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TESEKKUR

Akademik egitim siirecinin dnemli agamalarindan olan yiiksek lisans egitimi,
toplumda, uzman kisi, tecriibeli, konuya hakim, isin ehli gibi kavramlarin 15181inda ‘en
iyi bilen’ olarak algilanr. Madem 1is yapiyoruz neden en iyisini yapmayalim?
Sorusunun asil cevabini bu kadar net veren her halde baska bir alan bulunmaz. Ciinkii
en 1yi olmak i¢in nasil bir yol izlenmeli, en iyiler nasil zirveye ¢ikar? Denildigi zaman
kendini gelistir denilir. Yiiksek lisans tam da bura da devreye giriyor ve her konuda isin
ehli olmay1 baglatan ve siirdiiren siirectir. Ben de isin ehli olmayr amacglarken ve
diisiiniirken, acaba hayatimda ne degisir? Diye hep kendime sormusumdur. Ozellikle de
ilk 6gretmenlik hayatina baslarken insallah en iyisi olmasam da en iyilerden olurum
diye icimden gegirirdim. Ogretmenlik hayatimda &zellikle okul ydnetimi ve il milli
egitimde calisan idarecileri hep tenkit etmisimdir. Bu isler neden yiiriimiiyor? Bu ne
bicim yonetim? Bunlar1 kim getirdi bu 6nemli makama diye i¢gim i¢imi yerdi ve her
platformda da dile getirirdim. Olumlu 6rnekler gordiigiim zaman, hemen onlarin biraz
gecmisine bakardim ki nasil bir egitim siireci gecirilmis. Alaninda yliksek lisans
yapanlarin az ¢ok daha iyi olduklarin1 goriince ‘Ben de yiiksek lisans yapacagim’
diyerek karar verdim ama kolay olmadi. Okul miidiirliigii yaptigim donemlerde ise
bazen tikandigimi, ¢oziim bulmakta zorluk cektigimi daha da iyi anladim. Alan
kitaplarina ve makalelere bagvururdum ama istenilen verimi de elde edemeyince ben bu

is1 halletmem lazim dedim ve ciddi bir sekilde talep ettim ve basladim.

Ders déneminin sona ermesi ile birlikte, asil dnemli is olan ve atalarrmizin: ‘ise
baslamak, isi bitirmenin yarisidir’ s6zii 15181nda tez konusunu belirlemeye gelince ilk
aklima gelen 6gretmenlik hayatim, bir sinema film seridi gibi géziimiin 6niinde gecti,
okuldan okula farklilik gosteren yonetim uygulamalari biz 6gretmenlerde ¢ok farkl
duygular meydana getirmistir. U¢ ayr1 kurumda cahistigimi diisiiniirken, gorevime en
fazla sarildigim kurum ile en az sarildigim kurum aklima geldi ve diisiinmeye basladim.
Gordiim ki beni okula gotiiren ve isimi memnuniyetle yaptigim kurumlarda 6zellikle
yonetimin, ¢alisanlara kars1 samimi, duyarl, adil, dagitilan maddi manevi 6diillerin esit
olmas1 ve sorunlara kars1 hizli, akilc1 ve pratik ¢6ziim getirme c¢abalarinin oldugu ¢ok
biiyiik bir yer kapladigi kanaatindeyim. Ayn1 sekilde idarecilik hayatimda da yaptigim

uygulamalarm, Ogretmenlerin kuruma ve islerine kars1 ilgi ve isteklerinin,



beklentilerinin ve karsilanan ihtiyaglarin 6gretmenleri ve diger ¢alisanlar1 ciddi anlamda

motive ettigini miisahede ettim.

Calisanlarin, oOgretmenlerin ve idarecilerin, izlenimlerime gore en fazla
oryantasyon sikmtisi ve zorluk cektikleri durum, calisanlarin ise goniillii olarak
baslayamama, isini severek yapmama, huzurla siirdiirememe, kendi isi gibi ige dort ele
sarilmama, gorevini sadece yonetime i1yi goriinmek i¢in yapar gibi goriinen ve vitrine
oynayan bir ¢alisanin, ihtiya¢ duydugu maddi manevi faktorler neler olabilir? Sorusu ile
baslamay1 diistindiim ve de ilk makalemi de, 6gretim elemanlarinin da ayni sorunu
yasadigmi da goriince ayn1 konuda ¢alistigimdan, tez konusunu isyerindeki olumlu
iliskiler ve bireyi istekli hale getiren etmenler ile, bireyin isini neden huzurla, istekle,
can basla yapmadiginin nedenleri konusunu ayrmntili bir sekilde ele alan motivasyon ve
motivasyonun etkileri konusunu ¢aligmay diisiindiim ve danisman hocam ile birlikte bu

konuyu caligmaya karar verdik.

Atilan her ilmek ile sekillenen ¢alisma, iskeleti olusturacak 6nemli kisimlarindan
olan evren, orneklem ve kullanilacak olg¢eklerin arastirilip tespitine geldi. Harcanan
zamanin ve gosterilen ¢cabanin amaci, faydali olabilecek bir ¢alisma ortaya koymaktir.
Elde edilen bilgiler ve veriler 1s181nda tez yavas yavas sekillenip yazma asamasina
varirken bu kez de zihnimi mesgul eden bazi sorular olusmaya basladi. Bu sorularin
basinda: “Basarili bir calisma nasil olur?”, Literatiirde basariy1 yakalayan c¢aligmalar
nasil meydana geldi? Ve Alana bir katkisi olacak m1? Gibi sorulardan yolla ¢ikarak,
ortaya ¢ikacak calisma en basta “literatiire bir katkis1 olmali, siradan olmamali, i¢inde
yeni bir seyler olmali, 1yi anlatilmis olmali, dikkat ¢ekici sonuglara ulasmak i¢in nasil
bir yol izlenmeli ve yeni arastirmalar1 da bu konuya cezbedecek bir ¢aligma olmali ve
arastirma konusunun kapsadigi ¢alisma grubuna reel katkilar saglamali” cevaplarini
verdim. Evet, arastrma bu nitelikleri tasimaliydi ama her seyden oOnce bana haz

verecek, arastirmaktan mutluluk duyacagim bir konu olmaliydi.

Bana bu mesakkatli, yogun ve uzun, bir o kadar da heyecanli, zevkli ve giizel
siirecte destek olan, yol gosteren, fikirleri, diisiinceleri ve tecriibeleri ile deger katan
degerli dostlarima igtenlikle siikranlarimi sunmak isterim. Akademik Danigmanim ¢ok
degerli, Yrd. Do¢. Dr. Ahmet AKBABA, siire¢ boyunca daima giiler yiizli ve olumlu

yaklagimlariyla calisma boyunca cesaretimi korumami sagladigi igin, sorularima ve



daima biiyiik bir anlayisla ve nezaketle yanit verdigi i¢in ve derin bilgi birikimi ve
bilimsel altyapist ile Oonemli bilimsel katkilar sagladigi i¢in ve hep dogru agidan
bakmami sagladig1 icin, bana giivendigi i¢in ve giizel bir calisma ortaya ¢ikarmami

sagladig icin tesekkiiri hocama borg bilirim.

Ayrica en ihtiya¢ duyulan zamanlarda ve uygun olmadigim anlarda bana Hizir
gibi yetisen, destek olan, isin bir¢ok yerinden tutan oda arkadasim Ogr. Goér. Kerem

Yamag’a tesekkiir ederim
Salih DEMIR

Aralik 2016, VAN
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OZET

DEMIR, Salih. AKADEMISYENLERIN MESLEKi MOTIVASYONLARI iLE iS
TATMINI ARASINDAKI ILISKI, Yiiksek Lisans Tezi, Van, 2016

Bu arastirmanin amaci; Yiiziincii Y1l Universitesinde calisan akademik personelin
mesleki motivasyonlar1 ile i tatmini arasindaki iligkinin incelenmesidir. Arastirma, nicel
arastrma yontemlerinden betimsel bir ¢alismadir. Aragtirmanin evreni Yiiziinci Yil
Universitesinde ¢alisan 1318 akademisyen den olusmaktadir. Arastirmanin rneklemi ise 396
akademisyendir. Calismada ii¢c boliimden olusan dlgek kullanilmustir. Olgegin ilk béliimiindeki
6 soru Olgege katilanlarin demografik ve mesleki 0Ozelliklerini belirlemek amaciyla
yoneltilmistir. Ikinci boliimde Zeynel (2014) tarafindan gelistirilen Akademisyenlere Y&nelik
Mesleki Motivasyonu 6lgen Mesleki Motivasyon Olgegi ve son béliimde ise Minnesota s
Tatmin Olgegi kullanilarak, is tatmin diizeyleri belirlenmeye ¢alisilmistir. Calisma grubuna
uygulanan o6l¢eklerden 396 tanesi arastirma kapsamina alinmigtir. Elde edilen veriler uygun

istatistik programinda analiz edilmistir.

Arastirma sonucunda; akademisyenlerin mesleki motivasyonlari; mesleki 6zelikler ve is
yerindeki iligkiler boyutlarmin ortalama motivasyon diizeyinden daha yiiksek, yonetim
politikalari, 6grenci ve fiziksel kosullar boyutlarin ise daha diisiik degerlere sahip olduklari
goriilmiistiir. Is tatmini konusunda ise; 6gretim elemanlarinin genel is tatmini boyutu yasa gore
anlaml farklilik gostermektedir. 40 yas ve tizeri 6gretim elemanlarmin (X = 3.91) 40 yas ve alt1
ogretim elemanlaria (X = 3.74) gore, genel is tatminlerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Aragtirma sonuglarina goére katilimci akademisyenlerin genel is tatmin diizeyleri yiiksek

seviyededir.
Anahtar Sozciikler:

Mesleki Motivasyon, Is Tatmini, Akademisyen
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ABSTRACT

DEMIR, Salih. The Relation Between Occupational Motivations and Job Satisfaction
of Academics ,Master Thesis, Van, 2016.

The purpose of this study is to examine the relationship between job motivation and job
satisfaction of the academic staff working at Yiiziincii Y1l University. The study is a descriptive
study which is one of the quantitative research methods. The population of the study consisted
of 1318 academicians working at Yiiziincii Y1l University and the sample of the study is
constituted by 396 academicians. The question naire consists of three parts. The 6 questions in
the first part of the question naire were directed to determine the demographic and occupational
characteristics of there spondents. In these condpart, the Job Satisfaction Scale developed by
Zeynel (2014) was directed to participant in order to determine Professional Motivation of
them. At the last part of the question naire, the Minnesota Job Satisfaction Scale was directed to
participant. 396 of the question naires applied to the study group were included in the study.

The obtained data were analyzed by appropriate statistical program.

As a result of there search; Professional motivations of instructors at the dimension of
occupational characteristic sand relationships at work are higher values than the average
motivation level while at the dimension of management policies, student and physical
conditions have lower values. Regarding job satisfaction, teaching staff’s job satisfaction varies
significantly according to age. The lecturers of the age of 40 and above (X = 3.91) have higher
job satisfaction than the lecturers under the age of 40 (X = 3.74). According to there sults of

there search, general job satisfaction levels of teaching staffs are high.
Key words:

Occupational Motivation, Job Satisfaction, Academician
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1. BOLUM

GIRiS

Bu boliimde arastirmaya iliskin problem durumu ile arastirmanin amaci, 6nemi
siirliliklar1 ve varsayimlari ele alinmistir.
1.1. Problem Durumu

Insan yaradilis1 ile birlikte hayatina etkisi ve katkis1 olan diinyadaki her alanla
ilgilenmis, merak sonucu bu alanlar1 incelemis ve yasama siirecini kolaylastiracak
egitim ve eylemlerle hayatini siirdiirmiistiir. Bu ¢abalarm sonucunda bir bilgi birikintisi
meydana gelmistir. insan hayat1 ve egitim anlayis1 hizli bir degisim ve gelisim siireci
gostermistir. Bu siliregten hem birey hem orgiitler ve hem de egitim kurumlar1 6niine
gecilemez bir bigimde etkilenmistir. Tek basina birgok is ile bas edemeyen birey, ortak
caba sonucu daha rahat ve kolay bas edecegi sistemler kurmustur. insan bu sistemler
icinde ortak caba ve akil sonucu bir¢ok isi basartya ulagtirmistir. S6zgelimi imece usulii,
bayramlar, takas, iscilik vb. durumlarda birliktelik bireyleri son derece memnun

etmistir. Isbirligi sonucunda ortaya ¢ikan sinerji ile daha biiyiik isler basarilmistir.

Orgiitlerin varliklarmi = siirdiirebilmeleri igin insan giicii ¢ok onemli rol
oynamaktadir. Toplumsal gereksinimleri karsilamak iizere mal ve hizmet {iretmek
amactyla kurulan orgiitler, bu amaglar1 dogrultusunda daha fazla iiretim yapmay1
hedeflemekte; iiretimde insan giicii 6nem kazanmaktadr (Mazlum, 2014). Orgiitsel
mantalitenin ¢ok hizli degistigi giiniimiiz sartlarinda, orgiitlerin degisimi anlamasi ve
degisime ayak uydurabilmek i¢in zorlu rekabet¢i piyasada rekabet etmek ve basarili
olmak i¢in temel kaynak, insan unsurudur (Tuncer, 2013). Insan giiciine olan ihtiyac,
aym zamanda insanlari memnun etme ihtiyacii da dogurmaktadir. Ihtiyaglari
karsilanan insan ise orgiitliin verimliligini ve etkililiginin artirilmas: i¢in gerekli giicii
gostermeye daha istekli daha arzulu olabilmektedir. Dolayis1 ile Orgiitlerde c¢alisan
bireylerin etkili ve verimli ¢alismasi i¢in, ihtiyaglarmin karsilanmasi, doyurulmasi,
memnun edilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasii Orgiitler icin 6nemli ugraslar

arasinda gosterilebilir.



Egitimde verimin saglanabilmesi i¢in personelin moralinin yerinde olmasi
onemlidir. Morali yiikseltmek icin alinmasi1 gereken dnlemlerin basinda, yoneticilerin
calisanlar i¢in iy1 bir 6rnek olmalari, bilingli bir sekilde ¢alisanlarda hizmet duygusunu
uyandirmalar1 gelmektedir (Tutum, 1979: 184 akt. Kocabas ve Karakdse, 2006). Insan
sosyal bir varliktir. Iinsanin maddi gereksinimlerinin karsilanmasi kadar, psikolojik
ihtiyaglarinin karsilanmasi1 da 6nemli bir konudur. Orgiitsel basar1 igin calisanlarin
motive edilmesi, ihtiyaglarinin karsilanmasi ve is tatminine ulasmasi icin c¢esitli
calismalar yapilmakta, yeni yOntemler denenmektedir (Herzberg, Mausner ve
Synderman, 1959:59, Pinder, 1984: 22, Gibson, Ivancevich, Donnelly, 1988:119 akt.
Kurt, 2005).

Motivasyon kavramu ile ilgili ilk ¢alismalarin tarihi 18. Yiizyilda baslamas1 yine
motivasyon ile ilgili ilk ¢alismalarin ABD de cesitli isletmelerde ¢alisanlarim, islerinde
istekli ve mutlu olmalar1 icin ¢esitli uygulamalarla motivasyon faaliyetlerine yer
verilmeye baslamasi ve Orgiitlerin ¢alisanlar1 motive edecek etkenleri devreye sokmaya

baslamas1 bu alandaki ilklerden sayilabilir.

21.ylizyila gelindiginde ortaya ¢ikan ihtiyaglarin bir geregi olarak oOrgiitler;
gelisen ve degisen is kosullarina uygun bir is ortami hazirlamak durumunda kaldilar.
Giliniimiizde, teknolojinin iletisim ve etkilesimin insan kaynaklarmin tutum ve
davranislarini yonlendirdigi bir ortamda gdrev yapan ydneticiler bireyin insan odakl
yonetim anlayis1 beklentilerine duyarsiz kalamadigi gibi cesitli uygulamalar1 da rgiitiin

gelecegi icin devreye sokmalari zaruri hal almistir (Cicek, 2005).

Amerika’da bir¢ok igveren degisik uygulamalar ile 6ne ¢ikmis, ¢alisanlarini
motive etmek ve is ortaminda memnun olmalar1 icin Henry Ford calisanlar1 ile kar
paylasma plan1 ¢aligmalari, Boston Edison Aydinlatma Sirketi, ¢alisanlarin tenis kortu
ve bowling alan1 yapmustir. Ayni sekilde oOrgiitler, calisanlar icin bahcgeler kurmus,
kiitliphaneler ve spor alanlar1 insa etmislerdir (Gibson, Ivancevich ve Donnelly,

1988:106, akt. Kurt, 2005).

Calisanlar1 motive etme 1800’lerin sonlarinda Amerika’da Pullman adli is

yerinde uygulamaya konulmasi ve motivasyon kuramlar: ile ilgili uygulamalar hiz



kesmeden 1910’lu yillarda da Frederick Taylor ve Henry Fayol ile devam ettigi

sOylenebilir.

Bilimsel Yonetim yaklasimlar: alaninda ilk olan Frederick Taylor ve Henry
Fayol ise, g¢alisanlarin motive edilmeleri ekonomik faktérden ancak ficret yoluyla
miimkiin olabilecegini belirtmektedirler. Devam eden motivasyon uygulamalarmna
1930’1u yillarda yonetim literatiiriine insan iligkileri esasina dayali yonetim anlayisini
temel alan Elton Mayo’nun Hawthorne ¢aligmalari damgasini vurmus ve bu c¢alisma is

tatmini ile ilgili arastirmalara onciiliik etmistir (Kesici 2006).

Insan iliskileri okulu ile birlikte 1930’lu yillardan itibaren, érgiitlerin amaglarina
ulagmasinda, verimliliginin ve bagarismin artirilmasinda ¢alisanlarinin mutlulugunun

saglanmasimin ve insan iligkilerinin 6nemi vurgulanmistir (Derin, 2007).

Hawthorne arastirmalar1 ile isyerinde gruplar arasi etkilesimin is ciktilarina
onemli Ol¢iide etkisinin oldugu ortaya konulmustur. Klasik yonetim yaklagimlarinin
insan faktoriinii arka planda tutan uygulamalarmim yetersiz kaldig1 goriilmiistiir. Insani
thmal eden bir yaklagsimla, ne kadar sistematik calisilirsa galisilsin dengeli bir bagarinin
saglanamayacagi anlasilmistir. Neoklasik yonetim anlayis1i ile c¢alisanlara Onem
verilmesi gerektigi, onlarm mutlulugunun is sonuglarini olumlu etkiledigi, ¢alisanlarin
orglitiin amaclarini kendi amaglar1 gibi benimsemesinin olduk¢a verimliligi ve yiiksek
bir basar1y1 getirdigi anlasilmistir. Bu yaklasimlarla birlikte isyerinde ¢alisanlarin moral
ve motivasyon, i tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasini saglayacak

faktorler arastirilmaya baslanilmistir (Zeynel, 2014).

Giliniimiizde gilidiilemenin yonetim psikolojisinin 6nem sirasinda, ilk siralarda
yer almasimin asil sebebi, sanayi alaninda yapilan radikal ¢alismalara dayandirabilir.
Cagimizda, sanayide ileri giden toplumlarin otomasyon sistemine ge¢cmesi ve kiitle
imalat1 calisanlarin isinden elde edecegi tatmini giderek azaltici bir rol oynamistir.
Rahat olmayan ortamlardaki islerde c¢alisanlarin, islerinden eski zevki alamayan ve
tatmin olamayan c¢alisanlar bir de hi¢ yiizlerini gormedikleri yOneticiler tarafindan
verilen emirler ve direktifler ya anlasilmamakta ya da is gorenlerce kabul
gormemektedir. Bu tiir orgiitlerde calisanlar, isten zevk alamadiklar1 ve amaglarini

gerceklestiremedikleri icin siirekli isteksiz davranirlar bu da 6rgiitiin amaglarini sekteye



ugratir (Eren, 2012: 497). Bundan dolayidir ki yonetenler, calisanlarin hem bireysel
hem de toplumsal isteklerine, ihtiyaglarmma ve amaglarina hizmet edecek motivasyon
uygulamalarmi, araclarini iyi arastirmalart ve uygulamaya gecirme cabasi iginde

olmalar1 Orgiite yarar saglayabilir.

Akademisyenlerin de diger tiim meslek gruplarinda oldugu gibi, caligmalarmin
saglikli ve verimli olabilmesi i¢in moral ve motivasyonlarinin yerinde olmasi, islerini
nese i¢cinde yapmalari, calistiklar1 orgiitlerde is tatminine ulagmalar1 biiylik 6nem arz
etmektedir. Cilinkli akademisyenlerin islerindeki motivasyonlari, is tatminleri ve
verimliligi, yetistirdikleri 68rencileri de o oranda etkileyebilir. Bir atas6ziimiizde ifade
edildigi gibi "Ne ekersen onu bigersin’ sozii ozellikle isverenlerin elde edecegi liriiniin

neticesini kendi yaptiklarmin ve ektiklerinin sonucudur denilebilir.

Egitim mesleginin 6nemli paydaslar1 olan akademisyenler, insani insa etmesi ve
insana sekil vermesi, toplum nezdinde akademisyenlerin 6nemini daha da artirabilir.
Toplumun her katmanmni etkiler, egitir-6gretir istenilen yonde doniistiiriir. Hem yeni
nesli gelecege hazirlar hem de gelecegi insa edecek neslin yetistirilmesinde onemli

gorev ve sorumluluk tistlenmistir.

Isverenler/kurumlar, c¢alisanlarindan yiiksek oranda verim ve basar1 elde
edebilmek i¢in, c¢alisanlarin karsilanan Oncelikli ihtiyaglar1 yaninda, onlar1 cesitli

ozendirici araclarla destekleme faaliyetlerini devreye sokmalidirlar.

Ozel sektor orgiitleri calisanlarina; gesitli motivasyon 6zendirici faktorlerle
(ikramiye, gida ve giyecek yardimi, okul ¢aginda cocuklar1 olan ailelerin ¢ocuklarinin
egitim ihtiyaclarma destek verme, sosyal faaliyetler) calisanlarin motivasyonlarmni
artirict mahiyette destekler sunmada daha ciddi faaliyetler yiiriittiigii soylenebilir.
Orgiitler 6rgiit calisanlarina yonelik yaptigi, spor faaliyetleri, piknikler, aksam
yemekleri, dogum giinii partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmak, gelistirmek,

desteklemek gibi etkinliklerde bulunmaktadirlar (Eren, 2012: 506).

Akademisyenlerin, orgiitlerinde ekstra motivasyon-6zendirici araglara ihtiyag
duyduklar1 ¢esitli caligmalarda ortaya konulmustur. Rowley (1996), “Motivation and
Academic Staff in Higher Education” adli calismasinda motivasyonu en ¢ok etkileyen

degiskenlerin ekonomik odiiller, 6grenme kiltiirii ve yliksek egitim, personelin



tecriibesi ve rollerin farkliligi, kisisel 6zerklik ve orgiit kiiltiirii oldugunu tespit etmistir
(Kurt, 2005). Dagdeviren (2011), akademisyenlerin is tatminini etkileyen faktorler
iizerine yaptiklar1 arastirmada, gelir diizeylerine gore is tatmini diizeyleri arasinda
farklilik bulunmus, is tatminin yas, egitim durumu, kidem ve bdliimdeki hizmet yili

stiresi ile iliskili oldugu belirlenmistir.

Akademisyenlerin kisisel bir ofise sahip olmalari, ofiste kullanilan arag¢ gerec,
akademik calismalarini yiiriitebilecegi donanim ve diger imkanlarm varligi caligsanlar
icin Ozendirici ve motive edici olabilir. Caligtig1 birimdeki yoneticinin yonetim tarzi,
arkadaslik iliskileri, mesleki gelisimlerini destekleme, goriislerine ve kararlarmna saygi
duyulmas1 gibi durumlarda rahatlik hisseden ¢alisan kurumunda mutlu olabilir ve bu
mutlu olma duygusu, onu kurumunun hedeflerini gergeklestirmede 6nemli bir rol

iistlenmeye tesvik edebilir.

Bireyler, bulunduklar1 her ortamda, farkli beklenti ve umut i¢indedir. Kiminin
maddi, kiminin manevi beklentileri olabilir. Calisanlarin psikolojik ve maddi beklenti
icinde bulunmalar1 ve bu calisanlarin isteklerini kestirebilmek Orgiitiin  6nemli

faaliyetleri arasinda 6nemli yer arz edebilmektedir.

