performansi
arasindaki korelasyon katsayilarinin, maddi motivasyon ve akademisyenlerin 6gretim
performanslar1 arasindaki korelasyon katsayilarindan daha biiyiik oldugunu
gorulmektedir.

3.5.BAGIMSIZDEGISKENLERIN (MADDi VE MANEVI MOTiVASYON)
BAGIMLI DEGISKENLEREOLAN ETKIiSINiN ANALIiZi

3.5.1. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Smif Dis1 Aktivitelerine Etkisinin
Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin sinif dis1 aktivitelerine etkisine iliskin

dogrusal regrasyon analiz sonuglari agagida verilmistir:

Tablo 3.121.Maddi motivasyonun, akademisyenin simif dig1 aktivitelerine etkisinin analizi(Coefficients?)

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.838 439 4.182 .000
: Ortalama A .652 118 489 5.542 .000 0.239

a. Dependent Variable: Ortalama C

Tablo 3.121'egére, A( maddi motivasyon) ve C ( akademisyenin smif dis1
aktiviteleri) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

C =1.838+0.652 A

A: Maddi motivasyon
C: Akademisyenlerin sinif digindaki aktiviteleri

Akademisyenlerin  goriislerine goére maddi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin sinif dig1 aktivitelerinin 0.652 oraninda iyilegsmesine
neden olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile akademisyenin simif dist
aktiviteleri arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak

anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.
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3.5.2.Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Yaratict Etkinligine Etkisinin
Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin yaratict etkinligine etkisine iliskin

dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:

Tablo 3.122. Maddi motivasyonun, akademisyenin yaratici etkinligine etkisinin analizi(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.379 422 5.639 .000
: Ortalama A .539 113 434 4.774 .000 0.189

a. Dependent Variable: Ortalama D

Tablo 3.122.'ye gore, A( maddi motivasyon) ve D (akademisyenin yaratici
etkinligi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:
D =2.379+0.539 A

A: Maddi motivasyon
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

Akademisyenlerin  goriiglerine gore maddi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin yaratici etkinliginin 0.539 oraninda iyilesmesine neden
olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile akademisyenin yaratici etkinligi
arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru
orantili manevi bir etkidir.

3.5.3. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Kendini Gelistirmesine Etkisinin

Analizi
Maddi motivasyonun akademisyenin kendini gelistirmesininetkisine iligskin
dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:

Tablo 3.123. Maddi motivasyonun, akademisyenin kendini gelistirmesine etkisinin

analizi(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.228 .387 5.755 .000
: Ortalama A .603 .104 507 5.818 .000 | 0.257

a. Dependent Variable: Ortalama E
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Tablo3.123.'e gore, A( maddi motivasyon) ve E ( akademisyenin kendini
gelistirmesi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

E =2.228+ 0.603 A

A: Maddi motivasyon
E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

Akademisyenlerin  goriislerine gére maddi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin kendini gelistirmesinin 0.603 oraninda iyilesmesine
neden olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile akademisyenin kendini
geligtirmesi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak

anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.
3.5.4.Maddi  Motivasyonun, Akademisyenin  Kendisiyle Alakali Oz
Degerlendirme Yapmasina Etkisinin Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme

yapmasina etkisine iliskin dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:

Tablo 3.124. Maddi motivasyonun, akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasina

etkisinin analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.260 450 5.021 .000
' Ortalama A .567 121 429 4.704 .000 0.184

a. Dependent Variable: Ortalama F

Tablo 3.124.'e gore, A( maddi motivasyon) ve F ( akademisyenin
kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi) degiskenlerinin dogrusal regresyon
denklemi asagidaki gibidir:

F =2.260+ 0.567 A

A: Maddi motivasyon
F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi

Akademisyenlerin goriislerine goére maddi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasinin 0.567

oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, ~maddi motivasyon ile
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akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi arasinda bir etki vardir
ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.
3.5.5. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Ogretim Performansinmin Etkisinin

Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin ¢gretim performansina etkisine iliskin

dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:

Tablo 3.125. Maddi motivasyonun, akademisyenin 6gretim performansinin etkisinin

analizi(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.451 .350 7.011 .000
Ortalama A .504 .094 478 5.381 .000 0.228

a. Dependent Variable: Ortalama G

Tablo 3.125.'e gore, A( maddi motivasyon) ve G ( akademisyenin 6gretim
performansinin etkisi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki
gibidir:

G =2.451+0.504 A

A: Maddi motivasyon
G:Akademisyenin dgretim performansinin etkinligi

Akademisyenlerin  goriiglerine gore maddi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin Ogretim performansiin etkisinin 0.504 oraninda
iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile akademisyenin
Ogretim performansinin etkisi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla,

istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

3.5.6. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Simif Dis1 Aktivitelerine EtkKisinin

Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin siif dis1 aktivitelerine etkisine iligskin
dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:
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Tablo 3.126. Manevi motivasyonun, akademisyenin simif dis1 aktivitelerine etkisinin

analizi(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.729 427 4.049 .000
: Ortalama B .613 .103 516 5.963 .000 0.266

a. Dependent Variable: Ortalama C

Tablo 3.126.'ya gore, B ( manevi motivasyon) ve C ( akademisyenin sinif
dis1 aktiviteleri) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi agagidaki gibidir:

C=1.729+0.613B

B: Manevi motivasyon
C: Akademisyenlerin sinif disindaki aktiviteleri

Akademisyenlerin goriislerine gore manevi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin smif dist aktivitelerinin 0.652 oraninda iyilesmesine
manevi motivasyon ile akademisyenin sinif disi

%99 olasilikla,

neden olmaktadir. Dolayisiyla,
aktiviteleri arasinda bir etki vardir ve bu etki istatistik olarak

anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

3.5.7.Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Yaratici Etkinligine Etkisinin

Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin yaratict etkinligine etkisine iligskin

dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:

Tablo 3.127. Manevi motivasyonun, akademisyenin yaratici etkinligine etkisinin analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.430 .353 4.050 .000
: Ortalama B 716 .085 .648 8.419 .000 0.420

a. Dependent Variable: Ortalama D

Tablo 3.127.'ye gore, B (manevi motivasyon) ve D (akademisyenin yaratici
etkinligi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

D=1430+0.716B

B: Manevi motivasyon
D:Akademisyenin yaratici etkinligi
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Akademisyenlerin  goriislerine gore manevi motivasyon bir derece
iyilestirilmesi, akademisyenin yaratici etkinliginin 0.539 oraninda iyilesmesine neden
olmaktadir. Dolayistyla, manevi motivasyon ile akademisyenin yaratici etkinligi
arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru
orantilt manevi bir etkidir.

3.5.8. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Kendini Gelistirmesine Etkisinin

Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin kendini gelistirmesininetkisine iligskin

dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 agagida verilmistir:

Tablo 3.128.Manevi motivasyonun, akademisyenin kendini gelistirmesine etkisinin

analizi(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.492 .325 4.585 .000
Ortalama B 721 .078 .681 9.206 .000 0.464

a. Dependent Variable: Ortalama E

Tablo 3.128.'e gore, B (manevi motivasyon) ve E ( akademisyenin kendini
gelistirmesi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

E=1492+0.721 B

B: Manevi motivasyon
E: Akademisyenin kendini gelistirmesi

Akademisyenlerin  goriislerine gbére manevi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin kendini gelistirmesinin 0.603 oraninda iyilesmesine
neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi motivasyon ile akademisyenin kendini
gelistirmesi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak

anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

3.5.9.Manevi Motivasyonun, Akademisyenin  Kendisiyle Alakah Oz
Degerlendirme Yapmasina Etkisinin Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme
yapmasina etkisine iligkin dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:
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etkisinin analizi(Coefficients®)
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Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.645 .408 4.029 .000
: Ortalama B .660 .098 .561 6.708 .000 0.315

a. Dependent Variable: Ortalama F

Tablo 3.129.'a gére, B (manevi motivasyon) ve F (akademisyenin
kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi) degiskenlerinin dogrusal regresyon
denklemi asagidaki gibidir:

F = 1.645+ 0.660 B

B: Manevi motivasyon
F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi

Akademisyenlerin goriislerine gore manevi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasinin 0.567
oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi motivasyon ile
akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi arasinda bir etki vardir

ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

3.5.10. Manevi

Etkisinin Analizi

Motivasyonun, Akademisyenin Ogretim Performansinin

Manevi motivasyonun akademisyenin Ogretim performansina etkisine
iliskin dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmistir:

Tablo 3.130. Manevi motivasyonun, akademisyenin 6gretim performansinin etkisinin

analizi(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients Standardized T Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.942 311 6.250 .000
: Ortalama B 577 .075 .615 7.713 .000 0.378

a. Dependent Variable: Ortalama G

Tablo 3.130.'a gore, B (manevi motivasyon) ve G (akademisyenin 6gretim

performansinin etkisi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki

gibidir:
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G=1942+0.577B

B: Manevi motivasyon
G:Akademisyenin 6gretim performansinin etkinligi

Akademisyenlerin  goriislerine gbére manevi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenin Ogretim performansinin etkisinin 0.504 oraninda
iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi motivasyon ile akademisyenin
Ogretim performansinin etkisi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla,

istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

3.6.BAGIMSIZ DEGISKENLERIN (MADDi VE MANEViIi MOTiVASYON)
BAGIMLI DEGISKENE OLAN ETKIiSiNiN ANALIiZi

Maddi motivasyon ve manevi motivasyonun akademisyenin ogretim

performansina etkisine iligskin agsagidaki sonuglara ulasilmigtir:

Tablo 3.131. Maddi ve manevi motivasyonun akademisyenin égretim performansina etkisinin analizi
(Coefficients®)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.480 .306 4.834 .000
1 Ortalama A 136 102 129 1.330 .187
Ortalama B 575 .091 .614 6.308 .000

a. Dependent Variable: MMM

Tablo 3.131'e gore, A (manevi motiasyon), B (manevi motivasyon) ve
P(akademisyenlerin Ogretim performansi) degiskenlerinin dogrusal regresyon
denklemi asagidaki gibidir:

P=1480+0.136 A+0.575B

A: Maddi motivasyon
B: Manevi motivasyon
P:Akademisyenlerin 6gretim performansi

Akademisyenlerin  goriislerine gére maddi motivasyon bir derece
tyilestirilmesi, akademisyenlerin 6gretim performansinin0.136 oraninda iyilesmesine
neden olmaktadir. Dolayistyla bu etki zayif ve istatistik olarak anlamsizdir. Diger
yandan Akademisyenlerin goriislerine gore manevi motivasyon bir derece

iyilestirilmesi, akademisyenlerin  6gretim  performansinin  0.575  oraninda
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iyilesmesine neden olmaktadir. Bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli,

dogru orantili manevi bir etkidir.

Yukaridaki oranlar, manevi motivasyonun akademisyenin oOgretim
performansina olan etkisinin, maddi motivasyonun etkisinden daha buyik

oldugunu gotermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma, maddi ve manavi motivasyonunakademisyenlerin performansina
etkilerini  aragtirmistir.  Bu  arastirmanin = neticesinde,tek  bagina  maddi
motivasyonunakademiyenlerin  dgretim performansimna etkisinin  olduguortaya
¢ikmistir. Manevimotivasyonun iseakademiyenlerin 6gretim performansina etkisi
daha yuksektir. Bu sonug, tek basina manevi motivasyonun etkisinin maddi
motivasyonun etkisinden daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Maddi ve manevi
motivasyonbir arada analiz edildiginde, maddi motivasyonun akademisyenlerin
Ogretim performansina etkisinin olmadigi, manevi motivasyonun etkisinin bulundugu
ortaya c¢ikmistir. Bu carpici sonug, akademisyenlerden maddi veya manevi
motivasyondan birisinin tercih edilmesi istendiginde, manevi motivasyonun
secildigini ortaya koymaktadir. Bu da, akademisyenler i¢in maddi menfaatlerden ¢ok
orgiitsel iklimin, igyeri huzurunun, terfi sisteminin vb. Oncelikli oldugunu ortaya
cikarmustr.