Calisanlarin beklentilerini tespit ve karsilayabilmek elbette ciddi arastirma
sonucunda elde edilecek verilerle miimkiin olabilmektedir. Sehirden-sehre, bolgeden-
bolgeye, kiiltiirden-kiiltiire, iiniversiteden-liniversiteye ihtiya¢c ve beklentiler farklilik
gosterebilir. Bireyin i¢inde bulundugu hal, beklentileri, ihtiyaclari, hisleri ve 6zel
durumu gibi nedenler ve bunlarin siddeti kisiden kisiye degisebildigi, ihtiyaglarda
bolgelere, kiiltiirlere ve cografik sartlara gore degisebildigi, bazilarin da toplumda
kazanilan gelenek ve oOrfe gore farklilik gosterdiginden biri birlerinden farkli

kosullanirlar (Eren, 2012:502).

Elde edilen bilgiler ve incelen ¢alismalar neticesinde motivasyon ile ilgili bircok
tanim bulunmaktadir. Idari Bilimler, Egitim Bilimleri ve diger alanlarinda cesitli

tanimlar yapilmistir.

Motivasyon ile ilgili tanimlamada egitim bilimciler, motivasyon tanimint;
Ogretenlerin, Ogrenenleri Ogrenmeye karst hazir ve istekli hale getirmek olarak

yaparken, psikologlar; insan davraniglarinin siddeti, giicii ve hareket yoniiyle iligkili



psikolojik bir kavram olarak, is veren oOrgiitleri ise; ¢alisanlarin islerine karsi olan ilgisi,

is1 yapabilme istegi ve Orgiite baglilik olarak ifade etmektedir.

Motivasyonun dilimizdeki bilinen en yaygm tanimi bireyi, isteklendirme ve
harekete ge¢irme olarak ifade edilmektedir. Her birey yoneldigi isler i¢in az ¢ok motive
olmustur. Motivasyon, davraniglarimizi hedefe wulastirma yollunda canlandiran,
neselendiren, renklendiren ve yonlendirdigi davranisi icten gelen bir gii¢ ile kontrol
eden en Onemli etkendir (Ercan, 2003: 107). Bir baska tanima godre motivasyon,
davranisa enerji veren ve davranisi istenilen hedefe dogru siiriikleyen kuvvet olarak
tanimlamaktadir Bursalioglu (1999: 140). Baska bir deyisle, motivasyon, bireyde,
hareket yoniinii belirleyen, hareketi baslatan, hareketin devamini saglayan, bireyin
duygu, distlince, beklentileri ve inanclar1 olarak ifade edilir. Kisacas1 motivasyon,

bireyin arzu, istek, ihtiya¢ ve endiseleri olarak da tanimlanabilir.

Bilim ve bilgi birikimi iiretmekle gorevli olan akademik calisanlarin
calismalarinda, derslerinde, amfide, laboratuarda, smifta, konferansta ve sivil
yasamlarinda, zihinlerinin rahat, duru ve sakin olabilmesi kendisini tamamen meslegine

adamasi ile mimkun olabilir.

Orgiitlerin amaglarina ulasabilmesi icin, ¢alisanlarin ihtiyaclarmn ilgililerce
karsilanmas1 ve giderilmesi gerekmektedir. Kurumunda saygi ve itibar goren, hak
ettiginin karsiligin1 géren, zaman zaman odiillendirilen, calisma kosullar1 iyi olan ve
kendisine giivenilen ¢alisan, kuruma her tiirlii katkida bulunmak i¢in daha da 6zverili ve

canla basla calismaya koyulabilir.

Orgiitler, amaglarma ulagsmada en etkili yollar1 bulup, uygulamaya koymalar1
orgiitiin yararina olacak bir anlayisla saglanabilir. Bunun goériinen en kestirme yolu,
calisanlar1 motive etmekten gecebilir. Calisanlar1 Motive etmek i¢in, calisanlara
inisiyatif ve sorumluluk vererek kendi islerini kendilerinin planlanmasimni istenilir ve

calisanlar bu yonde davranis sergilemeye yonelmeleri saglanmalidir (Eren, 2012: 164).

Bu arastirmada; akademisyenlerinin, mesleklerini icra ederken karsilastiklar:
orgiitsel problemler, birer birey olarak karsilanmasi gereken ihtiyaclarinin ve
beklentilerinin  karsilanmamasi, akademisyenleri oOrgiit i¢inde rahatsiz eden

motivasyonlarin1 diisiiren etmenleri ve is tatmin diizeylerini azaltan faktorleri tespit



etmeye yoneliktir. Ayrica mesleki motivasyon ile is tatmini arasmdaki iligkinin
belirlenmesi, motivasyon diizeylerinin artirilmasi, i§ tatmin diizeylerinin yiikseltilmesi
amaci ile egitim, yonetim ve diger alanlarinda etkililik, verimlilik ve kalitenin

artirilmasi i¢in ilgililere 6nerilerde bulunmak temel problem olarak belirlenmistir.
1.2.Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanm amaci; akademisyenlerin mesleki motivasyonlar: ile 1is
tatminleri arasindaki iligki diizeylerini belirlemektir. Bu dogrultuda arastirmanin

problem cilimlesi soyledir:
Akademisyenlerin mesleki motivasyonlari ile is tatminleri arasindaki iliski nasildir?

Arastirmanin genel amaci dogrultusunda asagidaki alt problemlere cevap aranmustir.

—

. Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 ne diizeydedir?

\S)

. Akademisyenlerin mesleki motivasyonlari;

. Mesleki Ozellikler

o

b. Yonetim Politikalar1

. Isyerinde Iliskiler

o

d. Ogrenci 6zellikleri

[¢]

. Isyerinde Fiziksel Kosullar1 alt boyutlarinda ne diizeydedir?

(98]

. Akademisyenlerin is tatminleri ne diizeydedir?
4.Akademisyenlerin i tatminleri diizeyleri;

a. Mesleki Ozellikler

b. Yonetim Politikalar

c. Isyerinde Iliskiler

d. Ogrenci 6zellikleri

e. Isyerinde Fiziksel Kosullar1 alt boyutlarda ne diizeydedir?



5. Akademisyenlerin mesleki motivasyon diizeyleri;

a. Yasa

b. Cinsiyete

c. Kideme

d. Egitim Durumuna

e. Calistig1 Birime

f. Unvana gore istatistiksel olarak farklilik gdstermekte midir?

6. Akademisyenlerin i§ tatminleri diizeyleri;

a. Yasa

b. Cinsiyete

c. Kideme

d. Egitim Durumuna

e. Calistig1 Birime

f. Unvana gore istatistiksel olarak farklilik géstermekte midir?

g. Mesleki motivasyon ile Is tatmini arasinda nasil bir iliski vardir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Orgiitlerde etkisini daha da hissettirmeye calisan, ¢alisanlarin is tatmin diizeyi,
tim mesleklerde oldugu gibi akademisyenlerde de memnuniyet derecelerinin
artirilmasina neden olmaktadir. Akademisyenlerin mesleki motivasyonlarinimn i tatmini
iizerindeki etkisinin belirlenmesi ve is tatminlerinin yiikseltilmesi her alanda kalitenin
artirilmasina neden olan 6nemli faktorlerdendir. Bu nedenle ¢alismamiz 6zel bir 6nem

arz etmektedir.



Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 ile is tatminleri arasinda iliski
incelenmesinde, mesleki motivasyon diizeyleri arastirilmadan 6nce, akademisyenlerin

mesleki motivasyona etki eden faktorleri belirlemek gerekmektedir.
1.4. Arastirmanin Simirhhiklarn

Arastirma; Mesleki Motivasyon ile Is Tatmin Olceginin dlgtiigii niteliklerle
sinirhidir. Arastirma, Yiiziincii Y1l Universitesi’nde ¢alisan akademisyenlerin goriisleri

ile smirlandirilmastir.
1.5. Arastirmanin Varsayimlan

Yiiziincii Y1l Universitesi’nde ¢alisan akademisyenlerin; Mesleki Motivasyon
Olgegi ile Is Tatmini Olgegi 'ne verdikleri yamitlarin, onlarm gercek algilarini yansittigi

ve secilen 6rneklemin evreni temsil ettigi varsayimlarina dayanmaktadir.
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IKINCI BOLUM
KURAMSAL CERCEVE

Arastirmanim bu boliimiinde arastirma konusu kapsamindaki 6nemli kavramlar
“genelden Ozele” bir akis ic¢inde aciklanmistir. Arastirmanin konusunu olusturan

mesleki motivasyon ve is tatmini kavramlar1 agiklanmastir.
2.1.Motivasyon

Orgiitler i¢in motivasyon, calisanlarla ilgili anlayism zamanla calisan lehine
degismesi ile beraber, ¢alisanin ihtiya¢ ve beklentilerinin karsilanma istegi olarak
literatlirdeki yerini alabilmistir. Motivasyon ile ilgili calismalar, bireyin sadece bir
calisan olarak degil de, birgok ihtiyaci, beklentisi ve duygusu olan varliklar olarak

goriilmesinden sonra hiz kazanmaya baslamistir denilebilir.

Motivasyon, canliy1r bir amaca yOnelik hareketini baglatan siirdiiren ve elde
ettiginde biten, ya da yeni bir ihtiyag i¢in baska bir yone devam eden igten gelen ¢abalar
bileskesidir. Bagka bir tanimda ise motivasyon, bireylerin, belirli bir amac1
gerceklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri ile davranis sergilemeleri olarak ifade

edilmektedir (Kogel 2001: 154).

Motivasyon kelime anlami olarak, giidiilenme, istek uyandirma, 6zendirici gii¢
ve hedefe yonelerek ise koyulma, bireyleri belli amaca yonelik sekilde hareket etmeye

sevk eden saik olarak kullanilmaktadir (D.Dogan, BTS, 1996: 783).

Organizmada motivasyonun nasil ortaya c¢iktigin1 acgiklayan bircok goriis
mevcuttur. Bu goriislerden biri, kiside bir ihtiya¢ hasil olmasi durumunda motivasyon
ile ilgili siire¢ baglar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 88). Bireyde bir ihtiyag¢ belirince, o

ihtiyac1 gidermek iizere bir istek ve yonelme olur. Ihtiyac giderildiginde ise bireydeki
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istek ve arzu kaybolmaya baslar ve yerini baska bir gereksinmeye birakir. Ornegin,
acikan birey i¢in yemek yeme ihtiyact hésil olur, o ihtiyaci gidermek i¢in bir istek ve
arzu ile yemek mahalline dogru bir yonelme baslar. Yemek yenildikten sonra acikma
ithtiyaci giderilmis olur ve o istek de kaybolur. Onun yerini bu kez de bagka bir ihtiyag

alir.

Kilig (2014: 178) motivasyonu, organizmanin hareketini baglatan giic ve
davranis1 bir amaca dogru baglatan ve siirdliren, igten gelen kosul olarak ifade
etmektedir. Bagka bir tanimda ise motivasyon; birey, psikolojik, sosyal ve bireysel
yasamini siirdiirebilmesinde, esas olan bir ihtiyagla karsilasmasi durumunda, o ihtiyaci
kargilama niteligindeki bir uyarana yanit verebilecegi hazir olus durumu olarak ifade

etmektedir (Alkan ve Kurt, 2014).

Yapilan motivasyon tanimlarmin ortak yonii, bireyde ortaya cikan cesitli
uyaricilarin etkisi ile kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek tlizere kendi arzu ve

istekleri ile davranmalaridir (Tarak¢ioglu ve ark. 2010).

Motivasyon kavrami i¢gin dilimizde uygun bir karsilik bulmak pek de olanakli
goriinmemektedir. Motivasyon kavrami, Ingilizce ve Fransizca “motive” kokiinden
dilimize gegen, “motivation” kelimesinin kullanilmasi ile literatiiriimiizdeki yerini
almistir.  Motivasyon kelimesinin asil kokeni Latincedir. Latince hareket etme

manasinda kullanilan “mot” kokiinden tiiredigi bilinmektedir (Eren, 2012: 498).

Motive, harekete gecirici, hareketi devam ettirici (ya da siirdiiriicli) ve olumlu
yone yoneltici, ii¢ temel 6zellige sahip bir glictiir. “Motive” temel kavramindan tiiretilen
motivasyon ise, bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca) dogru
devamli bir sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren, 2012:
498).

Literatiirdeki tanimlar bir biitlin olarak degerlendirildiginde motivasyon; genel;
amaca ulasmak i¢in bireyin, sarf ettigi gayret, belirledigi hareket yonii ve kararlilik

olarak ifade edilebilir.

Motivasyon genel olarak, bir tek durumdan etkilenir ve bir tek yapiya sahip

algisi ile bilinir. Halbuki organizmanin kisisel deneyimleri ve bunlarin neticesi, farkli
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faktorlerden etkilenir. Bunun sonucu olarak da bireyin davraniglar1 c¢ok g¢esitlilik
gosterir. Organizmay1 davranisa iten giiclin farkli sebepleri vardir. Bireyin deger verdigi
etmenler, distan gelen etki ile zorlayict durumlar ve ilgi ¢ekici olanlar, organizmada
giidiilenme saglamaktadir. Birey, kendi kendine sorumluluk duygusu ya da denetim ve
gbzetim altinda bulunma korkusu ikileminde davranis ortaya ¢ikabilmektedir (Ryan ve

Connell, 1998, akt. Giirgan, 2014).

Organizmada hareketi baslatan etken motivin, harekete gegiren, devamini
saglayan ve istenilen yone dogru yonelten ii¢ 6zelligi vardir. Motivler, motivasyonun ilk
basladig1 i¢sel gii¢lerdir. Igsel giigler, giidiiler, ihtiyaclar, beklentiler, istek ve arzulardir.
Gidiilerin i¢sel olmasi yaninda, etkilendigi cevresel, sosyal ve Kkiiltiirel faktorler ile
sekillenen ihtiyaglardir (Eren, 2012: 498). Baska bir tanimda ise motivasyon i¢in {i¢
husustan s6z edilir. Bunlar: yogunluk, istikamet ve kararlilik olarak ifade edilmistir.
Yogunluk gosterilen ¢aba, istikamet, Orgiitiin yarar1 dogrultusunda bir hedefe
yonlendirme ve kararlhilik ise, bireyin gayretini ne kadar zaman diliminde devam

ettirebilecegi ile ilgili siireci ifade etmektedir (Robbins ve Judge, 2012: 205).

Bir motivin ger¢eklesmesi ya da ¢alisanda olumlu faktorler neticesinde meydana
gelen enerjinin davranisa dogru yonelmesinde; c¢alisanin iginde bulundugu is yeri
ortaminin rahatligi, memnuniyet diizeyinin yiiksekligi ve bagimsiz harekete bulunma
duygusunun biiyiik katkis1 vardir (Kaynak, 1990: 108). Motivasyon, bireyde hareketi
baslatir, yonlendirir ve siirdiiriir. Bu eylemi baslatan gii¢, bireyl amaca dogru harekete

gecirerek sonug elde etmeye yoneltir (Ulusoy, 2013: 309).

Eren (2012) motivasyonu, bir veya birden ¢ok bireyi, belirli bir yone dogru
stireklilik tasiyan bir sekilde harekete gecirmek icin yapilan gayretlerin tamami olarak
tanimlamaktadir. Barutgugil (2008) ise motivasyonu, “belirli bir eylemi yerine
getirebilmek icin bir insanin bazi i¢sel ve digsal faktorlerden aldigi giicle cosku ve

kararlilik gostermesi” olarak tanimlamaktadir.

Motivasyon giidiilerin etkisi ile harekete gegme ve eylemi ger¢eklesme stirecidir.
Bu siirecin olusmasinda dort asama vardir, bu agamalar; gereksinme, uyarilma, davranis
ve tatmin asamalaridir. Motivasyon, ortaya ¢ikan bir ihtiya¢ ile baslar ve ihtiyacin

giderilmesi i¢in uyarilir ve giderilmesine yonelik bir eylemde bulunur, ihtiyaci giderilen
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organizma amacina ve tatmine ulasir. Fakat organizma tatmine ulagsamazsa, mutsuz olur
ve bir bosluk duygusuna kapilir. Gereksinmeleri karsilanan organizmada ise bir denge
hali ortaya ¢ikar ve bunun dogal sonucunda gereksinmeleri giderildigi i¢in mutlu olur.
Bu durum siireklilik arz etmemektedir. Ciinkii her giderilen ve karsilanan
gereksinimden sonra yeni bir gereksinim ortaya ¢ikar ve bdylece motivasyon siireci

stirekli ayn1 yolu izler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 88-89, Eren, 2012: 499).

Calisan bireyin harekete gegmesi, islerine devam etmesi ve tatmin saglamasi
ancak 0zendirici araglarin dikkatli kullanilmasi ve basarili bir isteklendirme ile miimkiin
olabilir. Davranislarin i¢cinde her ne kadar arzu ve amaclar sakli bulunsa da, bunlarin
yaninda, kisinin davranisini etkileyen ve yon veren birgok uyarict mevcuttur. Bunlar
genel olarak, cevresel kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aliskanliklar ve tutumlar gibi
unsurlardan olusur. Bireyin arzu ve ihtiyaglar1 tatmin edilmedik¢e bir dengesizlik

durumu ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2012: 498).

Motivasyon ayrica, insan davraniglarini inceleyen bilim olarak ortaya ¢ikan
psikoloji bilimi ve davranis bilimleri i¢cin 6zel anlamlar tasimaktadir. Ciinkii bireyin
psikolojik anlamdaki gereksinimi ile alakali durumu, kisinin davranisinda ortaya ¢ikar

(Alkan ve Kurt, 2014: 36).

Insan diger canlilardan farkli olarak yasadigi bdlgeye, yoreye, mekana,
mevsime, zamana cinsiyetine vb. degiskenlere gore, ¢ok cesit ihtiyaci olan sosyal bir
varliktir. Thtiyaglar fizyolojik, soyut ve somut gibi cesitlilik gdsterir. Bireylerin
karsilanmayan ihtiyaclari, arzular1 ve beklentileri sonucu bireyde tatminsizlik ve bir i¢
dengesizlik durumu belirir. Bireyin daha ¢ok kisisel olan istek, arzu ve ihtiyacglari
karsilanmadik¢a birey tatminsizlik durumu yasar. Bunlar sosyal ¢evre ve Kkiiltiirlin
etkisiyle zaman icinde yon degistirebilir, giliclinii kaybedebilir veya artirabilir.
Dolayisiyla, kisinin i¢inde bulundugu sosyal ¢evresiyle ¢elismeyen arzu ve isteklerinin

karsilanmasi gerekir (Sahin, 2001).

Calisanlar, orgiit biinyesi altinda islerini en 1yi sekilde yapmaya gayret ederken,
ayni zamanda is arkadaslar1 ya da kendi dengi durumundaki baska orgiitlerde ¢alisanlar
ile de rekabet halindedir. Bu rekabeti fark edemeyen Orgiitler, zamanla caligsanlar

arasinda ortaya ¢ikabilecek catigsmalara da seyirci kalabilirler. Calisanlarin bu rekabetini
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orgiitiin yararina doniistiiremeyen 6rgiit yoneticileri, drgiitiin gelecekte karsilasabilecegi
riskleri de gormemis olur ki, bu durum hem calisanlar1 hem de orgiitii olumsuz

etkileyebilir.

Bireyde oldugu kabul edilen basarili olma iste§i ve duygusunun dogal
sonucunda bazen asirtya kacan rekabet durumunu normale dondirmek ve oOrgiitiin
menfaatine kullanmak, ileri goriislii Orgiit yonetenlerince miimkiin olabilmektedir.
Orgiit yoneticileri ya da isverenler i¢in bu olagan durum, érgiitler i¢in umut kaynagi ve
cesaret verici bir faktordiir. Ciinkii bireyde sakli bulunan potansiyeli ve gizil giicii
ortaya ¢ikarmak, oOrgiitiin menfaatine kullanmak ve amaclarini gergeklestirmesine

katkida bulunmak en basta yonetenlerin gérevleri arasinda sayilabilir.

Calisanlarin kurumlarda, kurumun amaglarmi gerceklestirmeye doniik harekete
gecmesi, istenilen hedefe yonelmesi ve isi zevkle yapma arzusu kolay olmayan bir
siiregtir. Ozdemir (2008), ¢alisanlarin motivasyonu ile alakali zorlu olan bu siireci,
insan davraniglariyla ilgili bir faaliyet alan1 olan yonetimi zor kilan husus, insan1 belirli
hedeflere yoneltmek ve yonlendirmenin ¢ok zor olmasi gercegidir, diye 6zetlemektedir.
Motivasyonun asil amaci, yonlendirici ve harekete gecirici bir gii¢ olmasi ile alakalidir.
Motivasyonda asil amag, ¢alisanlarin istekli, arzulu ve severek, orgiitiin verimli ve etkili

calismasini saglamaya doniik ¢aba i¢inde olmasi gosterilebilir.

Orgiitlerin basarisi, 6rgiitsel amaglar dogrultusunda calisanlarin bilgi, yetenek ve
gliclerini Orgiitiin hedefleri dogrultusunda harcamalarma baglhdir (Oral ve Kusluvan,
1997). Basaran (1982: 202) ise oOrgiitlerin basarisi, ¢alisanlarin etkiligine ve basarisina
bagli oldugunu ifade ederek, saglikli calisan, 6rgiite uyum saglayan ve kendini gelistiren
calisanlar, Orgiitiin amaclarimi gerceklestirmeye sundugu katki derecesine gore cift

yonlii etkililik ve basaridan ileri geldigini belirtmektedir.

Orgiit yoneticilerinin, sorumlu olduklar1 ¢ahsanlari, motive etmeleri,
calisanlarin ihtiyaglar1 karsilamalari, calisanlarda isten tatmin olmaya doniik yollar
acmasi ve calisanlara saghkli bir is ortami olusturmalar1 ile saglanabilir. Ayrica,
orgiitlerde calisanlar arasinda bilingli olarak gelistirilen yarigsma calisanlar1t motive eder
ve etkililiklerini artirir (Basaran, 1982: 203). Bdylece tatmin ve memnun edilen birey,

kurumun amagclarinin ger¢eklesmesine katkida bulunur. Caligsanlarin cesaretlendirilmesi,
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onlara giivenildigi ve basarabilecekleri hissi verilmesi gibi ortam 6zelliklerinin bireyi

motive ettigi de unutulmamalidir (Durukan ve Oztiirk, 2004: 127).
2.2. Mesleki Motivasyon

Insanin, bir ¢alisan olarak iiyesi oldugu orgiitii ile birlikte hareket etmesi ayni
zamanda hedefleri olan ve bu hedeflere ulasmaya calisan Orgiit yonetimi icin de son
derece Onemli bir konu olarak goriilebilir. Ciinkii ¢alisanin meslegi ile yaptigi is

arasindaki iliski, motivasyon diizeyinin gostergesi olarak belirlenebilir.

Calisanin orgiit ortaminda ve yansimalari ile 6zel yasamindaki davranislari
motivasyon diizeyini ya yukar1 dogru, ya da asagi dogru iterek, calisanin isinden, is

ortamindan ve mesleki algismnin memnuniyet derecesinin gostergesi olarak goriilebilir.

Mesleki motivasyon kavrami, temel motivasyon kavraminin, bir isletme, Orgiit
ya da kurumda calisan agisindan degerlendirilmesidir. “Mesleki motivasyon” ile ilgili
kapsamli bir tanim yapilmak istenirse, mesleki motivasyon, isyerinde calisan bireyin
belirli bir is ya da gérev amacina ya da maddi ve manevi 6diile ulagsmaya yonelik olarak
gerceklestirdigi davranis ve gostermis oldugu ¢abalarm yer aldig1 psikolojik bir siirectir

(Zeynel, 2014).

‘Orgiitlerdeki faaliyetlerin amaci; ¢aliganlarm motivasyon ve memnuniyetlerini
artrrarak iiretken ve verimli bir ortam olusturmak, tliretilen mal veya hizmetlerde hata ve
kayiplar1 en aza indirmek, miisteri memnuniyetini artrmak ve tespit edilmis hedeflere
ulagsmak olduguna gore, gerek kamu gerekse 6zel sektor kuruluslarinda etkin, verimli ve
stirdiirtilebilir bir basar1 elde edilebilmesi gelismeye ve degisime agik, insani ve orgiitsel

degerlere duyarl, nitelikli ¢aliganlarla miimkiin olabilecektir’ (Vurgun ve Oztop 2011).

Calisanlarin orgiit icinde gosterdigi orgiitsel davranislar, tecriibe, beceri, igine
kars1 genel tutumu, arzusu, vb. etkenler, calisan ile orgiit arasinda karsilikli kurulan
duygusal bir iletisimin iirlinii olarak ifade edilebilir. Motivasyon konusunda en énemli

faktorlerden birisi de orgiit ile ¢alisanlar arasindaki iletisimdir (Cigek, 2005).

Mesleki motivasyon diizeyi, calisanin isini yaparken o6rgiit ¢cevresinden kendine
gelen uyaricilari tatmin edici diizeyde bulmasi, bu uyaricilarin olumlu etkisi ile igine

kars1 i¢sel bir baglanma ve memnuniyet olarak goriilebilir (Basaran, 1982).
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Calisanin meslek seciminde Ozgiir olmasi, elde ettigi bilgi, birikim, beceri ve
yetenegine gore meslek secmesi, calisanda mesleki bir hosnutluk ve is tatmini
olusturabilir. Ciinkii ¢alisanlar, sevdigi, getirisi yiiksek, statii olarak yiikseldigi,
toplumsal deger aldig1 ve becerebildigi iste calisirlarsa mesleklerine simsiki sarilarak,
mesleki motivasyon diizeylerinin artigsina igsel destek verebilirler. Calisanin mesleki
basarisi ile bu basarisimi slirdiirmesi, mesleginden duydugu hosnutluk sonucu olusan

motivasyon diizeyine baglidir (Basaran ve Orhun, 2013).

Calisanlarin orgiit icinde gosterdigi orgiitsel davraniglar, tecriibe, beceri, isine
kars1 genel tutumu, arzusu vb. etkenler, calisan ile orgiit arasinda karsilikli kurulan
duygusal bir iletisimin {iriinii olarak ifade edilebilir. Clinkii ¢alisanin Orgiite ve isine
baghligmi ifade eden davranislari ayni zamanda calisan ve orgiitiin ¢ift yonli etkili
olmasi, verimli olmasi ve basarili olmasi ile disiiniilebilir. Calisanin is ortaminda
sergiledigi davraniglar oOrgiit etkinligi acisindan son derece Onemli oldugu gibi,
calisanlarin islerinde gosterdikleri basarilar ayn1 zamanda Orgiitiin verimli ve basarili

olmasina direkt katki sunmaktadir (Acar, 2013: 195).

Orgiitte ¢alisanin basarisi, yetenekleri ile calisma isteginden ileri gelir
denilebilir. Bireyde ¢alisma sevki, arzusu ve diirtiisii yoksa yeteneginin ve ¢abasinin bir
faydas1 goriilmeyebilir. Ya da bireyde var olan yetenek caligtig1 is ile uyumlu degilse
calisma sevki, arzusu ve diirtiisii olsa dahi 6rgiit adina bir basaridan s6z edilemez. Baska
bir deyisle kisinin gerek kisilik 6zellikleri, gerekse nitelikleri yapilan ise uygun degilse
verimli bir ¢alisma beklemek yersizdir. Bu ag¢idan bakildiginda, 6rgiite ¢alisan almirken,
calisanin sahip oldugu yetenek, tecriibe ve diger niteliklerinin, is tanimlar1 ve is

gerekleri ile uygunlugunun saglanmasina zen gosterilmelidir (Oztiirk, 2013).

Motivasyon anlayisi bireyin i yapma, faaliyette bulunma, sonu¢ alma arzusu ve
gayreti ile ilgili olduguna gore, bireyin 6zellikleri, ihtiyaglar1 ve beklentileri ile yapilan
is arasinda siki bir iligki vardir. Yani birey isten, is bireyden etkilenmektedir. Bu
karsilikli etkilesim is ortami meydana gelmektedir. Yapilan is ile isi yapan birey

acisindan degisik anlamlar tasimaktadir (Oztiirk, 2013).

Insanin sosyal varlik olmasi, insanin birgok ihtiyaglarmmm oldugu anlamina

gelmektedir denilebilir. Orgiit icinde insan sevilmek, sayg1 gérmek, kendi yeteneklerini
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gostermek ve kendini gergeklestirmek ister. Calisanlar, ¢alisma ortamlarinda karsilastigi
problem ve giigliiklerden etkilendigi gibi bu durum onlarin azim ve kararliliklarmi da
etkiler. Bunun sonucunda motivasyonlar1 diismeye dogru egilim gosterebilir. Orgiitsel
degisim ve gelisimin her seviyede etkin ve verimli bir sekilde gergeklestirilebilmesine

olanak saglamalidir (Walton, 1975, 12, akt. Cigek, 2005).

Her ¢alisanda oldugu gibi akademisyenlerin de motivasyon derecesi yonetim
uygulamalarmin birgogundan etkilenebilir. Ciinkii is ortamini ¢alisilabilir bir sekilde
uygun hale getirmek, Orgiitlin sorumlulugunda oldugundan, akademisyenlerin is
ortaminda aldiklar1 haz sonucu, gosterecekleri azim, kararhilik ve istekli olmasi

motivasyon diizeylerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir denilebilir.

Akademisyenlerin verdikleri egitim ve bu egitim kalitesinin neticesi olarak,
Ogrenci basarisinin  6nemli Ol¢lide akademisyenlerin motivasyon diizeylerinden
etkilenmesi beklenmektedir. Orgiit yoneticilerinin ydnetim anlayisi, kullandiklari
yonetim yaklagimlari, tutum ve davraniglary, orgiit ikliminin olusmasini, Orgiitiin
etkililigini ve verimliligini etkiledigi gibi akademisyenlerin de motivasyon ve
performans diizeylerini onemli olciide etkilenmesi sdz konusu olabilir. Ozellikle
calisanlarin performansi ile ilgili yapilan tanimlarin ortak noktasi, performansimn bireysel
beklenti ile Orgiitsel amag¢ arasinda kurulan iligkinin sonucunda ortaya c¢ikmasi ile

degerlendirilebilir.

Performans bir is gorenin, bir grubun veya bir Orgiitiin amaca ulagsmada
gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (kalite) karsihgidir. Is gorenlerin nitel ve
nicel olarak amaglarma ulasabilmesi i¢in Orgiitsel iklime iligkin bazi psikolojik
kosullarin bulunmasi da gerekir. Bunun i¢in calisanin iicret ve kariyer gelisimi gibi
maddi olanaklarm saglanmasi yaninda, kendisine Orgiitsel destek hissinin verilmesi,
karara katma gibi kisaca kendisini gergeklestirmesine olanak saglayacak bir orgiitsel
ortamin (iklimin) saglanmasi Onem tasimaktadir (Gupta, 1982: 135, akt. Tutar ve

Altindz, 2010).

Mesleki motivasyon acisindan bakildiginda, ¢agin getirdigi degisim ve rekabetci
ortam ile birlikte orgiitler ¢calisanlarmin tiim ihtiyag, beklenti ve motive edici etkenleri

1yi analiz etmeliler. Ciinkii orgiitlerin varliklarini siirdiirebilmeleri mesleki motivasyon
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diizeyi yiiksek calisanlarla miimkiin olabilir.

Orgiitler, insan kaynaklar1 konusunda etkili ve yararli isler yapma konusunda iyi
bir smav vermeleri halinde ve orgiitiin diger kaynaklarini etkili ve verimli bir sekilde
kullanabilirlerse basarili bir siire¢ onlar1 bekleyebilir. Yoksa kaynaklar etkili ve verimli
bir sekilde kullanamayan Orgiitlerin, ayakta durabilmeleri, kendi varliklarini

stirdiirebilmeleri giiclesebilir.

Orgiitlerin islevleri arasinda sayilan en hayati islevi, motive olmus ¢alisanlarin
islerine kars1 psikolojik olarak ve tiim ¢abasini sarf ederek orgiitiin yasamsal hedeflerine
yonelik gosterecegi caba gosterilebilir. Cilinkii calisanlarin  mesleki motivasyon
diizeyleri, orgiitiin etkililigi ve devamlilig1 ile birinci derece sorumlu olan orgiitiin
tepesinde bulunan yonetim ekibinin gosterdigi ya da uyguladigi ¢aba ile esdegerdir

denilebilir.

Orgiitiin organik dokusunu muhafaza etme, orgiit icinde samimi iliskiler ve
neseli ortamlar olusturarak calisanlara deger verme, calisanlarin beklentilerine ve ortaya
c¢ikan ihtiyaclarina makul ¢oziim yollar1 ile karsilik verme, orgiit calisanlarinin mesleki
motivasyonlarini artirict bir arag olarak kullanilabilir. Calisanlarin uyumlu bir sekilde,
istek ve arzu ile ¢aligmalarini siirdiirebilmesi i¢in, yonetimin gayret sarf etmesi Orgiit

yonetiminin en oncelikli gorevleri arasindadir (Akbaba ve Demir, 2015).

Orgiitler ve orgiit yoneticileri, gelecege ve amaclara emin adimlarla yiiriimek
istiyorlarsa ¢alisgan motivasyonuna onem vermelidirler. Ciinkii basari, etkililik ve
sonugta verimlilik ancak, calisanlarinin Orgiitiin amacglar1 dogrultusunda hareket
etmeleri ve bu dogrultuda, kabiliyetlerini ve tiim gii¢lerini gostermeleri ile basarilabilir.
Calisanlarin tatmin oldugu bir orgiitte aidiyet iliskisi kurmalar1 beklenir. Ciinki
amagclar1 biiyiik ¢ogunlukta gerceklesenler azami bir ¢aba sarf ederler. Goriiliiyor ki
motivasyon ile performans arasinda onemli bir iliski vardir. Motivasyona etki eden
faktorlerin bilinmesi ile bireylerin performanslarma etki eden unsurlarin anlagiimasi

saglanacaktir (Zeynel, 2014).

Orgiitsel davranis icinde birey davramslarmin gok gesitli nedenleri olabilir. Bu
davraniglarin  incelenmesi ve dolayisiyla yorumlanmasi oOnem arz etmektedir.

Motivasyon kisilerin davraniglarinin nedenlerini, yoniinii, boyutunu, siddetini, slirecini,
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siirecin sonuglarmi gosteren bir kavramdir. Motivasyona etki eden faktorler kisilerin
davranislarmin yorumlanmasi ile belirlenebilir. Orgiit ydnetiminin amaci, ¢alisanlarin
davranislarini incelemek, sebeplerini arastirmak ve bulunan sonuglara ve elde edilen
bulgulara gore ¢alisanlar1 motive edecek faktorleri, yontemleri ve stratejileri bulup ve
bunlara goére yeni uygulamalarla calisanlarin durumunu iyilestirmek ve gelistirmektir

(Zeynel, 2014).
2.3. Motivasyon ve Motivasyon Araglari

Yirminci yiizyilin baslarinda bilim insanlari, motive olmus davranigin diirtii ya
da icgiidiiler tarafindan ortaya ¢iktigina inaniyorlardi. Bu inanig zamanla davranisin
sadece i¢gilidii ya da diirtii ile aciklanamayacagi1 diislincesiyle bilim adamlarin1 yeni
arayiglara sevk etmistir. Yapilan caligmalar ile bireyin davraniglarinin tiire 6zgii olarak
tanimlanan, dogum ile birlikte kendini belli ettiren davranislar olmadigi, cok daha
sarmal ve karisik bir yapida oldugu fark edilerek, motivasyon konusu ile ilgili yeni

diisiinceler ve yorumlar ortaya ¢cikmistir (Giirgan, 2014: 296).

Literatlirde motivasyon ile ilgili yer alan bilgiler, daha ¢ok motivasyonu ortaya
cikaran sebeplerin kaynaginin merak konusu olmasi ile ilgilidir. Ciinkii motivasyonun
nasil ve nereden basladig1 6nemlidir. Bireyin bireysel farkliliklar: ile birlikte ihtiyaclar,
istekler, beklentiler ve duygular organizmay1 davranisa siiriikklemektedir. Bu davranislar
bilim adamlarinca temel ve sosyal ihtiyaglar ya da birincil ve ikincil ihtiyaglar olarak
ikiye ayrilmaktadir. Ihtiyaglarn olusma bigimleri, hareket yonii, giicli, Onceligi,
zamanlamast ve siddeti gibi Olciitler, dikkate alinarak cesitli siniflandirmalara tabi
tutulabilmistir (Kaynak, 1990: 98-99., Eren, 2012: 502., Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995 :88.,
Basaran, 2008: 96- 97 ).

Literatiirde yapilan bircok arastirmalardan elde edilen veriler gostermistir ki,
orgiit yoneticilerinin, motivasyonu oOzendirici araglar1 ve bireye olan etkilerini
calisanlarin 6zel durumlarin1 ve ihtiyaclarmi g6z Oniinde bulundurarak ele alimmmasi
gerektigidir. Bu baglamda orgiitler, motivasyonun verimlilige ve performans etkisinden
istifade edebilmek icin c¢alisanlart motive edecek motivasyon araglari belirlemeli ve

kullanmalidirlar (Onay ve Ergiiden, 2011).
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Calisanlar1 motive eden bircok faktorden biri de, ¢alisanin icinden geldigi gibi
davranis sergilemesidir. Calisan bazen kendiliginden bazen de distan gelebilecek
ozendirici faktdrlerin etkisi ile harekete baslar. igten gelen bu faktorler genelde igsel

faktor denilen icgiidii ile agiklanmaktadir.

I¢giidii, bireyde var olan ihtiyac belirlenmesi aninda kendiliginden ortaya ¢ikan
bir davranis seklidir. Bireyin olagantistii bir sisteme ve ¢ok karmasik duygulara sahip
olmasi, bireyin birgok davramis 6zelliginin farkina ge¢ varilmaya neden olmus, bu
durum da bilim insanlarin1 mesgul etmistir. Ozellikle psikologlar tarafindan her
davranisin i¢giidii olarak agiklanmasi, birgok tartigsmayi da beraberinde getirmis ve
bireyin her davranigini inceleyen yeni kuramlar, modeller, arastirma alanlar1 ortaya

¢ikmis denilebilir.

Icgiidiiler ile ilgili ilk detayli ¢alisma 21. Yiizyilm baslarma W. Mc Dougall
tarafindan yapilmistir. Mc Dougall, iggiidiilerin motivasyon siirecini belirledigi ve
bunlarin ayn1 zamanda hedef arayic1 ve amacli olarak, motivasyon lizerinde ¢ok biiytlik

bir tesirinin oldugunu belirtmektedir (Kaynak, 1990).

Arastirmalarin sonunda ve elde edilen bilgiler ile i¢giidii, birey icin, 6§renme
yasantilar1 ile degistirilemeyen ya da ¢ok az degistirilen belirli davranis bi¢cimi olarak
kabul edilmeye baglanmistir (Binbasioglu, 1995). Tinbergen, i¢giidiiyii, sinir sisteminde
basamak basamak diizenlenmis bir diizenlesim (mekanizma) olarak ifade eder
(akt. Binbasioglu, 1995). Icgiidiiniin asil gorevi, bireyde siddetli bir duygusal etki
meydana getirerek, organizmanin hayati islevini yerine getirmek ve {liremeyi

destekleyerek, neslin devamini saglayacak ana unsurlar1 yerine getirmektir.

Iggiidii kavrammin meydana gelen her davramsi aciklamada yetersiz kalisi,
davranis bilimlerini inceleyen bilim adamlarii yeni tartigmalara ve arayiglara girmesi
sonucunda, diirtii kavrami ortaya ¢ikmustir. Diirtii (drive), aclik, susuzluk, nefes alip
vermek, iisiimek, terlemek, kusmak, viicut 1sisinin artmasi vb. durumlarda organizmada
kendiliginden ortaya cikan, bireyin yasamasi i¢in onu olumlu tepkilere itten gii¢ ve
bireyin savunma mekanizmas1 olarak degerlendirilebilir. Ornegin, goze gelen yabanci

bir cismin goze zarar vermemesi i¢in, goz kapaklarinin refleksi bir sekilde aniden



21

kendiliginden kapanmasi (Basaran, 2008). Motivasyonun degisik boyutlarinin oldugu

bilinmektedir. Bunlar;

Fizyolojik Motivler. Organizma icin hayati dnem arz eden, yoklugunda yasamin ciddi
tehlikeye girecegi ve hayatin devami icin gerekli olan birincil ihtiyaglara yonelik elde

edilmesi i¢in zorunlu ¢abalara egilim gosteren giidiilerdir.

Sosyal Motivler. Birey yaradilis1 geregi hayatin1 devam ettirebilmesi i¢in karsilanmasi
gereken bir¢ok temel ihtiyaglarinin yaninda ve sosyal ihtiyaclar1 da vardir. Cevrenin
bireyden davranigsal beklentileri ve bireyin yapmak i¢in yoneldigi davranislar, bireyde
giidiiyli olusturur. Bireyin yasamindaki giidiilenme, yalnizca fizyolojik veya temel olan
gereksinimlerin kargilanmasindan ibaret degildir. Onaylamak, begenilmek, sevilmek ve
kabullenmek gibi giidiiler bireyin yasaminda ¢ok fazla dnem tasir. Ornegin, haftanmn son
calisma giinii ¢alisanlarm islerine daha ¢ok sarilmalar1 ya da maas giiniin yaklagmas1 da

ayni durumu olusturur (Kilig, 2014: 179).
2.4. Motivasyon Siireci

Gereksinimler kisiyi belirli davranislar gostermeye iter. Bireyde 6zendirici ve
ilgi ¢ekici giiclin meydana gelmesi i¢in, uyarilmanin olmasi gerekir. Bu giiciin kaynagi
ise fiziksel ve ruhsal arzu ve istek gereksinimin ortaya ¢ikmas: ile ilgilidir. Ihtiyaglarmi
gidermek icin uyarilan birey, bu kez de davranis siirecine gecer. Davranisin belirgin
amaci, gereksinimlerin tatmin edilmesi istegidir. Tatmine ulagilmasi durumunda
giidiileme siireci basarili bir sekilde son asamasina ulagsmistir (Zeynel, 2004). Basaran
(2008: 88), bu siirecin alt1 asamadan meydana geldigini belirterek, bu asamalar;
gereksenme, ortam arama, istem, segenek arama, sinama ve tatmin olarak ifade

etmektedir.

Bireyde ortaya cikan ihtiyac ile bu ihtiyacin tatmin edilmesi arasinda gegen
zaman diliminde bireyde bir gerilime meydana gelir. Birey ihtiyaglarin tatmin
edilmesinin performans degerlendirme sonuglara bagli oldugunu hisseder ya da bilirse
performansimi ylikseltmek i¢in motive olur. Bireyin, ulasacagi motivasyon diizeyi, elde
etme ile ilgili sarf edecegi caba ve efor bu tatmini organize etmeye gayret eder

(Tunger, 2013).
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Bireyi harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen bireylerin
beklentileri, inanglari, istekleri, ihtiyaclar1 ve gelecege dair diislinceleridir. Ayn1 sekilde
kaygilar ve korkular da bireyi harekete geciren ve hareket yoniinii belirleyen 6nemli bir
giictiir. Tiim bunlar dinamik, etkili ve motive edici gii¢lerdir. insan davranislarinda
belirleyici olan, igsel ve dissal uyaricilardir. Bireyin davranislarinda etkili ve
yonlendirici olan birden fazla uyarici (stimulus) bulunmaktadir. Bu uyaricilar, ¢evresel
kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aliskanliklar ve tutumlardan olusur (Eren, 2012: 498,

Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 87).

Bireyde tatmin edilmeyen istek, arzu ve ihtiyaglar, dengesizlik ve tatminsizlik
meydana getirir. Bireyde ortaya ¢ikan bu tatminsizlik durumu, derinliklerden gelen
kisisel gldiilerdir. Bu kisisel giidiiler, kiiltiiriin, inanglarin, geleneklerin ve sosyal
cevrenin etkisi ile azalir, torpililenir ve bazen de tamamen kaybolur ya da yon
degistirerek yerini bagka isteklere ve arzulara birakir. Toplumun kiiltiirel birikimleri ile

uyum saglayan istek ve arzular kabul goriir ve benimsenebilir (Eren, 2012: 499).

Psiko-fizyologlar motivasyon olgusunu zaman siirecinde bazen hayati
(homeostatik) diirtiiler (acikma, susama, giyinme, uyku, barmmma vb.) bazen de
homeostatik olmayan diirtiiler (cinsellik, duygusal uyarilar) agisindan incelemisler
(Grossman, 1967, akt. Kaynak, 1990: 96) Eren (2012: 502) ise, fizyolojik ihtiyaclar1
aclik, susuzluk, uyku, nefes alma, cinsellik vb. ile sosyal ya da tamamlayici ihtiyaclar

(statii, deger gbrme, saygmlik) olarak iki grupta incelenebilir (Eren, 2012: 502).

Insanlar, yasamlarin1 tek baslarma siirdiiremezler. Yasamlarini siirdiirebilmek
icin baskalarinin varligina gereksinim duyarlar. Bagkalariyla birlikte yasama, baskalar1
tarafindan kabul gérme, arkadaslik, sevme ve sevilme gibi sosyal ihtiyac¢lar insanlar i¢in
onemlidir. Fizyolojik ve sosyal ihtiyaclarmin giderilmesi kisinin diger ihtiyaglar1 i¢in
bir kaynak olusturmaktadir. Insanlar sosyal ihtiyaglarini gideremezlerse, kendilerini
toplumda, oOrgiit icinde aidiyet duygusundan yoksun, yalniz ve terk edilmis
hissedeceklerdir. Sosyal bir kurum olan aile kurumu ve c¢evresindeki bireylerle, duygu
alisverisinde bulunma gibi duygusal davranislar, insanlarin sosyal ihtiyaclarindan

kaynaklanmaktadir (Akbaba ve Demir, 2015).
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Bu nedenle ikinci derecede olan ihtiyaglar sosyal ve psikolojik 6zellik tasirlar.
Ikinci derecede olan ihtiyaglar ayni zamanda tamamlayici ihtiyaglardir ve bunlar
zamanla kazanilabilirler. Tkinci derece ihtiyaclarm ydnleri, siralanisi ve siddetleri bircok
degiskene gore farklilik arz etmekte ve sosyal, kiiltiirel ve cevresel faktorlere gore
degisebilmektedir. Bireyin deneyimi, bilgisi ve gorgiisii artik¢a, bu tiir ihtiyaglar1 da bu
paralel olarak gelisir. Takdir edilme, sorumluluk hissi, sefkat duyma, rekabet edecek
duruma gelme, karsilanmis ve elde edilmis varliklar, gruplarda yer alma ve bireylerle
iletisim kurma, kendine yeni bir ¢evre olusturma, arkadaslik iligkileri gibi ihtiyaglar

ikinci derece ihtiyaglar arasinda yer almaktadir (Eren, 2012: 503).

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995: 88) motivasyon siirecini bir biitiin olarak
degerlendirmekte, bu siire¢ diirtiilerin itici giicii ile harekete gegen ve eylemi
sonuglandirmaktadir. Motivasyon siireci dort basamaktan olusmaktadir. Bu

basamaklar;

olarak siralanur.
Sekil. 1. Motivasyon siireci-1.

Bireyde, uyarilma ile ortaya cikan gereksinimler, ihtiyacin Onceligi ve
karsilanma durumuna gore bir seyir izleyebilir. Bireyin yasami boyunca devam edecek
bu durum, ¢alisaninin karsilanan ihtiyaglari sonucunda, ¢alisanin isinden zevk almasi, is
yasamina renk katmasi, etkili ve verimli olmasi en basta orgiite fayda saglayabilir.
Ciinkii orgiit elde ettigi fayda derecesine gore ¢alisani motive edecek uygulamalari ve
faktorleri belirleyerek calisanin hizmetine sunar, bunun da sonucunda, oOrgiittiin

basarisina basari, etkililigine etkililik katabilir, 6nemli diizeyde katki saglayabilir.
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Orgiitlerde calisanlarin arzulu, istekli ve verimli calismalarmi saglamak igin
bircok motivasyon faktorleri kullanilmaktadir. Kullanilan motivasyon araglari
orgiitten  Orgiite  ve  yoOneticiden  yOneticiye  degisiklik  gdstermektedir
(Ozdemir ve ark., 2014).