Aragtirmada, maasin akademisyenin tiim ihtiyaclarin1 karsilamadigi,
akademisyenlerin aldigi maasin yaptigi is icin yeterli olmadigida saptanmistir.
Bununla birlikte, isteki terfi sisteminin ve maas artiriminin yeterli olmadigi ve
akademisyenlerin ¢ogunlugunun idari gorevlerde yer almak istemedikleri
belirlenmistir.

Calismada yapilan analizlerden elde edilen sonucglara gore, Oncelikle
akademisyenlerin maddi motivasyonunun artirilmasi gerekmektedir. Maddi agidan
desteklendigi ~ takdirde = akademisyenler  daha  verimli  bir  sekilde
calisabilecektir.Bununla beraber, manevi motivasyonun saglandigi durumda
akademisyenler islerinde daha ozverili olacak, akademisyenlerin etkinligi ve
verimliligiartacaktir. Maddi ve manevi motivasyonun en iist dereceye ulagilmasi i¢in
ise; akademisyenlerin maagslarinin onlarin ihtiyaglarin1 karsilayacak ve onlari her
acidan tatmin edecek sekilde diizenlenmesi, iiniversitelerdeki terfi ve maaslar i¢in
daha adaletli bir sistemin gelistirilmesi ve basarili akademisyenlerin idari gorevlerde

yeralmalariigin tesvik edilmesi gerekmektedir.
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Degerli Hocamz:

Yiiksek lisans tezimin bir pargasi olan ve “Akademisyenlerin Ogretim
Performanslarimi Gelistirmesinde Motivasyonun Rolii” konulu bu anket adindan
da anlagilacag1 {lizere akademisyenlerin Ogretim performansinda motivasyonun
roliinii 6l¢mek i¢in hazirlanmstir.

Anket formu doért bélimden olusmaktadir;

I.  Bolim: Kisisel Sorular

I1.  Bolim: Maddi Motivasyon
I11.  Bo6lum: Manevi Motivasyon
IV.  Boliim: Ogretim Performansi

Her ifadeyi dikkatlice okuyup, size uygun gelen secenegi her boliim basindaki
ifadeye gore isaretleyiniz. Arastirmanin objektif olmasi i¢in liitfen higbir boliimii bos
birakmaymiz. Isim belirtilmesine gerek yoktur. Sadece bize yardimci olacak bazi
bilgiler istenecektir. Verilen cevaplar arastirma disinda baska amacla
kullanilmayacaktir. Verilen her bilgi gizli tutulacaktir.

Bize degerli zamaninizi ayirdiginiz igin tesekkiir ederim.

Danisman: Dog. Dr. Birol ERKA Hazirlayan:Saleh ALMASHI

birolerkan@Kkilis.edu.trsa almashi@hotmail.com
Tel: +905075697463
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I. Kisisel Sorular

Dogru Cevabi (X) isaretleyiniz:

1. Meslekte Tecribe Streniz?  1-5 yil[_] 6-10 yil []

11-15 D 15 yildan daha ¢ok D

2. Goreviniz? OkutmanDArastlrma Gorevlisi Dgretim Gorevlisi

Yrd. Dogent[_] Dogent [ ] Prof.[]