Basaran (1982: 178), bireyi motive edecek, motivasyon siirecini alt1 agamada

ele almistir. Bunlar;

—
Gereksinim
Ortam
Doyum arama
Sinama Istek
\ Secenek
arama

Sekil.2. Motivasyon Siireci-2

Bireyi motive eden faktorler, gereksinimin belirlenmesi ile birlikte uygun bir
zeminde arzu ve istekle gereksinimi karsilayabilecek durumlar1 deneme yanilma yolu ile
ulagmaya gayret gostererek, hedefe ulasir ve tatmin olur. Elde edilen bu tatmin diizeyi,
bireyde bir mutluluk meydana getirebilir, bireyi daha da motive ederek Orgiitiin

amagclarinin gerceklesmesine onemli katki saglayabilir.

2.5. Orgiitlerde Motivasyon Uygulamalarn

Bireyin bir calisan olarak icinde yer aldigi orgiitii tarafindan kabul edilmis,
kendisine deger verildigine ve bu is yerinde amaglarini gerceklestirecegine inanmasi
gerekir. Orgiitlerde motivasyon uygulamalarmin temel amaci, ¢alisanlarm amaglariyla
orgiit amacglarmin  uyumlastirilmast ve bodylece calisanlarin  Orgiit amaglari
dogrultusunda faaliyetleri siirdiirlirken hem kendileri hem de Orgiit i¢in yarar

saglamalaridir. Bu nedenle Orgiitlerde motivasyonu Ozendirici ¢esitli faktorler
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kullanilmakta ancak her orgiitte her zaman ayni etkiyi gosteren bir motivasyon faktorii
bulunmamakla birlikte, bir ¢alisan i¢in 6zendirici olan bir ara¢ diger ¢alisanda ayni
etkiyi vermeyebilmektedir. Bu 6zendirici faktorlerin etkisi bireyin ihtiyaclar1 kadar
toplumsal diizeye, egitim diizeyine, deger yargilarina ve cevresel 6gelere de baghdir

(Oriicii ve Kanbur, 2008).

Eren (2012: 197) bu konuyu soyle ifade etmektedir: Birey, yasamini siirdiirecek,
kisisel deger biitiiniinli saglayacak ve ileriye ait umutlarin1 gergeklestirecek bir isyerinde
calistigina inanmalidir. Orgiitlerin ve c¢alisanlarin amaglarinin da iginde bulundugu
motivasyon uygulamalarinda amag, calisanlarin ve orgiitlerin amaglarinm birlikteligini

saglama, saglanan bu amag ile her ikisinin de sonugta fayda gérmesidir.

Bu nedenle orgiitlerde motivasyonu o6zendirici gesitli faktorler kullanilmakta
ancak her Orgiitte her zaman ayni1 etkiyi gosteren bir motivasyon faktorii bulunmamakla
birlikte, bir calisan i¢in Ozendirici olan bir ara¢ diger calisanda ayni etkiyi
vermeyebilmektedir. Bu 06zendirici faktorlerin etkisi bireyin inanglari, beklentileri,
ihtiyaclari, toplumsal ve egitim diizeyine bagli olarak farklilik gosterebilmektedir.
Bir¢ok arastrma ile gecerliligi genelde kabul edilen ve Orgiitlerin motivasyon
uygulamalarmi sekillendiren motivasyonu 6zendirici faktorler; ekonomik, psiko-sosyal

ve orgilitsel-yonetsel olmak iizere li¢ grupta incelenmektedir (Kusluvan,1999:57).
2.5.1. Ekonomik Faktorler

Calisan motivasyonunu etkileyen en dnemli ara¢ ekonomik faktdrlerdir. Ucret
ve buna bagli tim O6demeler (ikramiye, prim, 6dil, zamlar) kamu ve 6zel sektor
farklilig1 olmasma karsin, calisanin motivasyonunu ekonomik faktorler tek basina
etkiledigi baz1 6zel durumlar da az degildir. Ama c¢alisanlarin motivasyonunu tek basina
ekonomik etkenlere baglamamak gerekir. Ciinkii hep deginilen husus bireyin
motivasyonunun bircok nedene bagl olarak etkilendigi ve bireyden bireye farklilik
gosterdigidir. Ornegin bir ¢alisan icin, aldig: yiiksek iicret motivasyon kaynagi iken, bir
baskasi icin motivasyon kaynag elde ettigi statii olabilirken, diger birisi i¢in de ¢alisma
kosullar1 olabilir. Tiim bunlarla birlikte, calisanlarin motivasyonunu saglayan ekonomik
faktorler; licret artisi, primli {icret, ekonomik 6diil ve karara katilma gibi siralanirken

calisanlar1 is yapmaya yOnelten en giiclii motivasyon 6zendirici faktorler olmaktadir.
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Ornegin, motivasyon ile ilgili yapilan bir ¢alismada kideme dayali iicret ddemesinin

motivasyon araci olarak kullanilmasi dnerilmektedir (Oriicii ve Kanbur, 2008).

Calisan motivasyonu tizerinde etki giicline sahip ekonomik faktorler, kiiltiirden
kiiltiire ve o toplumun ekonomik diizeyi oraninda calisanlar1 motive eden oncelikler
arasinda farklilik gosterebilir. Bu konu ile ilgili yapilan bir arastirmada; 6zellikle bati
kiiltliriinde ticret ileri diizeyde motivasyon kaynagi iken, Japon Kkiiltiirlinde daha az
onem tasiyan bir motivasyon aract oldugu ortaya c¢ikmustir. Bununla birlikte
arastirmada, tcretin insani O0zendirmedeki etkin roliine karsin Japon calisaninin
motivasyonunun uyum, giiven, grubun, orgiitiin ve ulusun amaglarina kendini adama,
goreve baglilik, onurunu kaybetme, aidiyet duygusu ve benzeri toplumsal deger

yargilarina dayandirildigi belirtilmektedir (Zeynel, 2014).
2.5.2. Psiko-Sosyal Faktorler

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen araglardan ekonomik faktorlerden baska
diger bir faktorde psikolojik ve sosyal faktorlerdir. Psiko-sosyal etki saglayan faktorler
arasinda sunlar yer alir; is ortaminda 6zerklik, sosyallesme, deger ve statii, gelisim ve
etkililik, uyum, ¢6zlim onerileri, psikolojik giivence ve sosyo-cevresel etkinlikler olarak
siralanabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003:156-164). Bu konuda yapilan arastirmalara
bakildiginda, 6zellikle psiko-sosyal a¢idan motivasyonun Orgiite baglhiligr arttirdigi ve
psiko-sosyal ihtiyaclarin anlasilmasmmin karmasik ve giic oldugu belirtilmektedir
(Batmaz, 2002: 48). Calistig1 is yerinde sOzline deger verilen, kararlara katilimi
saglanan, duygulari, diisiinceleri, goriisleri kabul goren ya da dinlenilen, orgiit i¢inde
kendisine yer bulma konusunda aidiyet hissi olan c¢alisan, orgiitte varlig1 hissedilen ve

deger verilen bir birey olarak kalmayi ister (Eren, 2012: 522).

Motivasyon kaynagi c¢alisan i¢in onemli bir degerdir. Psiko-sosyal faktorleri
Olcecek dis bir ara¢ yoktur. Calisanin i¢csel durumunun yansimasi olan bu durum, bazen
de bireyin motive durumu konusunda anlasilmayan ve zorluk derecesi olan bir ruh
halini de ortaya ¢ikarabilir. Psiko-sosyal faktorlerden deger konusunu ele alan bir
arastirmada; kisilerin, mensubu bulunduklar1 sosyal cevrede takdir edilmeye ve

ovillmeye ihtiyag duyduklar1 ve kisileri bazen para ile odiillendirmek yerine, iyi
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yaptiklar1 bir is sonrasinda onlar1 herkesin i¢inde tebrik ve takdir etmenin daha 6nemli

oldugu belirtilmektedir (Arzova, 2001: 21, akt. Zeynel, 2014).

Psikolojik gilivence ile ilgili olarak; calisanlarin orgiite karsi olumlu his i¢inde
bulunmasi, orgiite itibar etmesi Onemlidir. Ciinkii c¢alisanlarin Orgiite itibari
gergeklestiginde, bireysel ihtiyaclar1 ve motivasyon diizeylerinin arttig1 sdylenebilir
(Zeynel, 2014). Motivasyon uygulamalarina yonelik bir model olusturmay1 hedefleyen
bir arastirmada ise yoneticiler temel gorevlerinin calisanlarinda iyi bir moral ortami
olusturdugu belirtmis ve 6zellikle bunun 6nemini vurgulamistir (Bewley,1998: 20, akt.

Zeynel, 2014).
2.5.3. Orgiitsel-Yonetsel Faktorler

Calisanlarin motivasyonunu etkileyen faktorlerin tigiinciisii ise orglitsel-yonetsel
faktorlerdir. Bu faktorler; amac birligi, yetki ve sorumluluk dengesi, egitim ve
yiikselme, kararlara katilma, iletisim, is genisletilmesi, i zenginlestirme, yar1 otonom

calisma gruplari, caligma ortamini gelistirme olarak siralanabilir (Kusluvan, 1999: 61).

Olger (2005), orgiitsel yonetsel faktorleri, amag birligi, yetki ve sorumluluk
dengesi, egitim, kararlara katilma, is giivencesi, iletisim sistemi, isin ¢ekiciligi, fiziksel
calisma ortami ve ortamin iyilestirilmesi, is genisletme, is zenginlestirme, is rotasyonu,
ekip calismasi, miizikle ¢alisma, terfi ve kariyer gelistirme olanaklari, seffaf yonetim

politikasi, adaletli ve siirekli disiplin sistemi olarak siralamaktadir.

Orgiitsel-yonetsel etkenlerden‘kararlara katilma’ ile ilgili olarak, Akbaba ve
Demir (2014) tarafindan, Yiiziincii Yil Universitesi Egitim Fakiiltesinde calisan
akademisyenlere doniik yapilan bir calismada, akademisyenlerin motivasyonunun,
akademisyenlerin alman kararlara katilimi ile saglanabilecegi goriilmiistiir. Baska bir
calisma ise, orglit iginde yer alan sorunlu ¢alisanlarla ilgili yapilmistir. Bu calisma ile,
isle ilgili amacglarmm yitirilmesi ve ¢alisanlarin hayal kirikliklarina ugramasinin
calisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyecegi ve yoneticilerin calisanlarn kendi
sorumluluk bilincinin gelistirmesi, ve bunun c¢alisanlara hissettirilmesi 6nemli bir
motivasyon aract oldugu ve bu sayede yOneticilerin ¢alisanlar1 bir sorun olarak degil de
dinlenmesi, anlagilmast ve deger verilen birisi olarak gorecegi belirtilmektedir

(Nicholson, 2003: 59, akt. Zeynel 2014).
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2.6. Cahisan Memnuniyeti ve Motivasyon

Orgiitlerde calisanlarin, isinden duydugu haz, duygu yogunlugu ve mutlulugu
ifade eden calisgan memnuniyeti kavrami 6zellikle son yirmi yilda giderek artan bi¢cimde
gerek arastirmacilarin gerek uygulamacilarm ilgi duydugu konulardan biri olmustur

(Zeftane, vd., 2007, akt. Zaim ve Kogak, 2010).

Insan kaynaklar1 ydnetiminden c¢alisma psikolojisine, orgiitsel davramistan
yonetim organizasyona pek ¢ok farkli bilim dalindan arastirmaci, ¢ok disiplinli bir konu
olan c¢alisan memnuniyeti iizerine arastirmalar yapmistir. S6z konusu caligmalarda
calisan memnuniyeti degisik boyutlar1 ile ele alinirken, bu boyutlarin farkli degiskenler
iizerindeki etkileri incelenmistir (Petrescuand Simmons, 2008, akt. Zaim ve Kogak,

2010).

Saha calismalar1 ¢alisan memnuniyeti ile calisan bagliligi (Maltzerand Renzl,
2007 ; Tuzun, 2009 ; Blau, 2009) ve motivasyonu (Islamand Ismail, 2008), orgiitsel
vatandaslik davranislar1 (Footeand Tang 2008), birey, takim ve kurum performansi
(Anderson, 1986 ; Lance, 1988 ; Ramirezand Nembhard, 2004) miisteri memnuniyeti ve
hizmet kalitesi (Burke, ark., 2005 ; Chiand Gursoy, 2008 ; Borwnand Lam, 2008)
arasinda olumlu bir neden sonug iliskisi oldugunu ortaya koyarken, ise devamsizlik ve
isten ayrilma egilimleri (Bokerman, ark., 2008 ; Foreman, 2009) ile de olumsuz bir
neden sonug iliskisi oldugunu gostermektedir (akt. Zaim ve Kogak, 2010).

Diger yandan ¢alisgan memnuniyetini olusturan faktorlerin neler oldugu ile ilgili
de farkli cografyalarda degisik sektorleri konu alan vaka ve alan arastirmalar:
yapilmistir. S6z konusu arastirmalarda agirlikli olarak {icret, kurum kiiltiirii ve orgiit
yapisi, yonetim anlayisi, ¢alisma sartlari, is arkadaslari, adalet, terfi ve yiikselme
imkanlar1 ve is giivencesi gibi faktorler lizerinde durulmustur (Grahamand Messner,
1998; Kusku, 2001 ; Hsuand Wang, 2008 ; Bowenand Cattell, 2008 ; Guand Sen Siu,
2009; Wickramasinghe, 2009, akt. Zaim ve Kocak, 2010).

Yonetimin {islubu ve kiiltiirii, ¢alisanlarin katilimi, yetkilendirme ve otonom
gruplarm  varli§i c¢alisan memnuniyetini etkileyen Onemli unsurlar arasinda
goriilmektedir. Ozellikle, memnun olmayan ¢alisanlarm islerinden ayrilmak istemeleri
thtimalleri oldukg¢a yiiksektir. Bu anlamda, ¢alisanlarin memnuniyetini ya da

memnuniyetsizliklerini saglayan nedenlerin bir organizasyon tarafindan bilinmesi
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istikrarl basar1 elde etmeleri i¢cin dnemli olmaktadir (Loveday, 1996 ; Chen, vd., 2006 ;
Ivancevich, vd., 2008, akt. Zaim ve Kogak, 2010).

Orgiitlerin, ¢alisan memnuniyetini artiracak insani degerleri one alan yaklasimlar
sunmasi ve ozendirici etmenler ile ¢alisan motivasyonunu ciddi anlamda olumlu etkiler,
ayrica c¢aliganlarin memnuniyeti i¢in onlara adil davranislar sergileyen, hak ve
hukuklarina saygili olan, onlar1 dinleyen ve sorunlarina gareler ilireten, deger veren
yoneticiler, orgiitsel anlamda etik anlayisin yerlestirilerek calisanlarca benimsenmesini

saglayacaktir (Dogan ve Karatasg, 2011).
2.7. Performans ve Motivasyon

Calisanlarin orgiit i¢indeki davranis big¢imleri, Orgiit ile kurduklari iliskinin
duygusal diizeyi, beklenti ve ihtiyaglarin karsilanabilir durumu, ¢alisanlarin 6rgiit adina
sarf edecegi ya da ettigi caba ile paralel yonde ilerleme kaydedebilir. Calisanlarin is
tatmini diizeyleri arttik¢a, orgiitle ve isleri ile olan duygusal bagliliklar1 da artmaktadir.
Bu artis ayn1 zamanda c¢alisan performansini da artiracagindan, Orgiitle biitlinleserek
daha etkili, daha verimli ve ¢alisma mutluluguna ulasan ¢alisanlar olacaklardir (Ugkun
ve ark., 2004).

Calisanin 6rgiit icinde mutlu, neseli ve olumlu diislinceler iginde olmasi, onlarin
duygularinin is tizerinde 6nemli bir rol oynadig: ile ilgilidir denilebilir. Yapilan bir¢ok
arastirma mutlulugun caligma yasamina farli boyutlarda yansidigi gostermektedir Bu
arastirmalardan biri olan, is ortamindaki mutlu ¢alisanin isini yaparken is
performansinda ve gelir diizeyinde olan artislardir. Birincisinde mutlu, neseli insanlar,
mutsuz calisanlara kiyasla daha basarili veya daha yiiksek performans gosterirler. Bu
calisanlar daha iyi islerde g¢alisirlar ve bu isler bu tiir mutlu ¢alisanlara daha cok
ozgiirliik, keyif ve cesitlilik saglarlar. Bu nedenle de daha basarili, daha ytiksek diizeyde
bir performans sergilerler (Cropanzano and Wright, 1999: 252-265, akt. Ozkalp, 2013:
66). Mutlu calisanlar daha ¢ok gelir elde ederler (Ozkalp, 2013: 73).

Mesleki motivasyon, is gorenlerin Orgiitlerinde is hayatlarinda onemli bir yoni
de psikolojik bir siire¢ olmasidir. Mesleki motivasyon, ¢alisanin hem kendi icinde hem

de disinda olusan enerji veren bazi gii¢lerin ise iliskin davraniglari baslatmasi, bu
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davraniglarin - seklini, yoOniinii, yogunlugunu ve devamliliim1 belirlemesi olarak

tanimlanabilir (Pinder, 1998, akt. Zeynel, 2014).

Is motivasyonu, is ortamlar ile ilgili davranislarin uyarilmasi, yonlendirilmesi
ve slrdiiriilmesi olarak tanimlanmaktadir. Calismaya motive olma ise, calisanin
kendisine gosterilen Orgiitsel amaca ulasmayi igtenlikle istemesidir. Dolayisiyla calisan
motivasyonu, bireyin ihtiyaglarinin karsilanarak hosnut kilinmasi ve is ortaminda
harekete gegme stireci olarak ifade edilebilir. Calisanin tatmin olmasi sonucu, isyerinde

bir davranisa yonelmesi ¢alisan motivasyonu olarak tanimlanabilir (Zeynel, 2014).

Mesleki motivasyon, bireyin calistigi is yerinde hem kendi he de oOrgiitiin
amagclarini gerceklestirmek iizere igten ve distan gelen sayisiz olumlu uyaricinin etkisi
ile amaca dogru davranista bulunma istegi ve arzusu olarak ifade edilebilir. Zeynel
(2014) ise, mesleki motivasyon i¢in genel bir tanim yaparak, caliganin orgiittiin belirli
bir i§ ya da gorev amacina maddi manevi 6diile ulagmaya yonelik olarak gerceklestirdigi
davranis ve gostermis oldugu cabalarin yer aldig1 psikolojik siire¢ olarak ifade

etmektedir.

Motivasyona etkide bulunan bir¢ok etken mevcuttur. Bireyin yagammi devam
ettirebilmesi i¢in gereksinim duyacagi onemli faktorlerin basinda aldigi/alacag: iicret
gelmektedir. Yapilan arastirmalarda (Kunt, 1999), calisanlarin gereksinimleri olan
iicrete sahip olmalarina karsin, ¢alismalarmi siirdirdiikleri  goriilmiistiir. Bu
perspektiften bakilacak olursa, ¢alisgan1 motive eden elde ettigi iicretin, geleneksel
motivasyon kuramlarmin vurguladigi ekonomik etkenlerin motive edici etkin
yararlarinin olmasi yaninda, tek basina yeterli olmadig1 sdylenebilir. Ciinkii orgiitlerde

calisanlar1 motive eden ¢ok sayida faktoriin varligindan soz edilebilir.

Mesleki motivasyon, Orgiitlerin ¢alisanlar i¢in koydugu hedeflere dogru,
calisanlarin daha etkili, istekli, arzulu ve gayretli bir sekilde hareket etmesi ve orgiitlerin
de calisanlar1 6zendirici ve etkili uyaranlarla etkilemesi ile miimkiin olabilmektedir.
Bundan dolay1 ¢alisan motivelerinin tespit edilmesi dnemli bir hal olmaktadir. Orgiitsel
amagclarin gerceklesmesi i¢in ¢alisanlarin beklentilerinin ve amaglarinin iyi belirlenerek,
giderilmesi i¢in detayli arastirmalar yapilmasi ve yontemler gelistirilmesi i¢in gayret

gostermelidirler (Zeynel,2014). Ciinkii motive olmus calisanlar, verimli ve huzurlu
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olmanin yaninda, daha kisa silirede verimli caligmalar yapabilmekte, bunun sonucunda
orgiitsel basar1 artar ve 6zdenetimin olugmasi ile is yerinde denetim ihtiyact azalmaya

dogru gider (Basaran ve Orhun, 2013).

Bireyi davranisa iten, davranisi yonlendiren, zevkli ya da istekle yapilmasina
yardime1 olan cesitli etkenlerin varligi tahmin edilebilir. Bu etkenlerden 6zellikle
calisanin ne i¢in davranista bulundugu ve amaciin ne oldugu, orgiitlerin ¢alisani

motive etmesinde 6nemli bir etken olarak goriilebilir.

Calisanin iginden duydugu haz, zevk ve begenmeyi ifade eden calisan
memnuniyeti son yillarda oldukg¢a popiiler bir kavram olarak goriilebilir. Eren (2012:
202) bu konuyu ifade ederken, 1yi ¢aligma kosullar1 morali tek baslarma yiikseltmede

destekliyi rol oynamasindan s6z etmektedir.

Orgiitlerin amaglar1 oldugu gibi, ¢alisanlarin da ¢ok énemli amaglar1 vardir ve
bu amacglarm gerceklestirmeye koyulurken, zamanimnin biiyiik kismini gegirecegi,
huzurla, zevkle ve haz alarak ¢alisacagi bir is ve isyeri ister. Ayn1 zamanda ekonomik
gelir de elde edecegi isin ve is yerinin c¢alisanin hayatindaki yeri 6nemlidir.
Kurumundan memnun olarak hayatina devam eden ¢alisanin, kuruma aidiyet hissi ile
baglanmakta, gorevini isteyerek yapmakta ve elde ettigi toplumsal ve sosyal statii ile de
basarili bir performans sergilemekte, bu da huzur ve siikGinet i¢inde geri kalan yasamini
siirdiirmeyi amaglayabilmektedir. Ayrica ¢alisanin yasaminda gilidiillenme psikolojik
yonden oOnemlidir. Bireyin davranis degisikligini ve performansini etkiler (Ulusoy,

2013: 309).

Calisanlar, yaptiklar1 isten beklentilerine ve kazanimlarma goére motive
olabilirler. Orgiit i¢inde ¢alisma kosullarinin kendilerine sagladigi birgok faktor ile
motive olan calisan, yaptiklari igin getirisi, i garanti, sosyal ¢evresi, elde edilen gii¢ ya

da yetki vb. harekete gecirici faktorlerle orgiit ve isi ile kuvvetli bir bag olusturabilir.

Orgiitlerde islerini yapmada ¢alisanlar1 harekete gecirici giicler asagida

gosterildigi gibi ifade edilmektedir (Ozkalp, 2013: 73).

e Ucret, yiiksek ve garantili gelir

o Terfi sistemi, siklik, yetenege ve istege gére olmasi
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e Danmigsmanlik, yoneticilerle iyi iliskiler, degerlendirme

e s arkadaslari, birliktelikten alinan zevk, giivenilir, sorumlu arkadaslar

e Isin kendisi, yetenege ve yaraticilifa gore olma, basarma duygusu tasima

e Bagkalarma yardimci olma istegi, alturizm ve ahlaki degerler

e Statii, nam, s6hret ve giicii elinde bulundurma yetkisi

e (Cevre, glivenilir, rahat ve kisisel gelisime uygun olma

Calisanlar1 motive eden faktorler incelendiginde, ¢alisanlarin, islerini sevme,

orgiitlerde isbirliginin 6nemi, aidiyet duygusu ve alacagi iicret ile toplumda bir yer
edinme gibi sosyal-psikolojik 6ncelikler 6ne ¢iktig1 goriilebilir. Bu da ¢aliganlarin kendi
amagclarim1 gerceklestirmek i¢in daha ¢ok ¢aba gdstermeyi ve emek harcamayi tercih
ettiklerini gosterebilmektedir. Kisacasi, c¢alisanlarin amaclar1 ve beklentileri Orgiit
tarafindan dikkate alinmali ve deger verilmeli, 6rgiitiin amaglar1 bu dogrultuda belirlenir
ise calisan motivasyonunun yiikselecegi gibi, orgiitiin de amaclarmna yiiksek oranda

hizmet edecegi kestirilebilir.

Kunt (1999) tarafindan calisanlar1 motive eden etkenler ilizerinde yapilan bir
arastirmada hem yoOneticilerin ¢alisanlarm istekleri konusundaki diisiinceleri hem de
calisanlarin gergekte ne istedikleri konusundaki diistinceleri hem de calisanlarin
gercekte ne istedikleri konusundaki yaklasimlarini birbirinden farkli olduklari ortaya

cikmistir (Ttimgan, 2007).

Calisanlarin Orgiit tarafindan 6nemsenmesinin ve desteklenmesinin etkili yolu,
calisanin psikolojik olarak tanmmasi ve ona gore motive edici faktorleri devreye
sokulmas1 olabilir. Orgiitlerde calisanlar1 motive eden, calisan ile Orgiittiin oncelik

verdigi motivasyon faktorleri asagidaki gibi siralanabilir.

Yoneticilerin Calisanlarin | Motivasyon Faktorleri Calisanlarmn
fstekleri ~ Konusundaki Gergekte
Diisiinceleri Istedikleri

1 Tyi iicret 5

2 Is Giivenligi 4

3 Terfi ve ilerleme 6
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4 Iyi calisma sartlari 7
5 Isi ilgi cekici bulmalari 1
6 Anlayish bir disiplin 10
7 Calisanlara vefa 8
8 Yapilan Islevin hakki Ile Takdir Gormesi 2
9 Sahsi  Problemlerinde  Onlara  Yardim | 9
Edilmesi
10 Olan Bitenlere Dahil Edildigi Hissi 3

Sekil 3. Orgiit Calisanlarin1 Motive Eden Faktorler

Sekil 2’°de yer alan bu siralama farki bize “yOneticilerin ¢alisanlarin motive eden
faktorler hakkindaki diisiinceleri ile ¢alisanlarin gergekte neyin motive ettigi arasindaki

farklig1 gostermektedir (Kunt, 1999: 110, akt. Tiimgan 2007).

Bireylere hak ettikleri degeri verip, onlar1 cesaretlendirmek, tesvik etmek ve
arkadaslarina oranla fazla gayret ve caba sarf edenlere gorevlerinde yiikselme ve
ilerleme olanag1 vermek, tutarli bir davranis olarak sergilenirse calisan daha da motive
olabilir. Diger taraftan Odiillendirmek, onlar1 egitmek ve onlara adil davranmak,
calisanlarin kisilik haklarina saygi gostermenin neticesi olarak calisanlara karsi onur
kirict soylem ve davraniglarda bulunmamak, sorunlari ile ilgilenmek ve onlara deger

vermek calisanin orgiit lehine davraniglarda bulunma istegini artirilabilir.

Insanin davranigsal yoniinii inceleyen psikoloji, davramisi insanin iginde ve
disinda yer alan iki grup etkenin etkilesimi ¢er¢gevesinde agiklar. Motivasyonun kaynagi
da sayilan psikolojinin, iki etmeninden igsel etmenler, kisinin sinir sistemi ve salgi
bezlerinin isleyisi, glidiilenmesi, algilama ve diisiinme gibi biyolojik siireclerle ilgilidir.
Psikolojinin ikinci etkeni olan digsal etmenler ise, kisinin icinde yasadigi fiziksel ve

sosyal ¢evre Ozellikleri davranis iliskisi icinde yer alir (Kiilahoglu, 2014: 3).

Bireyin ihtiyaci karsilandiginda, basar1 giidiisii agisindan basariya ulastiginda

tatmin elde eder. Tatmin giidiilenmenin kaynagini olusturur. Birey tatmin elde etmek
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iizere iginde basarili olmaya calisir ise bu igsel tatmindir (Mc Crown ve ark.,1996: 280,

akt. Ulusoy, 2013: 310).

Ozendirici etmenler, bireyin yonetimsel yonii ile ilgilidir. S6z konusu etmenlerin
devreye girmesi ile birey roliine daha da adapte olur ve bunun neticesinde motivasyona
giden yollar ag¢ilir, 6rgiitiin hedeflerini kendi hedefleri gibi i¢sellestirmeye yonelebilir ve

harcadigi ¢abay1 artirici davraniglarda bulunabilir (Eren, 2012: 499).

Motivler her ¢alisanda dinamik, karmagik ve i¢ i¢ce olmasi aslinda bireyde, terfi
etme, i ve Orgiit degistirme gibi yeni roller iistlenebilir. Calisanlar tarafindan iistlenen
bu yeni roller ¢alisanda, tatmin derecesinin yiiksek oldugu yeni durumun desteklenmesi,
yeni konumuna hizlica adapte olmasi, yasayacagi olasi tatminsizligin Oniine gecebilir.
Alinacak onlemler ile c¢alisanlarim kurumlarinda daha 6zverili ve daha motivasyonlari

artmus bir sekilde ¢alismalarina ciddi manada katki saglayacagi ongoriilebilir.

Calisanlar arasinda asil gorevi egitim ve 6gretim olan akademisyenler, bireylere
model olmasi ve bireyin davraniglarina model olarak gizli bir sekilde etki edebilir.
Baskasini motive etmek i¢in 6ncelikle kendimizin motive olmasi gerekir. Bu onemli
mevzu hakkinda Adair (2005: 139), insanlar model olarak gordiikleri kisilerden ¢ok

etkilenirler ve davranislarini bu kisiye gore diizenlerler (akt. Bektas, 2010).
2.8. Motivasyon Teorileri
2.8.1. Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi

A.H. Maslow tarafindan gelistirilen ‘Thtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasim1® calisani
ya da bireyi motive eden faktorleri, ihtiyaclarin 6nem sirasina veya hiyerarsi diizenine
gore bes temel ihtiyag olarak siralamaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 205, Eren, 2012:
504).

Motivasyon teorileri arasinda en c¢ok bilineni Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
yaklagimidir (Robbins ve Judge, 2012). Bu teori; ¢alisanin orgiit igindeki sergiledigi
davranislar1 anlamaya, beklentileri ve ihtiyaglar1 gidermeye yonelik bir etkililik gosterir.
Calisanin beklenti ve ihtiyaglar1 nasil bir davranisi sergileyecegini ifade eder. Caligsan

icin ihtiyag¢larm onceligi davranisin yoniinii ve hareketini belirlemede onem arz eder.
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Bireydeki ihtiyaclarin 6nceligine gore dncelikle hayati 6nem arz eden birincil ihtiyaclar,

daha sonra 6nem sirasina gore diger ihtiyaclara gore birey davranista bulunur.

Birey, birinci basamakta yer alan ihtiyaci giderilmeden diger basamaklarda
bulunan ihtiyaclar i¢in harekete bulunmaz (Robbins ve Judge, 2012, Mahmutogullari,
2015).

Maslow ‘Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi® hiyerarsi diizenine gdre bes grupta

gosterilebilir (Robbins ve Judge, 2012).

Kendini
gerceklestirme

Itibar

\—
P——

Sosyal

Giivenlik

Fiziksel

Sekil 4. A. H. Maslow Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklasim1

e Temel Fizyolojik Gereksinmeler: A¢lik, susuzluk, korunma, cinsellik ve diger

bedensel ihtiyaglar1 kapsar.
e Giivenlik Gereksinimi: Fizyolojik ve duygusal zararlardan korunma.
e Sosyal Gereksinmeler: iliski, baglanma kabullenme ve arkadaslk iliskileri.

e Sayginhk Gereksinimi: Iki faktdrden soz edilebilir. igsel faktorler, 6z sayg,

Ozerklik ve basari, dissal faktorler ise statii, takdir, taninma, dikkat vb.

e Kendini Gergeklestirme Gereksinimi: Bireyin sahip oldugu yetenekleri ve
potansiyeli en iist diizeyde kullanmasi ve bireysel gelisimi ile ilgili tiim

etkinlikleri kapsayan motivasyon siirecini kapsar.
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Bireyin giderilen ya da giderilmeye c¢aligilan ihtiyacinin derecesine gore
motivasyon diizeyi belirir. Ciinkii ihtiyaclar tam anlamiyla eksiksiz giderilmese de, bir
kismi1 giderilen ihtiyac ise bireyi motive etmekten ya da hareket gecirmekten cikabilir.
Giderilen bir ihtiya¢ kismen de olsa, bireyi diger basamaktaki ihtiyact gidermeye doniik

motive ederek harekete gecirir (Robbins ve Judge, 2012).
2.8.2. Cift Faktor Teorisi

Frederick Herzberg (1959) tarafindan gelistirilen bir teoridir. Bu teori, orgiitte
calisanlar1 ¢evreden kaynaklanan faktorlerin iki tiirlii etkilemesine dayanir. Birincisi,
calisanda herhangi bir etki olusturmazken (siirdiirme), ikincisi bireyin motivasyon

diizeyini artiran faktorlerdir (Basaran, 1982: 182).

Stirdiirme faktorleri, iicret, hiyerarsi, makam, teknik danigsmanlik, yOnetim
anlayisi, calisma kosullari, bireysel yasama elverisliligi ve is gilivencesi olarak
siralanirken, motivasyon faktorleri ise, basari, taninma, isin niteligi, sorumluluk, terfi ve

gelisim olanaklar1 olarak siralamaktadir (Basaran, 1982, Robbins ve Judge, 2012).

Diger bir agidan degerlendirildiginde ise, Frederick Herzberg (1968), yaptigi
calismada, is tatminini etkileyen faktorleri, igsel ve digsal faktorler olarak ikiye
ayirmistir. Calismanm devaminda Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi” “Motivasyon —
Hijyen Teorisi” olarak da bilinmektedir. Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ¢alisanlara
tatmin saglayan faktorleri “motive edici faktorler”, isin ¢alisma kosullar ile ilgili olan

faktorleri de “hijyen faktorler” olarak tanimlamistir (Gokge ve ark., 2010).
2.8.3. Adams’m Esitlik Kurami

Adams tarafindan gelistirilen esitlik teorisi ABD’de General Electric firmasinda
gilidillenme konusunda yaptig1 arastirmalar sonucunda, odiillerin adaletli bir sekilde
dagitilmasmin ¢alisanlar1 siirekli motive ve tesvik ettigi gorilmiistiir. Ciinkii calisan,
kendisine verilen odiilii bagkalarmin aldiklar1 ddiillerle kiyasladig: ve karsilastirdiklar:
bunun sonucu olarak da adil olma durumuna gore denge ya da dengesizlik yasadiklari
gozlemlenmistir. Esitligin ve dengenin saglandigina inanildigi vakit calisan huzura

kavusmus olacaktir (Eren, 2012: 542-543).
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Calisanin is basaris1 ve tatmin saglama derecesi calistigi ortamla ilgili olarak
algiladig esitlik veya esitsizliklere baghdir (Toker, 2007). (Luthans, 1995:197) Esitlik

teorisinin dort temel kavrami bulunmaktadir (akt. Zeynel, 2011).
Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisidir, -
Diger Kisi: Odiil ve katk1 anlaminda karsilastirma yapilan kisidir,

Odiiller: Kisinin ¢alismas1 karsilig elde ettigi, iicret, yan ddemeler, statii, iyi ¢alisma

kosullar1 gibi 6dillerdir, -

Katkilar: Kisinin isine tasidigi egitim, zeka, deneyim, yetenek emek gibi bireysel
ozelliklerdir. Denklik kurami, ¢alisanlara orgiit tarafindan esit bir sekilde davranildig:
takdirde calisanlarin daha 1yi bir performans saglayacagi ve giidiilenebilecegini esitsiz
bir sekilde davranildiginda giidiilenmenin bundan olumsuz etkilenecegini ve

performansimin diisebilecegini ortaya koymaktadir.
2.8.4. Cranny ve Smith’in Basitlestirilmis Siire¢c Kurami

Cranny ve Smith imit kavramindan esinlenerek ve etkilenerek gelistirdikleri
modeldir. Umit kuramlar1 teknik terimler ile ugrasirken giidiilenme kavrami karmasik
bir hal alir. Uygulamalara ters diisen bu karmasiklik kavram, ¢caba, emek, tatmin, basari
ve 0diil kavramindan hareketle isi daha kolay ve daha anlasilabilir bir duruma siiriikler.
Kuramimn vurgulamak istedigi asil olay, odiiliin tek basma degil de, ¢aba sonucu
basarinin elde edildigidir. Cilinkii c¢aba Odiillerden etkilenerek tatmine ulasir.
Caligkanlik, yetenek, beceri ve tecrilbe gibi faktorler giidiilenmede diger Onemli

unsurlardir (Eren, 2012:544).
2.8.5. Porter- Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Calisan1 motive eden bir¢ok faktoriin varligini savunan bir kuramdir. Etki-tepki
baglantilarindan s6z eden kuramlarn aksine, beklenti-sonu¢ baglantisindan s6z

etmektedir (Basaran, 1982: 184).

Bagka bir deyisle beklenti kurami, Porter ve Lawler (1968) tarafindan
gelistirilen, Vroom’un beklenti teorisini temel alir. Bireyin kendisi ile ilgili algis1 ve

cabasi, bilgi diizeyi, yetenek vb. durumlarda 6diillendirilmesi bu kuramin baslica
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tezleridir. Is tatmini, performans ve adil olarak verilen &diillerle ilgili olmaktadur.
Bireyin gostermis oldugu caba, emek, basar1 ve performansi orgiit tarafindan goriilerek
ya da yerine getirilen kistas 1s1ginda ddiillendirilmekte ve odiillendirilen davraniglar
tatmine ulagmaktadir. Hak edilen 6diil, 6diil sonucu tatminin gelmesi ile birlikte, bu iki

kavramin iligkisi bireyin adalet algis1 tarafindan diizenlenebilir.

Birey kendi emegi ve c¢abalar1 sonucu ulastig1 6diilii diger bireylerin ¢aba ve
odiilleri ile kiyasladiginda kendisine haksizlik edildigine ya da adil davranilmadigini
diisiindiigiinde 1s tatminsizligini ortaya ¢cikmaktadir. Porter ve Lawler, ayrica, 6rgiitlerde
bireylerin gilidiillenme, ¢aba ve basarisin1 olumsuz bi¢cimde etkileyen rol ¢atigsmalarmin
bulundugunu belirtmektedir. Rol ¢atigmalari, Orgiitlerde gorev tamimlarmin 1iyi
yapilmadigi, yetki ve sorumluluklarin agik¢a belirlenmedigi durumlarda ortaya
¢ikmaktadir. Odiillerin adil dagitildig: orgiitlerde rol ¢atismalari az yasandigindan bu
orgiitlerde glidiilenme daha kolaylasmaktadir (Eren, 2012:539).

Porter- Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami’nin motivasyon i¢in gerekli
degiskenleri arasinda, umut, c¢aba, edim, 6diil ve tatmin yer almaktadir (Basaran, 1982:
184).
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2.2. is Tatmini

Is tatmini, calisanin isine kars1 gosterdigi duygusal deger ya da isinden elde
ettigi hosnutluk diizeyi olarak ifade edilebilir. Calisanin isine karsi olusturdugu igsel
deger ve diizey kavramlari ise, Orgiittiin calisana sundugu maddi manevi birikimler
sonucunda, calisanda meydana gelen duygusal ve davranigsal karsilik olarak ortaya
cikabilmektedir. Hoppock (1935) is tatminini, ¢alisanlarin kendi islerinden tatmin
olduklarim1 sOylemelerine sebep olan psikolojik, fizyolojik ve c¢evresel sartlarin

kombinasyonu olarak tanimlamistir (Yiicel, 2012) .

Is tatmini, orgiitlerde calisanlarin 6nemsendigi, deger gordiigii ve orgiitlerin
onemli bir parcast olarak fark edilmesinin bir sonucu olarak degerlendirilmeye
almmistir. Calisanlar tarafindan yiiriitiilen Orgiitsel faaliyetlerin de bu konuya bir
katkisinin oldugu bilinmektedir. ABD’de 1897 ile 1904 arasindaki yillarda sendikalarin
iiye sayis1 bes kat artmis ve sendikal miicadele ivme kazanmistir (Bendix, 1956; s. 265,

akt. Sun, 2002).

Is tatmini kavramu, ilk olarak 1920°li yillarda ele alinmaya baglanmis olup, is
tatmininin gerekliligi ve dnemi 1940’11 yillarda tam olarak anlasilmustir. Is yasaminda
calisanlara isleri ile ilgili deneyimler kazandirmasinin yaninda, bireyin ¢aligma hayatina
katilmas: ile birlikte, is ortaminda giinliik ve zamansal olarak yasanan ¢esitli duygularin

birikimine de yol agmaktadir (Eginli, 2009).

Is tatmini, ¢alisanlarmm islerinde giiclii bir sekilde motive olmasi yaninda,
isinden hosnut olmas1 ve isini severek yapmasi ile ilgili diisiiniilebilir. Is yasaminda
memnun ¢alisanlar iglerinden haz alma noktasinda, diger calisanlara gbre avantajli
sayilabilirler. Ciinkii is tatmini, bireyin daha ¢ok psikolojik yonii ile ilgili davranislarini
ortaya cikarabilir. Isinden tatmin olmus calisan, isini dnemse, verimli olma ve basarili

olma bakimindan diger c¢alisanlara oranla tatmin olma diizeyi yiikselebilir.

Is tatmini i¢in bilim adamlar1 farkli sekillerde tamimlar yapmuslardir. Farkli
tanimlarin olmasinin nedeni olarak da, ¢alisanin isinden tatmin olmasima yol agan ¢ok
fazla faktoriin olmasi, yapilan tanimlarin bu etkenlerin etkisi altinda olmasindan
kaynaklandig1 sdylenebilir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Is gorenlerin is tatmini,

orgiitler i¢in ¢ok ama ¢ok dnemli bir mevzudur. Is tatmini, ¢alisanin yer aldig kiiciik
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biiyiik tiim isletmelerde, 6zel ve kamu sektorlerinde, sektor calisanlarmin sektor igin

varlik sebebi olmasindan kaynaklanir (Cavus ve Abdildaev, 2014).

Is tatmini, bireysel olarak degerlendirildiginde ¢alisma kosullarindan ve isten
duyulan memnuniyetin, bireyin sonug¢lar hakkinda i¢ten gelen degerlendirmesidir
denilebilir. Lawler (1976) is tatmini i¢in; ¢alisanin, isinden ve is hayatindan elde ettigi
haz, yasadig1 duygu yogunlugu ve isini isteyerek yapmasi olarak ifade etmektedir (akt.
Basaran, 2008: 263).Is tatmini, bireyin isine kars1 tutumudur (Brief, 1998:10, akt.
Ozdevecioglu ve ark. 2003).

Mushinsky (2000: 801-805) is tatmininin bir ¢alisanin isinden aldig1r zevkin
derecesiyle ilgili oldugu belirtirken, Spector (1997) bireylerin islerinden hoslanma
derecesi olarak ifade eder Eser (1998, 26)ise, is ortaminda c¢alisanin isteklerinin bir
sekilde karsilanmasi sonucu ortaya ¢ikan memnuniyeti ifade ettigi belirtmektedirler

(akt. Tat, 2011).

Schneider ve Snyder (1975: 31), is tatmininin, bireyin normlar, degerler,
beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is kosullarma iliskin algilarmna karsi

gelistirdigi i¢sel tepkilerden olusugunu sdylemektedir (akt.Cekmececioglu, 2005).

Is tatmini, ¢alisanlarm is ve isin sagladiklarmna iliskin bir algis1 ve bu algiya
karsilik olarak verdigi duygusal cevaptir (Luthans, 1994:114). Is tatmini genellikle
calisanin i ortamindaki deneyimlerinin onun {izerinde biraktigi olumlu etki olarak
disiiniiliir. Kisi isinden gerekli tatmini buluyorsa igine ve is ortamma karsi olumlu bir

tutuma sahip olacaktir (Erdogan, 1991: 376).

Is tatmini, ¢alisanlarin islerini icra ederlerken, rollerine kars1 gdsterdikleri icten
gelen hissi tepkilerdir. Ise karsi gdsterilen miispet tepki is tatmini, menfi tepki ise ise

kars1 gosterilen isteksizlik olarak ifade edilebilir (Chen, 2007: 73, akt. Tat, 2011).

Bir¢ok ag¢idan ele alinan ig tatmini, is sartlarmin (isin kendisi, ydonetimin tutumu)
ya da isten elde edilen sonuglarin (iicret, is giivenligi) kisisel bir degerlendirmesidir. s
tatmini, bireyin normlar, degerler, beklentiler sisteminden gecerek islenen is ve is
kosullarina iligskin algilarma kars1 gelistirdigi i¢sel tepkilerden olusmaktadir (Schneider

ve Snyder,1975: 31, akt. Cekmecelioglu, 2005).
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Is tatmini kavrammin, davranis bilimlerinin literatiiriinde yer almas: ile birlikte,
insanin davranist hep merak konusu olmustur. Ciinki miikemmel bir yaradilisa sahip
olan insan viicudu gibi, i¢ diinyasi, davranislari, hareketleri, uyaranlara verdigi tepkiler
de sidir, tiire dzgiidiir ve ¢ok cesitlilik arz etmektedir. Iste tiim bunlarm gizemi,
yiizyillarca konu uzmanlarmin dogmasina ve bu uzmanlarin konuya vakif olmas ile
birlikte bu gizemli haller arastirilmaya ve bir¢cok soruya cevap aranmaya baslandi. Bu
merak sayesinde insan varligmin oldugu her yerde (okul, fabrika, sosyal yasam yerleri
vs.) uzmanlar caliymalara bagsladilar. Calismalar ve arastirmalar neticesinde insanin
davranigsal olarak anlasilmasi ¢abasi, davranisinin nedenleri ile ortaya c¢ikardigi
neticeler her kesimin ilgisini gekmesi olarak diistiniilebilir (Robbins ve Judge, 2012: 80-

83).

Is tatmini alaninda gelistirilen ve denenen yaklasimlarla da organizasyonlara
biiyiik katkilar saglamistir denilebilir. Saglanan bu katki ile motive olmus bir bireyin
dogal olarak, is tatminini de sagladig1 varsayilarak, orgiitler icin yeni bir ufuk acilmistir.
Acilan bu ufukla orgiitler, i gorenin tatmin olmasmin aslinda 6rgiitiin hedeflerine
ulagsma konusu ile paralellik gosterdiginin farkina varmistir. Bunun sonucunda is
tatmini ile bireyin Orgiit i¢cin vazgegilemez deger oldugu ve onu memnun etmek igin
yapilmast gereken tiim maddi manevi 6nlemlerin alinmasina katki saglamis olabilir.
Insanliga iiriin ortaya ¢ikarmakla hizmet etmesi, insanin degerini yiice kilabilmektedir.
Insanin elinden ¢ikan iiriin ve insanliga yaptig1 katkilarin niteligi artikca kendi degeri de

artar (Basaran, 2008: 48).

Insanin reel ve nesnel dogal bir varlik olmasi, giiciiniin, kudretinin ve
potansiyelinin tam anlamiyla bilinmemesi, insan1 daha degerli kilmaktadir. Ciinkii
insan, kisilik 6zellikleri, yetenekleri ve elinden gelebilecekleri kullanma konusunda
onceden kestirilemeyen basarilar elde edilebilir olmasi onu orgiit i¢in vazgecilemez
kilar. Birey amaclarina ulasma yolunda tiim potansiyelini kullanma egilimindedir.
Ancak orgiitiin amaglarinin ger¢eklesmesi i¢in, i¢sellestirdigi ve benimsedigi kadar ¢caba
harcama egilimi ve derecesi, orgiit yonetiminin ve niteliginin yeterliligine bagh olarak

karsimiza ¢cikmaktadir (Basaran, 2008: 50).

Calisanlarin 1s tatmin diizeyini etkileyen faktorleri belirlemeye/anlamaya ¢alisan

uzmanlar 6nemli ¢aba sonucunda, orgiitiin etkilili§ini de etkileyen ¢alisanlari isine
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baghligmi ve sadakatini nelerin etkiledigi uzun zaman arastirmalara konu olarak
arastirmacilara yol gosterme olarak goriilebilir. Clinkii isinden tatmin olan birey, basta
orgiitiine, kendisine, ailesine, ¢evresine ve topluma ciddi katkilar1 ve yansimalar1 oldugu

ongoriilebilir.