3. Ogretim Diizeyiniz? ~ Onlisans D Lisans D

Yiiksek Lisans|:| Doktora |:|

4. 1dari goreviniz var mi? Evet D Hayir D

5. Yasimz? 30 yildan daha kiiciik D 30 — 40 aras1 D

40 -50 aras1D 50 yildan daha biiyiik D

6. Cinsiyet: BayD Bayan D

7. FaKUIENIZ? oo
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o_|o |8
82 |8 0|2 |22
e |S | |8 |8
A Maddi Motivasyon g3 g ‘i:’ E E =
ez |2 |S|e|esZ
3 5 =|Ng
1 Maas akademisyenin tiim ihtiyaglarini karsiliyor.
2 Maddi 6diil akademisyenleri daha etkili bir sekilde ¢calismasina motive
eder.
3 Aldiginiz maag yaptiginiz ige yeterlidir.
4 Isindeki terfi sistemi ve maas artirinm adeletlidir.
5 Prim akademisyenin isine olan motivasyonunu arttirir
6 Isin maddi kosullarim siirekli gelistirmek akademisyenleri isi korumaya
iter.
7 Odiil ve hediye yontemi akademisyeni isine daha biiyiik emek sarf etmesi
icin motive eder.
8 Yolluk ve yevmiye verilmesi akademisyenlerin ulusal ve uluslararasi
egitim faaliyetlerine katilmalari i¢in motive eder.
9 Mesai saatleri disinda yapilan iglere 6diil verilmesi akademisyenin isine
olan bagliligini arttirir.
10 Gergktiginde akademisyene avans verilmesi onun isine olan
motivasyonunu arttirir.
11 Akademisyenlere ulagim masraflari i¢in bir 6denek saglanmasi onlarin
calisma motivasyonunu artirir.
Akademisyelere lojman tahsis edilmesi veya kira yardim1 yapilmasi
12 onlara daha istikrarlar1 bir yagam saglayacak ve onlarin is motivasyonu
artacaktir.
13 Akademisyenlere saglik sigortasi saglanmasi onlarin i performansinin
diizeyini arttirir.
14 Aka'demisyenlere dilediklerinde yillik izin yerine &diil verilmesini is
motivasyonunu artirir.
15 Emekli olduktan sonra ikramiye alacagini bilmek akademisyenin
performansin arttirir.
16 Gelistirme 6denegi (sark gorevi tazminati) almak akademisyenlerin
performansini gelistirmeye yonelik motivasyonunu arttirir.
17 Ayni kadro smifinda olan akademisyenler arasinda kidemi daha fazla
olanlara daha fazla iicret verilmesi onlarin motivasyonunu arttirir.
o_|o °1g
Manevi Mot Eg |2 |o|z |28
B anevi Motivasyon 5 i E sé’_ 5 E i
s = |g | = =
2| E
18 Akademisyenlere simgesel ddiiller (takdirname, Plaket, nisan vb.)
verilmesi onlarin motivasyonunu arttirir.
19 Akademisyenlerin alanlartyla ilgili olan veya ilgili olmayan gesitli egitici
kurslar almalar1 onlarin motivasyonunu arttirir.
Basarili akademisyenleri kendilerini gelistirmeleri ve uzmanliklarini
20 arttirabilmeleri i¢in egitim almak tizere yurt disina géndermek onlarin
motivasyonunu arttirir.
21 Basarili akademisyenleri idari gorevlere atamak onlarin motivasyonunu
arttirir.
22 Akademisyenleri ¢alistiklar: kurumla alakali konularda ~ karar alma
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stirecine dahil etmek onlarin motivasyonunu arttirir.