Orgiitlerin devamlili1 igin belirlenmis amaclar1 ve bu amaclara ulasmak igin
bircok ¢esitli yollar ve yontemleri vardir. Orgiitlerin 6zellikle iki amac1 son derece
onemlidir. Bunlar; elde edilen {iriin ve ¢alisanlarin is tatminidir. Orgiitler elde edecegi
irlinlin kalitesini ve sayisini arttrmaya yonelik caba sarf ederken ayni zamanda,
calisanlarin da is tatminini aynmi paralelde artirmakla sorumludurlar (Basaran, 2008:

262).

Orgiitlerin halkla iliskiler konusunda uzman ya da bilgi sahibi, iyi bir iletisim
dili kullanan ve orgiit i¢ci koordinasyonu saglayici yoOneticilerin oOrgiite getirisi son
derece onemlidir. Orgiitlerin hedeflerine ulagsmasinda, &rgiitiin temsil edilmesinde ve
tanitilmasinda, ¢alisanlarin saygin ve gilivenilir olmasi, orgiit icinde ve diginda, sevgi
yayan, sevilen bireylerin olmasma orgiitler onem vermelidir ve calisanlarin bu

ozellikleri kazanmasina 6zen gostermelidirler (Acikalin, 1998: 139).

Insan, orgiit icinde iiye olabilecegi alt gruplar bulur, iiyesi oldugu grubun
degerlerini, diizgiilerini, ilkelerini, kurallarin1 benimser, isteklerini yerine getirir, orgiitle
Ozdeslesebilir; Orgiitiin amaglar1 i¢in c¢alisabilir, sorumluluk alabilir (Basaran, 2008:
52). Is tatmini, ¢alisanlarin duygularini, davranislarini ve tercihlerini ifade eder (Chen,

2008, akt. Cavus ve Abdildaev, 2014).

Insan davranislari, orgiitsel davrams icinde siirekli degisen, farklilasan ve

anlasilmasi i¢in yeni yollar aranan, bilimsel arastirma konular1 arasinda yer almaktadir.

Orgiitlerin amaglar1, beklentileri, hedefleri ve yasamasi ancak, orgiitte calisan
bireylerin gayreti, Orgiittiin amaglarin1 gerceklestirmek i¢in harcadigi ¢aba ve orgiit ile

0zdeslesme ile miimkiin olabilmektedir denilebilir.

Calisanlarin is tatminleri ile ilgili olarak dort kavram calisanlar i¢cin onemlidir.
Bunlar; motivasyon, isin ¢ekiciligi, is ile 6zdesim kurma ve ig¢ten gelen itici gii¢ olarak

ifade edilebilir (Binbasioglu, 208: 263). Kisinin davraniglari, eylemleri ve orgiit icindeki
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tatmin olma derecesi, davranig yoniinii belirmede 6nemli bir etken olarak karsimiza
cikabilmektedir. Hodges (2005).kisinin eylemleri ile ilgili yargilarin tatmine ya da
tatminsizlige sebep olabilecegini ifade etmistir. Caprara, Barbaranelli, Steca ve Malone
(2006) ise, yiiksek 6z yeterlik inanglarma sahip ¢alisanlarin, is tatminini giiclendiren ve
besleyen kisilerarasi aglar1 gelistirmeleri ve uygun kosullar1 olusturmalar1 daha olasidir

(akt. Telef, 2011).

Calisanin 151 hakkindaki diisiincelerini etkileyen degiskenler arasinda iicret, terfi
imkanlari, sosyal haklar, yoneticisinin yonetim anlayisi, is arkadaslari ile iliskiler,
calisma kosullari, haberlesme ve iletisim, giivenlik, verimlilik ve igin niteligi vardir

(Ozdevecioglu ark. 2005).

Bireyin yaptig1 isi segmede, uygulamada ve sonu¢ almada bireysel izan duygu
yapismi 6zgiirce kullanmasi, isinde mutlu olmasima vesile olacaktir. Orgiit yetkilileri,
zor da olsa calisanlarinin kisisel ozelliklerine uyacak, ihtiyaglarmi ve isteklerini
karsilayacak is bulmalar1 i¢in ¢aba harcamalar1 gerekir. Glinlimiizdeki is yasamindaki
teknolojik gelismeler, i yasammda bu durumu c¢ok miimkiin kilmamaktadir ama
igverenler, i gorenlerin is tatmini konusundaki duygularini ve yeteneklerini de

gormemezlikten gelmemelidir (Kaynak, 1990: 112).

Is tatmini, ¢alisanlar1 calismaya sevk eden dnemli bir etken olmasinin yaninda,
gosterilen ¢abalar sonucunda elde edilen basar1i umutlaridir. Bu umutlar gerceklestiginde
tatmin s6z konusu olmaktadir. Calisanlar tarafindan ortaya konulan beklenti, arzu ve
ihtiyaclar her seyden once ¢alisanin benligi ile yakindan iligkili olmaktadir. Bu nedenle

1s tatmini, ayn1 zamanda bireyin egosunun tatmin diizeyi olarak da goriilebilir.

Kamu ve 6zel sektor calisanlarmin is tatmin diizeyleri ile ilgili yapilan bir¢ok
arastirmada (Tosunoglu, 1998, Toker , 2006, Tiimgan, 2006, Toker, 2007, Serinkan ve
Bardakg1, 2007, Ozdemir ve Muradova, 2008, Musaoglu, 2008, Telef, 2011, Sat, 2011,
Tunger, 2013, Zeynel, 2014 vb.) ele alinan konular arasinda bireysel etkenler de olan
cinsiyet, yas, unvan, kidem, ¢alistig1 birim/kurum vb. demografik faktorler ile 6rgiittiin
sundugu tiicret ve sosyal haklar gibi etkenler gelmektedir. Yurt disinda son zamanlarda
yapilan agiklama ve yorumlarda, bu degiskenlerin yaninda diger bazi1 degiskenlerin de

ele alinmas1 gerektigi vurgusu yapilmaktadir. Bu konuyu dile getiren Gliem (2001),
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cinsiyet, kidem, ticret, ilerleme olanaklari, basar1 duygusu, kararlara katilim gibi
faktorlerin her birinin i tatmini ile ilgili oldugunu, ancak bunlarin tek basma yeterli
olmadigi, bunun yaninda is tatminini saglayici faktorler arasina, orgiitte ¢alisanlarin is
tatminlerini etkileyenler arasinda onemli yer edinen, orgiit iklimi ve etkilesiminin de

dikkate alinmas1 gerektigini dile getirmektedir (akt. Akman ve ark. 2006).
2.2.1. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, tiim orgiitler icin hem bireysel hem de orgiitsel agidan Snemlidir.
Birey ac¢isindan bakildiginda, bireyin yasaminda en 6nemli konu, ise yerlesmesi ve daha
sonra isten haz almasi duygusu ve beklentisi yer alabilir. Eginli (2009) tarafindan
yapilan bir calismada, ¢alisanin is ve is ortamu ile ilgili birinci derecede dnem verdigi

etken, yaptig1 isten hosnut duymasi ilk sirada yer almaktadir.

Calismak bireyler i¢in bir gereksinimdir. Birey calismak istiyorsa, yasaminin
onemli bir kismimm is yerinde geciriyorsa, Orgiit yonetimi calisanlarin is yerindeki
olumlu farklilik gosteren davranislarini Odiillendirici araglarla desteklemeli ve en
azindan ¢alisma ortamini sikintisiz bir hale getirmek zorundadirr (Musaoglu, 2008).
Ciinkii Isinden memnun olmayan calisanlar diisiik verim ve performans ile bir ¢aba
gostererek verilen gorevlerini yerine getirmeye calismaktadir (Oztiirk ve Sahbudak,

2015).

Calisanin zamanmin biiyiik bir boliimiiniin iste ge¢mesi, dogal olarak her tiirli
gereksinimlerinin karsilanmasini da is ortaminin diizenleyici konumunda olan 6rgiitten
beklemesine neden olmaktadir. Bu durum, ¢alisanin genel yasam tatmininin fiziksel ve
ruhsal saglhigmi olumsuz ydnde etkilemektedir. Is tatminsizligin ayn1 zamanda ise
devamsizlik, kayitsizlik, olumsuzluk, isi yavaslatma, isten ayrilma vb. hizmeti olumsuz

etkileyecek orgiitsel sonuclara yol agmaktadir (Serinkan ve Bardake1, 2007).

Baska bir acidan is tatmininin 6nemine bakildiginda, ¢alisanin isi ve igyeri ile
ilgili olumlu diisiincelere sahip olmasi, is tatmin diizeyinin gelismesini, i tatmininin
gelismesi de iste performansm ve verimliligin artmasimi saglamaktadir. Aymi sekilde
calisanin isyerinde yiiriittiigli isten memnuniyet derecesi, isini daha zevkli ve isteyerek

yapmasinin bir sartin1 olusturmaktadir (Eginli, 2009).
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Calisanlarin beklentileri, ihtiyaglari, orgiitiin sundugu imkanlar, bireyin o giine
kadar elde ettigi kazanglar ya da baska bir calisanda gézlemledigi kazanglar isine karsi

durusunu belirler. Kesici (2006) isini 6nemseyenler i¢in;

e s tatmini dnemlidir;
o Kisiler yaptiklar iste kisisel becerilerini ortaya koymak isterler,
e s tatmini ile psikolojik olgunluk arasinda pozitif ve yiiksek bir iliski vardir,
e [s tatminsizliginin dogal sonucu hayal kirikiidir,
e Kisi i¢in, zamaninin biiyiik bir b6 limiinti ugrunda harcadig1 “is” ¢cok dnemlidir,
e Insanlar ekonomik acidan gereksinim duymasalar bile ¢alismak isterler,
e Birey agisindan ugrasmali isin olmamasi, psikolojik saglhigin diisiik kalmasma
neden olur.
e Isinde elinden gelen tiin iiretkenligini kullanamayan kisiler zamanlarmi bosa
gecirmekte olduklar1 hissine kapilmaktadirlar,
e Is tatminsizligi makro diizeyde toplumu da etkiler ve belirli degerlerin diisiisiine
neden olur.
e s tatminindeki bosluk ve isten sofuma, diisiik moralin, diisiik verimliligin ve
sagliksiz bir topluma gidisin nedenini olusturur.
e s tatmini dnemsizdir;
e Bazi insanlar ugrasmisiz isi ve kolay kazanci tercih ederler,
e Birey yeterince olgunlasmamigsa bunun nedenini ig’te aramamak gerekir,
e Insanlarin bazilari tekdiize isleri tercih ederler,
e Insanlar bazen calismamayi tercih etseler bile sosyal baskilar yiiziinden ¢alisma
yolunu secerler,
e Insann bir isi olmasma ydnelik sosyal baskilar olmasma ragmen bu bireyin
mutlaka tatmin duyacag bir isle ugrasacagi isinin olmasini gerektirmez,
e Ise yeterince nem vermemek bazen monotonlugu yenmeye yarar
Calisanlar, hem beklentileri karsilayabilmek hem de yeteneklerini ortaya
koymak ve beklentileri gergeklestirmek istemektedir. Is tatminini ulasamayan ¢alisanlar,
psikolojik olgunluga ¢ikamadiklarindan bu durum bireyde ciddi psikolojik sorunlara yol
acabilir ve bireyleri hayal kirikhina ugratabilmektedir. Is tatmininden elde edilmeyen

psikolojik durum bireyde bir tatminsizlik, isteksizlik ve bir igsel bosluk iiretir. Bu
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meydana gelen bosluk da bireyi isinden sofutmaya gotiiren bir yol, moralsizlik, is
verimsizligi, hayattan zevk alamamaya ve yeni ruhsal sikintiya neden olabilir bu

durumda da tiim ¢evrenin etkilendigi yeni bir sorun olusturmaya gidilebilir.
2.2.2. Is Tatmininin Ozellikleri
Is tatmininin dért dnemli dzelligi bulunmaktadir:

e s tatmini, ¢alisanlarin isleri ile ilgili farkli bircok davramis sergilemesi olarak
ifade edilebilir. Calisanlar icin isin belirli boyutlar1 olumlu davranis iken, bazi
boyutlar i¢in de olumsuz davranis sergileme olabilmektedir. Bu nedenle genel is
tatmini bulunurken, is tatminin farkli boyutlarinin ele alinmasi1 gerekmektedir
(Akinci, 2002).

e s tatmini derecesi, genellikle ¢iktilarm, beklentileri ne &lciide karsiladigina
baglh olmaktadir (Luthans, 1995, 3, akt. Sat, 2011).

e Is tatmini, calisanlarin is ortaminda mevcut ortama karsi verilen duygusal
gostergedir. Tatmin olma diizeyi soyut bir kavram olarak karsimiza ¢iktigindan
sadece davranislarin yansimasi olarak hissedilebilir.

e s tatmini dinamik bir kavramdir. Bir kez is tatmininin saglanmas: siirekli ayni
seviyede tutulabilecegi anlamma gelmemektedir. Is tatmini hizla elde
edilebildigi gibi hizla da is tatminsizligine doniisebilmektedir (Akinci, 2002).

Is yerindeki fiziksel, bireysel, kisiler aras1 ve kurumsal faktdrler is gdrenlerin is

tatminindeki yiikselme veya diismelerle yakindan iliskili olmaktadir (Sat, 2011).
2.2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin isten duyduklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumunu ifade eden
1 tatmini kavrami, bir anlamda da isle ilgili kosullara yonelik gelistirilen pozitif tutumu
aciklamaktadir. Bu noktada, yiliksek is tatmini bireyin isini, is arkadaslarini, is ortamini
sevmesi, ige iliskin pozitif bir tutum gelistirmesi ile iligkilidir. Diger yandan, kisinin isle
ilgili durum ve kosullara kars1 negatif bir tutum gelistirmesi ise, i tatminsizligine yol

acmaktadir (Eginli, 2009).

Is tatmini alaninda yapilan ¢alismalardan ¢ikarilabilecek bir sonug, is tatmini ya

da tatminsizligini etkileyen faktdrlerin bircogunun ortak oldugu sdylenebilir. Ciinkii
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calisanlarin maddi ve manevi beklentileri, elde edilecek iyi bir isten sonra dolgun iicret,
saygin bir i ortami, saglikli is ortami ve kosullari, isten elde edilen tatmin, kararlara
katilim vb. olarak siralanabilir. Lam (1995), yaptig1 bir ¢alismada, ¢alisanlarin tatmin ve
tatminsizligine yol acan bazi faktdrleri saptanustir. Is tatminini etkileyen bu faktorleri
bireysel ve orgiitsel olarak iki gruba aywrirken, Schultz ve Schultz (1998), mutluluga
(tatmin) ya da mutsuzluga (tatminsizlik) yonelik kisisel egilimler kosullar1 ¢ok az
degistirmektedir (akt. Sat, 2011). Yavas (1993) ise, tiim calisanlar; calisma kosullarinin
tyilestirilmesini, c¢aligma yasamima iliskin ekonomik, psikolojik ve toplumsal
gereksinimlerinin, 6zlem ve isteklerinin karsilanmasmi istemektedirler. Calisanlar
gereksinimleri, 6zlem ve istekleri Orgiitlerince karsilandigi siirece tatmin olduklarmi

belirtmektedir (akt. Derin, 2007).
2.2.3.1. Bireysel Faktorler

Is tatmini bireyin isinden aldig1 haz ve tatmin olmasmdan dolay1, calisanin kendi
i¢ diinyasindaki karsiligi, her birey icin farkhi diisiiniilebilir. Ozellikle de bireysel
farklilig1 ve beklentileri ortaya ¢ikaran, yas, cinsiyet, egitim ve tecriibe gibi bireye 6zgii
niteliklere bagl olarak; degerlerin, algilarin, beklentilerin ve ihtiyaclarin da bireysel
etmenler i¢inde yer aldigi unutulmamalidir. Bu nedenle calisanlar arasinda isleri,
kariyerleri ve yonetsel faaliyetleri agisindan fakli beklentiler ve duygular olmasi, 6rgiit
tarafindan bilinmeli, destekleyici ¢aba sarf etmeli ve Onlemler ona gore alinmalidir

(Varoglu, 2013: 128).

Calisanlar arasinda c¢ok fazla bireysel farkliliklar mevcut olup, ¢alisanlar

arasinda yer alan bireysel farkliliklar sdyle siralanabilir (Basaran, 1982: 158):

e Bedensel yap1

e Fizyolojik yap1

e Duyussal yap1

e Beden devinimleri

e Duygusal yap1

e Kabiliyet

e Yetenek ve yeterlilik
e Statii farklilig1
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o Zcka
e Karakter
Birey gelisimsel olarak, kalitim ve g¢evrenin etkilesimi sonucu meydana gelen
iirlin olarak degerlendirildiginde, hem aileden getirdigi kalitimsal hem de cevreden
edindigi degiskenler ile yasadig1 semte, yoreye ve bolgeye 6zgii bireysel farkliliklara

gore davranis sergileyebilir.

Is tatmininin olusmasmda ¢ok dnemli bir etkiye sahip olan bireysel faktorler,
kisinin dogustan itibaren getirdigi cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca elde
ettisi deneyimler temelinde belirlenmektedir. Orgiitiin calisanlarmin 6rgiite olan
baghligmi arttirabilecek ya da azaltabilecek bireysel faktorlerin farkinda olmasi
onemlidir (Cilesiz, 2014). Bundan dolayidir ki, kisinin yasi, cinsiyeti, egitimi vb.
faktorler de kisinin i¢inde bulundugu mevcut durumu degerlendirmesini dogrudan
etkilemektedir (Eginli, 2009). Ayrica orgiitler, ¢alisanlar1 arasinda is dagilimi yaparken,
is 0zellikleri ile ¢alisan 6zelliklerinin uyumlu ve dengeli olmasi 6rgiitsel amaglar igin

son derece 6dnemli oldugunun bilinci ile yapmalidir (Basaran, 1982: 159).
2.2.3.2. Beklentiler

Bireyi is tatminine gotiiren 6nemli etmenlerden biri de isinden beklentileridir.
Ciinkii calisan ise basladig1 andan itibaren siirekli hayal diinyasindaki hayallerini bir bir
gerceklestirmeye doniik gabalar ve beklentiler arasinda gider gelir. Ozellikle de ¢alisan
motivasyonu etkileyen birincil ihtiyaglar olarak kabul edilen fizyolojik/biyolojik
ihtiyaclar olan yeme, i¢gme, barinma, giyinme gibi etkenler, bireyin isinden elde edecegi
maddi getiri olan ticret ile karsilayacagi beklentileridir. Bu beklentilerin karsilanma

derecesinin verdigi memnuniyet orani, aslinda ¢aliganin tatmin olma diizeyi olarak ifade

edilebilir.
2.2.3.3. Cinsiyet

Cinsiyete gore calisanlar arasinda farklilik oldugu bazi arastirmacilarca 6ne
stiriilse de cinsiyete gore is tatmini farkliliklarini ele alan ¢aligmalarin sonuglar1 arasinda
bir tutarlilik da bulunmamaktadir. Eren (2012: 203), kadin ¢alisanlari erkek ¢alisanlara
oranla daha ¢ok devamsizlik yaptiklari, bunun sebebi olarak da kadin calisanlarin

islerinde daha az baglandiklar1 ve daha az tatmin olduklarmi belirtmektedir. Bazi
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calismalarda kadin ve erkek calisanlarin is tatmini arasinda agik bir fark bulunmazken,
bazi c¢aligmalarda da fark bulunmustur (Schultz ve Schultz, 1998). Hulin ve Smith
(1964) 295 erkek ve 164 kadm katilimiyla yaptig1 arastirmada kadin ¢alisanlarin is
tatmininin, erkek ¢alisanlara gore daha diisiik oldugu sonucuna varmiglardir. Ancak bu
durum, cinsiyet faktoriinden ziyade, kadinlarm erkekler ayni isi yapmalarma ragmen
onlara kiyasla daha diisiik licret almalar1 ve aym odiilleri kazanmak icin daha agir

calismalar1 gerektigini hissetmelerinden kaynaklanmaktadir (Yelboga, 2007).

Fitratlar1 geregi akademisyen de olsalar kadmlar i¢cin erkeklere gore evleri ve
aileleri ile ilgili sorumluluklar1 daha onemli goriinmekte, giin i¢cinde hem akademik
yasamin gereklerini yerine getirmeye hem de evlerine ve ailelerine erkek
meslektaslariyla oranlandiginda daha fazla vakit ayirmaya caligmaktadirlar (Tack ve

Patitu, 1993, akt. Akman ve ark. 2006).

Kim (2005) tarafindan Kore’de yapilan bir ¢alismada ise, kadin ¢alisanlarin
erkek calisanlara gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklari, bunun nedeni de
kadinlarin isleri hakkinda daha az beklentiye sahip olabilecekleri seklinde agiklanmistir.
Ikinci bir neden de kadmn ¢alisanlarin, hosnutsuzluklarmi ifade etmemeleridir.
Ulkemizde yapilan bazi ¢alismalara bakildiginda da birbiriyle tutarli sonuglara
ulagilamadigidir. Carik¢1 (2004) tarafindan yapilan bir arastirmada, kadin ¢alisanlarim is
tatmininin, erkek caliganlarin is tatmininden diisiik oldugu belirlenmistir. Carik¢i, kadin
calisanlarda tatminsizlik yaratan faktoriin ¢aligma saatlerindeki diizensizlik oldugunu
belirtmistir. Sahin (2003) ‘lin yaptig1 arastirmada is tatmininin cinsiyete gore farklilik

gostermedigi saptanmistir (Sat, 2011).
2.2.3.4. Yas

Yapilan bir¢ok calismada ortak olan genel durum, is tatminin yasla birlikte artig
gosterdigi soylenebilir. Bu sonuca gore ise yeni baslayan g¢alisanlarin tatmin diizeyi
diisiiktiir denilebilir. ise yeni baslayanlarda is tatminin diisiikk olmasmin sebebi olarak,
geng calisanlarin ¢ogu sorumluluk duyduklar1 ve kendilerini yeterli hissettikleri bir is

bulmakta basarili olmadiklari i¢in ilk islerinde timitsizlige diisebilirler.

Eren (2012: 203), saglik problemleri ile birlikte mesleksel rahatsizliklar ileriki

yaslarda artmasmdan dolay1 ise devam konusunda sikinti yasayabilirler. Islerinde
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tecrilbe ile birlikte kidemli olan calisanlarin yas-is tatminu iliskisi agisindan bazi
avantajlar1 bulunmaktadir. Kidemli ¢alisanlar, arzu edilen is kosullariyla var olan is
kosullar1 arasmdaki karsilastirmay1 daha saglikli yapabilmeleri yaninda daha yiiksek
iicret almakta ve aldiklar1 odiiller ve yiikseldikleri statii de onlar1 daha da tatmine

ulagmaktadir.

2.2.3.5. Kisilik

Kisilik, bireyin siireklilik arz eden ozellikleri ve yasadigi toplum ile uyum
saglama davraniglar1 gosterme durumudur (Basaran, 1982: 153). Bireyin en anlagilir
kimligi olan kisiligi, orgiit icindeki calismasi, aile igindeki pozisyonu ve sosyal yasam
icindeki rolii bireyin kisiliginin tezahiiriidiir. Cilinkii bireyin kisiligi, sosyallesmesi,
cevre ile iletisim kanallarinin kullanimi ve isindeki verimliligi son derece olumlu ya da
olumsuz etkileyen faktordiir. Kisilik, bireyin en asikar, sabit, kalic1 ve tutarlilik arz eden
vasiflarinm biitiinii olarak ifade edilebilir (Ozkalp, 2013: 29). Birey kisiligi oraninda
toplumda kabul goriir. (Giigli, 2005) kimligi, calisanlarin orgiitii bir biitiin halde gérme
ve tanimlarmin derecesi olarak ifade eder. Kabul goriilen bu oran ayn1 zamanda bireyin
kisiliginin sonucu olarak is tatmini ve is basarisin1 da agiklamaya yonelik bir kistas
olarak da goriilebilir. Kisiligin tanim1 yapilacak olursa, ¢evresine uyum saglarken
kendine has diizenlemelerini belirleyen psiko-fiziksel sistemlerin sahibi olan bireyin
icindeki dinamik organizasyon ya da bir bireyin diger bireylere tepki gostermek veya
onlarla gecirdikleri etkilesim i¢in kullandiklar1 yollarin tiimiidiir (Robbins ve Judge,
2012: ). Sabuncuoglu ve Tiiz (1995:148) bu konuyu, en 6nemli bireysel stres kaynagi
kisilik 6zelligi olarak ifade etmektedirler. Iki tiir kisilikten s6z etmektedirler. A tipi ve B
tipi kisilik. A Tipi kisilik 6zelligi hirs, acelecilik, saldirganlik, ¢abuk dfkelenmek gibi
davranislari, B Tipi kisilik 6zellikleri, rahat davranmak, sakin olma, sagligina diiskiin

olma, bos vakti bol, dost canlis1 olma gibi davraniglar gosterirler.

Kisilik, insanlarin 6nemli bireyselliklerini se¢melerine yardim etmektedir.
Bir¢ok bilimsel arastirma, ¢calisma yasami ile kisilik arasinda bir etkilesimin oldugunu
gostermektedir. Yine arastirmalara gore islerine daha iy1 uyum saglayan ve duygusal

dengesi daha 1yi olan ¢alisanlarin is tatmini daha yiiksek olmaktadir (Sat, 2011).
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Kisiligi etkileyen faktorler arasinda ¢evre ve kalitimin etkisi hep arastirma ve
tartisma konusu olmustur. Arastirmalar genetigin ikizlerin kisilik benzerliklerinin
yaklasik %50’inde, mesleki ve is dis1 ilgi alanlar1 se¢iminde %30’dan fazla etkisinin

oldugunu ortaya koymuslardir (Robbins ve Judge, 2012: 135-136).

George (1990) kisilik 6zellikleri olarak olumlu ve olumsuz duygu durumundan
s0z etmektedir. Olumlu duygu durumu bireyin genel anlamda saglkli olduguna, dis
diinya ile etkili bir iletisim sagladigina yani pozitif duygu durumu yasadigma isaret
etmektedir. Oysa olumsuz duygu durumuna sahip bir birey ise kaygili olmakta siirekli
bir gerginlik yasamakta ve iiziintiilii ruh haline sahip oldugu gibi negatif bir duygu

durumu yasamaktadir.

Is tatmini ile duygusal denge arasinda iliski olmasina karsin, aradaki neden-
sonug iligkisi net olmamaktadir. Duygusal dengenin mi yoksa is tatmini mi dnce geldigi
acik olmamaktadir. Duygusal dengesizlik yasamin her alaninda hosnutsuzluk nedeni
olmakta ve uzun siireli 1§ tatminsizligine duygusal uyumda yetersizlige neden
olmaktadir. Olumsuz duygusallik is tatmini ile iliskili olan bir kisilik degiskenidir.
Olumsuz duygusallik, bireyin pek ¢ok durum karsisinda depresyon gibi olumsuz
duygular yasama egilimi olarak ifade edilmektedir. Olumsuz duygusallig1 yiiksek olan
calisanlarin islerine karsi da olumsuz bir yaklagimlari bulunmakta ve is tatminsizligi

yasamaktadirlar (Spector, 1996, 47, akt. Sat, 2011).
2.2.3.6. Egitim

Egitim, i tatmini konusu alaninda ¢cok 6nemli bir yer alir. Bireyin aldig1 egitim,
is tatminini etkileyen faktorlerden birisidir. Yiiksek egitimli, isinde uzman sayilan
calisanlar, aslinda orgiit icinde daha ¢ok saygi goren, licretleri dolgun, calisma sartlar
miisait, ihtiyaclar1 karsilananlar arasinda oncii ve bir¢ok ayricaligi olan (makam araci,
ofis, mesai saatleri esnek, ylikselme vs.) calisanlar olmasi hasebi ile de bireyi tatmin
eden ¢ok Onemli etmendir. Burada unutulmamas: gereken en dnemli husus ise her
egitimli kiginin de ayn1 6zelliklere sahip olmadigidir. Ciinkii tek basina egitim bireyi
calisma hayatinda basariya gotiirmez, bunun yaninda cesaret, tecriibe, kisilik, yas,
alman egitimin niteligi, isin egitim ile iligkisi vb. durumlar egitimin ¢ok da ise yarar ve

fazla katkismnin olmadigi durumlarin da oldugudur.
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Ornegin, baz1 islerde yiiksekdgrenimli ¢alisanlarm, orta-lise ve ilkokul
diizeyinde egitim almis calisanlara gore is tatmin diizeyleri daha diisiik olmaktadir. Bu
durum, egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin yiiksek iicret beklentisi olmasi ve bunun
karsilanmamasindan kaynaklanmaktadir. Bazi arastirmalarda da, egitim diizeyi yiiksek
olan ¢aligsanlarin is tatmin diizeylerinin, egitim diizeyi diisiik olanlara gore daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda, orneklemde ki egitim diizeyi yiiksek olan
calisanlarin orgiitsel Odiillere daha ¢ok ulasmasina ve daha cok {icret almalarina

dayandirilmaktadir (Oztiirk, 2001, 334, akt. Sat, 2011).
2.2.3.7. Zeka

Zeka bireyin tiim alanlarini etkiledigi gibi calisanlarin is yasamini da ciddi
manada etkilemektedir. Cilinkii zeka, is becerisi, kalitesi, verimliligi ve basarisi ile dogru

orantili olarak kabul gérmektedir.

Sat (2011), zeka yapilan is olarak ele alindiginda, is tatmininde 6nemli bir etken
oldugunu vurgulayarak, bircok is ve meslekler belirli bir zeka seviyesi gerektirmekte ve
bunun altinda ya da iizerinde zekaya sahip kisiler bu islerden tatmin elde edememe

olarak ifade etmektedir.

2.2.3.8. Statii

Statii, toplumun bireye verdigi ilim, bilgelik, asalet, mensubu bulundugu aile,
aldig1 yiiksek ticret karsiligi, yaptig1 is, mesgul ettigi makam, zenginlik gibi durumlarda
deger olarak goriilebilir. Statli, dogustan getirildigi gibi sonradan da kazanilan ya da
elde edilen bir durumdu. Statiisii yiiksek bir isin is tatmini o derece yiiksek kabul edilir
ki bazi istisnalar hari¢ bu boyledir. Statiisii yiiksek makamlar genelde idareci

pozisyonundadirlar. Bu durum da o bireyleri tatmin eder.

Statii, bireyin ¢evresinde bulunanlarin birey i¢in gordiikleri konum olarak ifade
edilirse, bireyler cevresindekiler tarafindan saygin bir yerde goriilmek isterler ve bunun
boyle oldugunu hissettiklerinde ise daha da gayret gostererek, fazla calisarak, orgiite

katki saglama ¢abasi i¢ine gireceklerdir (Oztiirk, 2013).
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Statii, bireye toplumda bagskalarinin atfettigi degerlerden olusan bir kavramdir
(Sat, 2011). Calisilan mevki ne olursa olsun, yapilan is in takdir edildigini gérmek,
kalifiye bir calisan olarak kabul edilmek hemen hemen her calisanda is tatmini

yaratmaktadir (Eren, 2006, 522-523).

2.2.3.9. Tecriibe

Tecriibe bireyin isinde uzmanlasmasi, isi rutin hale getirerek iyi, dogru ve seri
yapmast olarak algiladigimiz bir kavram olarak ele alinirsa, tecriibe ¢alisanin isten
aldig1 haz ve elde ettigi tatmin olarak da ifade edilebilir. Ciinkii bir isin mecburiyet
disinda kalan kismi tatmin olarak diisiiniiliir. Isinde bu denli uzun siire ¢alisan bireyin
tecriibe kazanmasi isindeki memnuniyetin ve tatminin de sonucudur denilebilir. Tecriibe

ayni zamanda ihtiyag, beklenti ve ¢alisan memnuniyetini etkileyen bir 6nemli faktordiir.

Yapilan arastirmalarda, mesleki ¢alisma siiresi arttik¢a isten duyulan tatmininde
arttig1 gorilmektedir. Bu durum, isten beklentilerin daha gercekei temellere oturmaya
baslamasi, kisinin kendisini is ortamma uydurmasi, yliksek pozisyonlarda iicret ve

calisma sartlarinin 1yi olmasindan kaynaklanmaktadir (Bing6l, 1996, akt. Sat, 2011).

Tiim kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin i tatminini etkileyen faktorler arasinda
benzerlik goriiliir. Bireyi tatmin eden Ozendirici, yonlendirici ve mutluluk verici
etkenler, insanin fitrat dedigimiz 6zelliginden ileri gelmektedir. Bu 6zellikler arasinda,
tatmin derecesi kabul edilen, orgiit yonetiminin idare tarzi, elde edecegi licret, is yeri
kosullari, diger tiim caligsanlarla iliskiler ve sosyal aktiviteler yer almaktadir. Cavus ve
Abdildaev (2014), calisanlar1 orgiitlerinde tatmin edecek unsurlar i¢in; tiniversitelerde
gorev yapan O0gretim elemanlarinin ig tatminleri; iicret, isin niteligi, caligma kosullari,
yonetim politikalari, calisma arkadaslari ve kendi bireysel faktorlerden olusabilir
goriisiinii ortaya atmaktadirlar. Her ne kadar akademisyenlik mesleginin bireysel
calismaya dayandigi sdylense de giiniimiiz calisma sartlarinda, 6gretim elemanlarinin is
tatmininin bireysel faktorlerden ziyade oOrgiitsel faktorlere dayandigi soylenebilir

(Serinkan ve Bardakc¢1,2007).
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2.2.4. 1s Ozellikleri Kurami

Is 6zellikleri modeli 1980 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan ortaya atilmus,
orgiitte calisanlari iist diizeyde motive etmeyi amaclayan bir is tasarim teknigidir (Kasli,
2007). Bu teori, igin bes temel 0zelligi olarak nitelendirilen beceri gesitliligi, gorev

biitlinliigii, gorevin onemi, Ozerklik ve geri bildirim boyutlar1 iizerine kurulmustur

(Toker, 2007).

Cornell Modeli: 1969°da Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilen Cornell
Modeline gore, is tatmini, bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da is durumunun farkl

boyutlarma kars1 gelistirdigi duyussal tepkileridir (Ttimgan, 2007).

Calisanin 1s yeri ile ilgili hissettikleri, haz aldiklar1 ve igsellestirdikleri duygular,
orgiite ve isine karsi calisan1 tatmin eden faktoriidiir. Kendi beklentilerinin
karsilanacagindan umutlu olan birey, orgiitii ile duygusal baglilik yasamaya baslar ve bu

orgiit ile kurulan samimiyet bireyi etkili ve faydali bir ¢alisan kilar (Toker, 2007).

Arastirmacilara gore, calisanin Orgiitiine karsi1 besledigi bu duygular, bireyin
mevcut durumdaki alternatiflerle baglantili olarak makul bir dil bulma beklentisi ile

deneyimleri arasinda farklilik algilamasindan kaynaklanmaktadir (Toker, 2007).

Is tatmini, yasamm genelinde etkisi olan bir alt alandir. Calisanin &zel
hayatindaki yasam tatmini ile is tatmini arasinda gok kuvvetli bir iliski vardir. Ozel
yasaminda mutlu olan calisanlarin mutlulugu, is yasamimi da olumlu etkilemekte ve
ozellikle is dis1 basarilarin, isteki basarilarin iizerinde olumlu etkisi oldugu tahmin
edilebilir. Eren (2012: 202-203), calisanlarin is yeri disindaki yasam ile ilgili olarak,
calisanin tizerinde Onemli etkisinin bulundugunu belirterek, aile ortaminda mutlu
olmayan bireylerin, genellikle islerine karsi soguk, ilgisiz ve isteksiz oldugunu ifade
etmektedir. Calisanlar T{izerinde Japonya’da yapilan bir arastrmada ise, Orgiit
yonetiminin basarisi, orgilit calisanlarmin 6zel yasamlarina verdikleri deg§er ve 6nem

olarak ortaya ¢ikmistir (Quchi ve Price, 1998: 193, akt. Keser,2003)

Orgiitlerde ¢alisan davranislarinin psikolojik ve sosyal olarak incelenmesi
Locke’ un (1976) Is tatmini alanindaki Insan iliskileri yaklasimi ile baslayan ve bu

alanda yeni calismalara hiz vermistir. Locke (1976), is tatmini konusunda 1973 yilina
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kadar binlerce (3500°¢ yakm) calisma yapildigini, ayrica Spector ve ark. (2009)
tarafindan yapilan bir caligmada da Psyc INFO veri tabaninda eskisinin iki kati (8000)
calisma daha yapildig1 ortaya ¢ikmistir ki, bu durum o6rgiit ¢alisanlarinin davraniglari
konusunda, is tatmin konusunun giiniimiizde ¢ok daha 6nemsendigi ve bununla ilgili
calismalarin hiz kazandig1 goriilmektedir (Anderson ve ark., 2009: 30, akt. Zeynel,
2014).

Is tatmini, bireyin is yerinde isi ile ilgili beklentilerinin, degerlerinin ve
ihtiya¢larinin karsilanmasi ile birlikte, karsilanan ihtiyaclar bireyin maneviyatina uygun
diismesi, ona rahatsizlik verecek Ozelliklerde olmamasi, sosyolojik olarak uygun
olmasidir. Ayrica ¢alisanin is yasami ele alinirken, bireyin zevk almasi duygusal olarak
tatmin elde etme olgiisiidiir. Is tatmini ile ilgili yapilan tanmimlardan ve uzman
goriiglerinden elde edilen bilgiler 1s18inda bir degerlendirme yapacak olursak; is
tatmininin ¢alisanlarin, isine devamlilig1 ve ise baglilig1 sagladigi, isi 6zendirici hale
getirdigi ve verimliligi de sagladig1 sdylenebilir. Is tatmini, bireylerin isle ilgili

duygularmi, davraniglari ve tercihlerini ifade eder (Chen, 2008, akt. Cavus, 2014).

Smith, Kendall ve Hulin (1969), is tatminini, isin kendisi, iicret, terfi, rehberlik
ve 1§ arkadaglar1 olmak lizere bes boliimden meydana geldigini savunmaktadirlar

(Zeynel, 2014).

Calisan bireyin isi ve igsinde gecirdigi zaman dilimi hayatinin belki de en 6nemli
bir kismin1 olusturmaktadir. Bu nedenle, ¢alisan bireyin isinden elde ettigi tatmin ya da
tatminsizligi hem birey hem 6rgiit hem de toplum i¢in 6nemli sonuglara yol agmaktadir.
Clinkii bireyin tatmin diizeyi kendisinin ve Orgiitiiniin etkililigini dogrudan
etkilemektedir. Orgiitiin etkililigi daima toplumun beklentileri olan refah ve huzurun
gostergesidir. Calisan agisindan bakildiginda onun isinden elde ettigi tatmin her zaman

grubun, Orgiitiin ve toplumun da tatminidir.
2.2.5. Is Tatmininin Sonuglar1 ve Onemi

Is tatmini ¢alisma yasaminda ¢alisan birey agisindan biiyiik bir dneme sahiptir.
Calisanlarin yaptiklar1 ise karsi hissettikleri duygular ve tasidigi diisiinceler, onlarin
hem fiziksel hem de ruh saghg: iizerinde etkili olabilmektedir. Is tatmini yiiksek olan

insanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinin ¢ok daha iyi oldugu ve bunu sonucunda ¢ok
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daha 1yi 6grenme potansiyeline sahip olduklari, daha uzlagsmaci ve olumlu bir tutum
icinde olduklar1 gézlenmistir. Is tatmini ¢alisan agisindan oldugu kadar 6rgiitsel agidan
da 6nemli bir konudur. Is tatmini yiiksek ¢aliganlarin yer aldig1 bir drgiit daha basarili
ve daha verimli ¢iktilar alacak, amaglarina daha etkili bir sekilde ulasacaktir. Bir

orgiitiin en degerli kaynagi ¢alisanlaridir.

Calisanlarda en yliksek verimliligin saglanmasi dogal olarak orgiit verimliligini
artrracaktir. Bu konuda literatiirde cok sayida arastirma yapilmis, is tatmininin, mutlu
calisanlarin, Orgiitsel performansi yiikselttigi yoniinde sonuglar ortaya ¢ikmistir. Bu
arastirmalara kuramsal bdliimlerde yer verilmistir. Is tatmininin yiiksek olmas1 drgiite
baglilig1 artirmakta, performansi olumlu yonde etkilemekte, ise devamsizliklar1 ve isten

ayrilma niyetini azaltmaktadir.

Isten duyulan tatmin ve tatminsizligin sonuglarmna deginmekte fayda oldugu

diistiniilmektedir. Tatmin ve tatminsizligin sonuglar1 asagidaki gibi 6zetlenebilir.
2.2.6. Is Tatmini ve Is Performansi

Orgiitlerinde, is yerindeki uygulamalardan memnun olan ¢alisanlarin etkili ve
iiretken olmalar1 sonucunda karsilikli bir tatmin s6z konusudur. Performans, ¢alisanlarin
belirlenen hedefe yonelik olarak, orgiitii tasidigi nokta ve Orgiitiin nereden nereye
ulastiginin delili olarak elde edilen 6lciittiir. Baska bir deyisle performans, bireyin orgiit

adina gosterecegi caba ve memnuniyet derecesidir.

Bugiine kadar yapilan yiizlerce arastrma sonucunda elde edilen veriler
incelendiginde, is tatmini ve performans arasinda dogru bir orantinin bulundugu ortaya
cikmistir. Orgiitiin memnuniyet ve iiretkenlik verisi toplandiginda isten tatmin olan
bireylerin bulundugu kuruluslarin, isten tatmin olmayan bireylerin bulundugu

kuruluslardan daha etkin olduklar1 gériilmiistiir ( Robbins ve Judge, 2012: 85).
2.2.7. Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Davranist

Is tatmini Orgiitsel vatandaslik davranisinin {izerinde dénemli bir etken olarak
kabul edilmektedir. Calisanlarin Orgiite baglanmasi, orgiitiin yoneticilerini ve diger
calisanlar1 benimsemesi ¢alisan duygularini artiran orgiitsel vatandashik kavramidir

(Eren, 2012: 554). Islerinden tatmin olan calisanlarin bulunduklar1 6rgiitler hakkinda
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olumlu konusmalar yapmalari, islerinde beklenenin Gtesinde c¢aba ve verimlilik
gostermeleri daha fazla beklenen sonuglardir. Olumlu is deneyimlerine karsilik normal
isleri yapmanin otesine gegmek isteyebilirler. Islerinden tatmin olma diizeyleri yiiksek
calisanlar daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi gostermektedir. Calisanlarin esit ise
esit licret, adil terfi alma, basar1 degerlendirme kriterlerinin nesnel bir yapi ile verilmesi,
sosyal ve 0zliik haklar1 konusunun tiim c¢alisanlarca bilinmesi ve calisanlara verilecek
tiim hizmetlerin kalitesi orgiitsel davranig ve vatandaslik lizerinde etkilidir. Adalet algis1
olumlu olan ¢alisanlar 6rgiit icin daha ¢ok caba gostermek isteyecek, orgiit icinde daha
yardimsever ve olumlu davranislar i¢inde olacaktir (Eren, 2012: 554; Robbins ve Judge,

2012: 85).
2.2.8. Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik

Orgiitsel bagllik ile is tatmini arasinda olumlu bir durumun oldugu bilinen bir
gergektir. Orgiitsel baghlik, ¢alisanlarm Orgiite aidiyet hissetmesi, drgiitiin amaglarini
benimsemesi ve bu amaglara ulasilmasi yoniinde ¢aba gostermesi, orgiitte kalma istegi
ve Orgiit lehine olumlu faaliyetlerde bulunmaktir. Harol Guetzkov (1955) baglihigy,
bireyi belli bir diisiinceye, Orgiite ya da bireye karst dnceden hazirlayan ve amaca
sireklilik kazandiran duygular ve amacin gergeklesmesini saglayan eylemlerle
sekillenen bir davranis olarak tanimlamaktadir (akt. Emhan ve Gok, 2011). Orgiitsel
baghlik ayni zamanda, orgiitii yiirekten destekleme, norm, kiiltiir ve kurallarina saygi
gosterme davraniglarin gdstermesi beklentiler arasindadir. Is tatmini yiiksek calisanlarin
orgiitsel baglilik diizeylerinin de yiiksek olmasi beklenmektedir (Eren, 2012: 555;
Robbins ve Judge, 2012: 77).

2.2.9. Is Tatmini ve Miisteri Tatmini

Hizmet sektoriinde calisanlarin  bliyiik kesimi miisterileri ile etkilesim
icindedirler. Miisteriler ile siiregelen bir etkilesim i¢inde olan c¢alisanlarin,
miisterilerinin memnuniyeti ile is tatmin diizeyleri artmaktadir. Bunun sonucunda
calisanlarin is tatmin diizeyi artmaktadir. Kaliteli hizmet alan miisterilerin ise, Orgiite

karsi ilgisi, baglilig1 ve sevgisi artrmaktadir (Robbins ve Judge, 2012: 85).



58

2.2.10. Is Tatmini ve Devamsizlik

Is tatmini ve ise devamsizlik arasmda anlaml bir negatif iliski bulunmaktadir.
Isten duyulan tatminsizlik biiyiik Slgiide devamsizlifa yol agmaktadir. Is tatmini,
eksikligi sonucunda, sadakat azalmasi ve ise devamsizlik gibi bazi negatif etkilere sebep
olmas1 nedeniyle onemlidir (Azir1, 2011: 79, akt. Uysal ve Aydemir, 2014). Calisanlarin
ise karsi ilgisi ve tatmin derecesi ayni zamanda yeni bazi arayislar1 da beraberinde
getirebilir. Ornegin, alternatif is imkan1 varsa tatmini diisiik calisanlar daha fazla
devamsizlik yaparlar, ancak az sayida alternatif i imkaninin olmasi halinde tatmini

diisiik calisanlarin devamsizlik orani diismektedir (Robbins ve Judge, 2012: 86).
2.2.11. Is Tatmini ve Isgiicii Devri

Is tatmini ve isgiicii devri arasinda genel olarak negatif yonlii bir iliski vardir. Is
tatmini ve isgiici devri arasindaki iligki, is tatmini ve ise devamsizlik arasindaki
iliskiden daha giicliidiir. is tatmini ve isgiicii devri iliskisi ayn1 zamanda alternatif is
beklentilerinden de etkilenir. Calisan kisiye istemedigi bir 1s teklifi sunulmas1 halinde, is
tatmininin diisiik olmas1 isgiicii devrini etkilemeyebilir. Clinkii ¢alisanin isten ayrilma
diisiincesi, diger is teklifinin, sahip oldugu isten daha cekici daha 6zendirici olmasi
durumunda ¢ok daha giicliidiir. Istihdam olanaklarmnin daha iyi oldugu dénemlerde is
tatmininin diislik olmasi isgiicii devrini daha fazla etkilemektedir, ¢iinkii ¢alisanlar i¢in
bu kosullarda is degistirmenin daha kolay oldugu algis1 vardir. Diger taraftan
calisanlarin yiiksek egitim, yeteneklerini ve donanimlarini artirmak gibi kendileri i¢in
yaptiklar1 yatirimlarin yliksek olmasi durumunda, is tatmini diisiikligi isglicii devrine
giiclii sekilde etki edecektir. Cilinkii yliksek egitimli, yetenekli, donanimli kisiler ¢ok
sayida uygun alternatife sahiptir ve algilar1 bu yondedir. (Robbins ve Judge, 2012: 86).

2.2.12. Is Tatmini ve Isten Ayrilma Niyeti

Calisanin iginden tatmin olma diizeyini belirleyici bircok faktérden s6z
edilebilir. Caliganin yaptig is ile ilgili olumlu veya olumsuz diislincesi ve davranislari,
ya isinde sebat gostererek isin devamina ya da sebatsizlik gostererek isten ayrilma
niyetine neden olabilir. Calisan icin isin niteligi ve getirisi tatmin edici degilse ya da
daha tatmin edici 6zeliklere sahip bir is bulundugunda isten ayrilma niyeti {ist diizeye

cikarak bireyi orglitten koparabilir.
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Is tatmini ile ilgili olarak incelenmesi gereken &nemli konulardan birisi de
calisanlarin tatminsizliklerini ifade etme sekilleridir. Asagidaki sekilde iki boyutlu bir
sistem i¢inde ¢alisanlarin tatminsizliklerini ifade bi¢imleri goriilmektedir. (Robbins ve

Judge, 2012: 84, Oztiirk, 2013)

2.2.12.1. Ayrilma (Kagis)

Calisanin Orgiitii terk etme, Orgiitten ayrilma ve orgiit ile iliskisini koparma
olarak degerlendirilecek davranis tiiriidiir. Isten istifa etme ve yeni bir is arayis1 olarak
calisan1 tamamen orgiitten kopma noktasina tasimaktadir (Ozkalp, 2013: 80, Robbin ve

Judge, 2012: 83).