Akademisyenlere sosyal ve kltirel etkinliklerde bulunabilecekleri sosyal

23 tesis imkani sunmak onlarin motivasyonunu arttirir.
Cocugu olan akademisyenlere ¢alistigi kurum igerisinde kres imkani
24 saglamak veya kres iicreti konusunda akademisyene yardimci olmak
onun motivasyonunu arttirir.
o5 Akademisyenlere ibadetlerini yapmasi noktasinda yer ve zaman
saglanmasi onlarin motivasyonunu arttirir.
Y1l icerisinde calismalar1 ve basarilari ile 6ne ¢ikan akademisyenler
26 belirleyerek onlar1 "yilin akademisyen" vb. sifatlarla ddiillendirmek
onlarin motivasyonunu arttirir.
27 Idarecilerin akademisyenleri disadan kontrol etmeleri yerine onlarda ig
denetim aligkanligini gelistirmek onlarin motivasyonunu arttirir.
28 Ozel ve acil durumlarda akademisyenlere manevi yardim ve destek
saglamak onlarin motivasyonunu arttirir.
29 Akademisyenlerin toplantilara ve konferanslara katilmalarini
saglamakonlarin motivasyonunu arttirir.
30 Gorevde yiikselmelerin akademisyenlerin is ve basar1 performansina gore
yapilmasi akademisyenlerin motivasyonunu arttirir.
I1l.  Ogretim Performans:
7~
2.
= |0 S8
= | 5 s & X
. . o | & O[S |Sa@
c Akademisyenin ders disinda asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri o = 5 § § 2.
yapmasl onun performans ve basarisim arttirir = é = |2 | S5
< S |lc | g &
E | B g e
S B | B
-
B
31 Verecegi derslerle ilgili hazirlik yapmak.
32 Verecegi derslerin 6zetini hazirlamak.
33 Aciklayici notlar hazirlamak
34 Cesitli 6gretim metaryalleri hazirlamak.
35 Anlaticagi konularla ilgili ¢aligma sayfalari hazirlamak.
36 Laboratuvar galismalarinin malzemelerini hazirlamak
37 Deneylere baglamadan 6nce laboratuvar ¢aligma ekipmanlarini test
etmek
38 Ogretim calismalarini akademik takvime gére planlamak.
39 Ogrencileri denetlemek
40 Temel ders saatleri disinda da dgrencilerin sorularini yanitlamak
41 Bolgesel geziler ve egitici ziyaretler ger¢eklestirmek.
~
2.
= |0 S8
= | 8 = | & X
o | & O < |2 a
D Akademisyenin asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri yapmasi o = 5 g g 2.
onun yaratici etkinligini arttirmasina yardimei olur 518 = |& |&=
2125|283
&g | B g | =
S 8 [ 8
-
g
42 Yeni 6gretim yontem ve teknikleri 6grenmek
43 Ogrencileri gdzlemlemek igin yeni yollar aragtirmak.
Yararl alacagini dusundugu derslerin miifredeta eklenmesi resmi ilgili
44 :
makamlara teklifte bulunmak
45 Alani ile ilgili bilimsel yayinlar yapmak.
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o_|o S8
B2 |8 0|2 |22
E Akademisyenin asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri yapmasi =2 = 5|8 |82
onun kendini gelistirmesine yardimeci olur S = S l1=|&E | & =
25|27 |5 |85
£ = S | &
Egitim 6gretim yontemleriyle ilgili diizenlenen atdlyelere ve egitici
46
kurslara katilmak
47 Genel egitim 6gretimle ilgili konferanslara katilmak
48 Egitim ve 0gretimde meydana gelen gelismeleri yakindan takip etmek
49 Alanu ile ilgili bilimsel yaymlar yapmak
7~
&
S8 |o|2 |28
Akademisyenin asagidaki ciimlelerde ifade edilenleri yapmasi 2l |8 | 8<e
F . . .. 9 . Q|& |5 |8 |83
onun kendisiyle alakal 6z degerlendirme yapmasina yardimci olur 2 g = S | E =
< = o O =
& | B g e
S B | B
=
B
50 Ogretim hedefleri analiz etmek
51 Ogretim hedeflerini gergeklestirmek i¢in uygun dgretim yontem ve
teknikleri segmek.
52 Ogretim yontemlerinin etkisini test etmek ve diizeltmek
~
a
18 |olg |52
—_ %)
G Asagidaki ifadeler akademisyenin 6gretim performansin etkiler g & | & § § =
=
S B | B
=
g8
53 Kendisinden istenilen ek isleri yerine getirmek.
54 Yeteneklerinin kendisinden istenilen ige uygun olmasi
55 Huzurlu ve bariggil bir i ortamu.
56 Alanina tum boyutlartyla hakim olmak.
57 Gorevi yerine getirirken tembellik veya sikilmay1 hissetmemek
58 Yeniliklere ve yaraticiliga agik olma.
59 Universitedeki sosyal etkinliklere katilmak

Yiiksek Lisans Ogrencisi
Saleh Hasan ALMASHI
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