Orgiitlerde ¢alisanlar1 memnun ve tatmin etmek en basta orgiitiin faydasmadir.
Ciinkii calisanlarin Orgiit kiiltiirii i¢inde kendilerini glivende ve aidiyet duygusu ile
kendini Orgiit elemani olarak hissetmeleri 6nemlidir. Bunun sonucu olarak da
calisanlarin beklentilerinin ve ihtiyaglarmin da zamanmnda karsilanmasi orgiitiin en
hassas olmasi1 gereken islerindendir. Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin géz ardi
edilmesi ya da karsilanmamasi durumunda, calistigi Orgiit ile aralarindaki duygusal
bagin kopmasi sonucu, ¢alisanlar i¢cin orgiitten kagma durumu ortaya ¢ikar. Bu durum
calisanlari, yeni bir is aramayi, istifa etmeyi ve emekliligini istemeyi igerecek sekilde

orgiitten ayrilmaya yoneltir (Zeynel,2014).

2.2.12.2. §6z Hakki (Sesini Yiikseltme)

Calisan i¢in var olan sartlar1 diizeltmeye ve degistirmeye doniik aktif ve olumlu
bir davranis sergileme olarak ifade edilebilen, calisma sartlarin iyilestirme, yoluna
koyma ve cesitli goriisleri ilgililere sunmadir (Ozkalp, 2013: 80, Robbin ve Judge,
2012: 83). Son yillarda hak aramada gittikge dnem kazanan sendikal faaliyetler, cesitli

orgiitlenmeler ve bireysel talepler s6z hakkina 6rnek verilebilir.

Tim orgiitlerde calisanlarin degisik zamanlarda ve durumlarda s6z hakki

talepleri olmustur ve olacaktir da. Calisanlarda huzursuzluk meydana getiren herhangi
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bir durum ya da olgu karsisinda (isin agirligi, is ortaminin verdigi hosnutsuzluk, diisiik
iicret, zamanida alinmayan/6denmeyen hak edisler vb.) yiiksek sesle dile getirilen

talepler s6z hakki olarak ifade edilebilir.

Burada 6nemli olan, seviyeli bir diyalog yolu ile taraflarin birbirlerine kars1 iyi
niyetle yaklasmalary, yapici tutum sergilemeleri, karsilikli saygi gercevesi i¢inde

davranmalar1 ve taleplerin Orgiit tarafindan karsilanabilir olmasidir (Zeynel, 2014).
2.2.12.3. Baghlik (Sadakat)

Sessiz, pasif, icten ve iyimser bir sekilde kosullarin diizelecegi beklentisine
kapilarak ona gore davranmig sergilemedir. Bu durumda calisan sik sik devamsizlik
yaparak, ise gec kalarak, performans diisiirerek, hatalara ve kazalara sebebiyet vererek

pasif bir sekilde davranis gosterir (Ozkalp, 2013: 80, Robbins ve Judge, 2012: 84).

Baglilik, ¢alisanin 6rgiitiine karsi olan degerlerinin toplamidir. Calisan is yerinde
huzurlu, mutlu, tatmin olmus ve karsilikli menfaatlesme ile orgiit ile ¢alisan arasinda bir
duygusal bagm olugsmaya baslanmas1 baglilik olarak ifade edilebilir. Baglhlikta calisan
orgiit icinde ve diginda pasif konumunda olmasina ragmen olumlu bir tepki gdsterir.
Orgiitsel baglilik ve mesleki baglilik, bireylerin drgiit ve meslek arasinda olusturdugu
baglantiy1 anlatir (Paino vd., 2011: 95, akt. Uysal, 2013). Calisan i¢in orgiite yapilan bir
elestiri kendisine yapilmis gibi goriir ve hemen reaksiyon gosterir. Orgiite baglilik ve is
memnuniyeti arasindaki iliskiyi inceleyen Porter ve arkadaslari, oOrgiite baglilik
degiskeninin, isten ayrilacaklarla ayrilmayacaklar1 belirlemede ya da yordamada is
memnuniyeti degiskenine oranla daha 6nemli oldugunu gozlemislerdir (akt. Duygulu ve

Abaan, 2007).
2.2.12.4. Kayusizlik (Ihmal)

Kayitsizlik, calisanin pasif bir sekilde kosullarin daha kotiiye gitmesine izin
vererek, tekrarlanan devamsizli§a, ge¢ kalmaya, ¢abanin azalmasina ve hata oranmin
artmasma yol agma olarak ifade edilmesidir (Ozkalp, 2013: 80, Robbins ve Judge, 2012:
84).

Ayrilma ve kayitsizlik davranislari, Uretkenlik, devamsizlik ve isgilicii devri

olarak tanimlanan performans degiskenlerini kapsamaktadir. Orgiitiin ¢alisanda
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memnuniyetsizlik olusturan yonetimsel anlayis1 ya da isin agirhigi, yetenege
uyumsuzlugu, yeterli goriilmeyen getirisi ve c¢alisma kosullarindaki diger
hosnutsuzluklar ¢alisanda kayitsizlik meydana getirebilir. Bu kayitsizlik sonucunda,
istenmeyen is kazalari, yerine getirilemeyen gorevler, bozgunlugu, catismaya vb.
durumlara neden olarak, orgiitiin kimligine ciddi itibar kayb1 ve amaglarina ulasamama

sonucu Orgiitlin icin ciddi riskleri ortaya ¢ikarabilir.
2.2.13. Is Tatmininin Sonuglar

Calisanlar, 1s tatminine ve tatminsizligine degisik durumlarda farkli tepki
vermektedirler. Bu tepkilerden olan performans, isten ayrilma ve ise gelmemezlik
tepkilerini olarak karsimiza cikmaktadrr (Tat, 2011). Bu konu asagidaki gibi ele

almabilir:
2.2.13.1. Performans

Is tatmin diizeyi yiiksek olan bir bireyin ayni sekilde is performansinin da
yiiksek oldugu kabul edilmektedir. Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar daha yiiksek
diizeyde performans gostermektedir (Tat, 2011). Is tatmini, mutlu ¢alisanin
performansimi yiikseltirken, mutsuz ¢alisanin performansini diistiriir, yiiksek performans
calisanin is tatminine ve Orgiitiin amaglarina ciddi katkilar saglar (Ozkalp, 2013: 80,
Robbins ve Judge, 2012: 85). Ciinkii alanda ii¢ ylizden fazla yapilan ¢alismalardan elde

edilen sonuglara gore performans is tatminini yiikseltir (Robbins ve Judge, 2012: 85).

Is tatmini ¢alisanlarin ihtiyaclarinin  gerceklestirilmesini saglamaktadir.
Calisanlarin  yaptiklar1 15 bu ihtiyaglarin1 karsilarsa, c¢alisanlarin  performansi
yiikselmekte ve istedikleri ddiilleri elde edebilmektedirler (Schultz ve Schultz, 1990,
akt. Tat, 2011). Yapilan bir arastirmada, kurumun sagladigi is giivencesinin calisanlar
tarafindan bu faktore ¢ok biiylik oranda (%70) 6nem derecesi verildigi goriilmektedir

(Kiigiik, 2007).

Performans degerlendirme sonucunda elde edilen bilgilerin, yonetsel kararlarin
almmasmda etkili olmasi1 nedeniyle, performans degerlendirmeye ihtiya¢ duyulur.
Performans degerlendirme nedenleri soyle siralanabilir (Dessler, 2008: 339-340, akt.

Tunger, 2013):
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e Pratik bakis acgisindan; mevcut temel iicret ve terfi kararlar1 calisan
degerlendirmesine dayandirilir.

e Degerlendirmeler; performans yOnetimi slirecinde tamamlayict bir rol
oynar. lIsverenin stratejik amagclarini, c¢alisanlarm &zel amaglarina
doniistiirmede oldukga iyidir.

e Degerlendirme; yonetimin ve astlarin herhangi bir eksikligi diizeltmek
icin bir plan gelistirmesine ve asta dogru yaptig1 seyleri pekistirmesine
imkan verir. Degerlendirmeler; yararli bir kariyer planlamas1 amacmna
hizmet eder.

e Calisanlarin giiclii ve zayif yonleri 1s18inda, kariyer planlarmi gdzden
gecirmesine bir firsat saglar.

Performans, Orgiitlerde c¢alisan agisindan ¢ok ciddi sonuglar ortaya

cikarabilmekte ve hata ¢alisanin Orgiit ile baglarini koparmaya kadar gidebilir.

Calisanin diisiik performans gdstermesi halinde, Orgiitii zarara ugratacak bir
davranista bulanmasi, orgiitiin i¢inde bulundugu dis c¢evredeki birtakim olumsuz
degisiklikler, etkin ve verimli ¢calisamama ya da baska nedenlerle kii¢iilme sonucu

calisan isten ¢ikartilabilir (Oztiirk, 2013).

2.2.13.2. Isten Ayrilma

Calisanin is1 brrakmasi ya da isten ayrilmast durumu ile ig tatmini arasinda
olumsuz bir iliski bulunmaktadir. isinden tatmin saglamayan, tatmin olmayan ve isini
sevmeyen calisanlar biiyilk oranda isi birakmaya yonelmektedirler. Calisanlarin 6zel
durumlari, isten ayrilmasini bazen de engelleyebilmektedir. Ciinkii ekonomik getirisi iyi
olan fakat sevilmeyen bir 15, yeni bir i bulamama korkusu ve kaybedilecek imaj gibi
durumlarda, is gorenler, isini kolay terk etmemektedir. Diger bir durum ise, isini seven,
i tatmini yiiksek olan ve yiikselme imkanmi olan bazi calisanlar, baska islere

yonelebilmektedir.
2.2.13. 3. Ise Gelmemezlik

Isinden ya da is ortamindan herhangi bir sebepten dolayr memnun olmayan

calisanlarin duygusal olarak Orgiit ve isleri ile aralarinda olan duygu baginin
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zedelenmesi ya da kopmaya dogru gitme siireci, calisani ¢esitli bahanelerle ise gitmeme

durumunu ortaya ¢ikarir Robbins ve Judge, 2012: ).
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklem, verilerin
toplanmasi, veri toplama araclarmnin giivenirlik c¢alismalar1  ve  verilerin
yorumlanmasinda kullanilan istatiksel yontemlere iliskin bilgilere ve aciklamalara yer

verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada; akademisyenlerin mesleki motivasyonlari ile is tatmin diizeyleri
arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak genel tarama modellerinden betimsel

tarama ve iliskisel tarama desenleri se¢ilmistir.

Tarama modelleri gegmiste ya da giinlimiizde mevcut bir durumu var oldugu
haliyle betimlemeyi amaclayan arastrma modelidir. Arastirmanmn konusunu kendi
kosullar1 iginde ve oldugu gibi tamimlar (Karasar, 1995: 34). Iliskisel tarama modeli ise;
iki ya da ikiden fazla degisken arasindaki birlikte degisimin varligi ve derecesidir

(Karasar, 1995: 34).
3.2. Arastirma Yontemi

Arastirmada Slgek uygulanmistir. Olgekler yiiz yiize calisma grubunu olusturan
akademik personele uygulanmustir. Olgek verileri degerlendirilmeden &nce elde edilen
Olceklerin uygun bir sekilde yanitlanip yanitlanmadigi kontrol edilerek, uygun sekilde

yanitlanmis olan ol¢ekler degerlendirmeye alinmistir.

Olgekler ile elde edilen verilerin agiklayict faktdr analizi, t-test, anova analizleri

ile korelasyon analizleri bilgisayar lizerinde uygun paket programi ile yapilmistir.
3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Yiiziincii Y1l Universitesinde ¢alisan akademisyenler
olusturmaktadir. Orneklem ise, dlgek uygulanan akademisyenler olarak belirlenmistir.
Arastirma igin dncelikle Yiiziincii Y1l Universitesine bagh yerleske icinde, disinda ve

ilgelerde bulunan birimler belirlenmistir.



65

Yiiziincii Y1l Universitesi yerleskesinde ve ilgelerde bulunan birimlere dlgek
uygulanan donemde, faal olarak ¢alismakta olan 93 profesor, 119 dogent, 462 yardimci
dogent, 138 6gretim gorevlisi/okutman/uzman ve 506 arastirma gorevlisi olmak iizere
toplam 1318 akademisyene ulasma hedeflenmis, ancak arastirma icin ulasilan 563
akademisyene Olcek formu dagitilmistir. Dagitilan 6lgek formlarindan 430 adedi
cevaplanmistr ve geri donmiistiir. Geri donlis oranm1 %66 civarinda olarak
gerceklesmistir. Geri doniis yapan 430 Olcek formundan 396 adedi tam olarak
doldurulmus olup analizler i¢in uygun bulunmustur. Arastirma, nicel arastirma
yontemlerinden betimsel bir c¢alismadir. Olgek random ydntemi biitiin evrene

uygulamistir.

Evren biiylikliigiine iligkin 6rneklem buyiikligii %95 giiven araliginda % 5’lik
ornekleme hatasi i¢in en az 333 olmalidir (Bas, 2010: 41). Arastirmanin sonuglarina
gore bu kosul saglanmistir. Burada 333 alt smir1 ile 500 arasinda bir 6rneklem alinmasi

hedeflenmistir.

Hedeflenen 6rneklem araligi olan 333 alt ve 500 iist sinir1 arasinda yer alan 396
ornekleme ulasilarak, %95 giiven araligi i¢in olmasi 6ngoriilen %35’°lik hata paymin

daha da asag ¢ekildigi diistiniilmektedir.
3.4. Arastirmanin Veri Toplama Araclan

Veri toplama araci olarak 6lgek tekniginden yararlanilmustir. Onceden belirli
tekniklerle belirlenmemis Orneklem grubuna, arastirmanin amacina uygun olarak
hazirlanan sorular1 sorarak yapilan veri toplama teknigidir (Hutton, 1990: 8, Blaxter ve
vd. 2003: 77, akt. Cemaloglu, 2012). Olgek, calisma yapilacak konu ile ilgili
katilimcilara sorulmak iizere 6nceden hazirlanmis ve belirlenmis bir diizen icinde,
uygun bir siralama ile bireyin kendi hakkinda bilgi verdigi bir veri elde etme yontemidir
(Kaptan, 1995: 138, Karasar, 1995: 35). Diger bir ifade ile insanlarin i¢inde yasadigi
cevrenin sartlari, davraniglari, inanglar1 ve tutumlarini ortaya ¢ikarmaya ve betimlemeye

yonelik yapilan arastirma araci olarak da tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2016: 124).

Olgek, katilimeilarm tanitict kisisel bilgilerini igermemesi ve katilimcilarin
Ozgiiven i¢inde rahatlikla cevapladiklar1 bir aragtirma aracidir. Katilimcilarin, ayni soru

grubuna kendi cevaplar1 verebilmesinden ve ¢ok yiiksek miktarda kisiye ulasilip
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uygulandigindan, Ozellikle sosyal alanda calisma yapan arastirmacilar tarafindan ¢ok

tercih edilen veri elde etme teknigidir.

Arastirmada ‘Mesleki Motivasyon Olgegi’, ‘Minnesota Is Tatmin Olgegi’ ve

Kisisel Bilgi Formu’ kullanilmistir.
3.4.1. Mesleki Motivasyon Olgegi

Akademisyenler i¢in mesleki motivasyon Olglimiinii gerceklestirmek iizere
Zeynel (2014) tarafindan gelistirilen ve giivenirlik-gecerlilik analizleri yapilan
Cronbach alfa degeri ,94.6 gibi yiiksek bir deger ¢ikan Mesleki Motivasyon Olgegi

kullanilmstir.
3.4.2. Is Tatmini Olgegi

Bu arastirmada akademisyenlerin is tatmini 6lgmek amaciyla, 1967 yilinda
Weiss ve ark. tarafindan gerceklestirilen ve daha sonra ayni kisiler tarafindan icsel ve
digsal tatmin durumlar1 ile ilgili maddeler birlestirilerek soru sayis1 100’den 20’ye

indirilen Minnesota Tatmin Olgegi kullanilmistir.

Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin Ingilizce’ den Tiirkce’ ye ¢evirisi 1985 yilinda
Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan yapilmis olup, sonraki yillarda da olcek ile farkh
dilbilimciler tarafindan gelistirilmis ve kullanilmas1 uygun bulunmustur. Baycan (1985),
tarafindan 6lcegin gecerlilik ve giivenilirlik testleri yapilmis cronbach alfa degeri 0,77
cikmistir (Zeynel, 2014). Bu arastirmada Minnesota Is Tatmini Olgegi’nin cronbach alfa

degeri 0,76 olarak sonuglanmaistir.

3.4.3. Kisisel Bilgi Formu
Arastirmada katilimcilara ait demografik bilgilerin belirlenmesi i¢in ‘Kisisel
Bilgi Formu’ gelistirilip kullanilmistir. Formda, yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni

hal, kidem, calistig1 birim ve unvan ile ilgili bilgi amagli sorular yer almaktadir.

3.5. Verilerin Toplanmasi

Calismada kullanilan veriler, Mesleki Motivasyon Olgegi, Minnesota Is Tatmin

Olgegi ve Kisisel Bilgi Formu katilimcilara dagitilmak iizere ¢ogaltilmistir. Olgekler
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katilimcilara bizzat ofislerine gidilerek gerekli aciklamalar yapilip elden teslim

edilmistir. Doldurulan 6lgekler teslim alinmistir.
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4. BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde, calismanin analizleri yapilan verilerinden elde edilen bulgulara yer
verilmistir. Arastirmada yer alan toplam puan, alt boyutlar ve degiskenlere ait bulgular

degerlendirilip yorumlanmistir.
Akademisyenlere Ait Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular
Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Analizleri Tablo 1'de verilmistir.

Tablo.1: Demografik Degiskenlere iliskin Frekans Analizleri

Demografik Degiskenler n %
Erkek 301 76
Cinsiyet
Kadin 95 24
Yas 40 yas ve alt1 248 62,6
40 yas Ustii 148 37,4
Ars. Gor. 109 27,5
Ogr. Gér.-Okut.-Uzm. 110 27.8
Unvan Yrd. Dog. 114 28,8
Dog. Dr. 34 8,6
Prof. Dr. 29 7,3
Lisans 22 5,6
Egitim Durumu Y. Lisans 143 36,1
Doktora 231 58,3
Fakiilte 269 67,9
Calistig1 Birim Yiiksekokul 118 29,8
Diger 9 2,3
10 yil ve alt1 kidem 242 61,1
Kidem 11-20 y1l kidem 85 21,5
21 w1l ve iizeri kidem 69 17,4

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan akademisyenlere iliskin demografik bulgular

su sekildedir;
Katilimc1 akademisyenlerin %76’s1 erkek (301), %24°1 kadin (95)’dir.

Katilimc1 akademisyenlerin % 62,6’s1 40 yas ve alti, % 37,41 ise 40 yasm iizerinde

oldugu goriilmektedir.
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Katilimer akademisyenlerin %28,8’inin Yrd. Dog., %27,8’inin Ogr. Gor., Okut., Uzm.
%27.5’inin Ars. Gor., %8,6’sini Dog. Dr. ve %7.3’1linilin ise Prof. Dr. unvanlarina sahip

oldugu goriilmektedir.

Katilimc1 akademisyenlerin  %58,3’iinlin doktora, %36,1’inin yiiksek lisans ve

%y5,6’smin ise lisans diizeyinde egitim durumuna sahip olduklar1 goriilmektedir.

Katilimc1 akademisyenlerin %67,9’u fakiilte calisan1 olarak goriilirken %29,8°1 ise

yiiksekokul ¢alisani olarak goriilmektedir.

Katilimc1 akademisyenlerin %61,1°1 10 yil ve alti, %21,5’1 11-20 yil aras1 kideme

sahipken, %17,4 ise 21 y1l ve lizeri kideme sahip durumunda goriilmektedir.

Demografik ozelliklere iliskin daha genis sekilde bilgiler yukaridaki tabloda yer

almaktadir.
Akademisyenlerin Mesleki Motivasyon Diizeylerine iliskin Bulgular

Akademisyenlerin mesleki motivasyon diizeylerini Olgmeye yonelik mesleki
motivasyon toplam puan ve alt boyutlara iligkin betimsel istatistikler Tablo 2’de

verilmistir.

Tablo.2: Mesleki motivasyon toplam puan ve alt boyutlara iliskin betimsel

istatistikler
N X Ss
Mesleki Ozellikler 396 3,84 ,57
Yonetim Politikalarn 396 3,16 ,95
Is Yerinde iliskiler 395 3,62 .88
Ogrenci 396 3,31 77
Fiziksel Kosullar 396 3,32 95

Toplam Motivasyon 395 3,53 ,57
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Tablo 2 incelendiginde akademisyenlerin mesleki motivasyon diizeyini 6lgmeye

yonelik yapilan betimsel istatistik analizi sonuglarina gore;

Bes boyuttan olusan motivasyon boyutlar1 i¢inde akademisyenlerin mesleki
ozellikler (X= 3.84) boyutu en yiiksek degere sahiptir. Yonetim politikalar1 (X= 3.16)
boyutu ise en diisiik degere sahiptir.

Ortalama motivasyon diizeyine (X= 3.53) bakildiginda ise mesleki 6zelikler, is
yerinde iliskiler boyutlarinin ortalama motivasyon diizeyinden daha yiiksek; yonetim
politikalari, 6grenci ve fiziksel kosullar boyutlarinin ise daha diisiik degerlere sahip

olduklar1 goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda ve standart sapmalar g6z Oniine alindiginda
arastirmaya katilan akademisyenlerin motivasyon diizeylerinin birbirlerine yakin oldugu

goriilmektedir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyon alt boyutlar1 incelendiginde, 6zellikle
kendi gayretleri sonucu elde edilen mesleki Ozellikler boyutunda mesleki
motivasyonlar1 yiiksek diizeyde, oOrgiitiin yonetim politikalar1 sonucu c¢alisanlarin
mesleki motivasyonlarini is yerinde etkileyen faktorler olan kisisel bir¢ok ihtiyaclarinin
karsilanmamas1 ya da istenilen oranda karsilanmasi sonucu mesleki motivasyonlarmnin

daha diisiik diizeyde oldugu goriilmiistiir.

Demografik Degiskenlere Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyut Ve
Is Tatmini A¢iklamaya Yonelik Bulgular

Arastirmaya katilan akademisyenlerin mesleki motivasyon diizeyleri, sirasiyla
cinsiyet, yas, kurum, kidem, egitim durumu ve unvan basliklarindan olusan demografik

degiskenlere gore iliskisel olarak degerlendirilmistir.

Cinsiyet degiskenine gore mesleki motivasyon toplam, alt boyut ve is tatminine

iligkin T Testi Analizi Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo.3: Cinsiyet Degiskenine Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyut Ve Is
Tatminine Iliskin T Testi Analizi

Cinsiyet N X ss t P
i 95 3,82 0,56 -,251 ,802
Mesleki Ozellikler Kadin
Erkek 301 3,84 0,57
95 3,10 0,96 -1,179 ,240
Yénetim Politikalart Kadin
Erkek 301 3,20 0,95
, , 95 3,40 0,85 2,916 ,004
Is Yerinde iliskiler Kadin
Erkek 301 3,70 0,88
5 Kadm 95 3,28 0,78 412 ,681
Ogrenci
Erkek 301 3,32 0,77
95 3,18 1,03 -1,636 ,103
Fiziksel Kosullar Kadin
Erkek 301 3,37 0,92
Kadin 95 3,44 0,52 -1,639 ,102
Toplam Motivasyon
Erkek 301 3,55 0,58
Is Tatmini Kadin 95 3,76 0,51 -,903 ,367
Erkek 301 3,82 0,58

Tablo 3’te gorildiigii gibi motivasyon alt boyutlarindan is yerinde iliskiler
boyutunda, kadin akademisyenler ile erkek akademisyenlerin goriisleri arasinda anlamli
farklilik gorilmistiir (tosz01=-2,916, p<.05). Aritmetik ortalamaya bakildiginda kadin
akademisyenlerin (X= 3.40), erkek akademisyenlere (X= 3.70) oranla, motivasyonun is
yerinde iliskiler boyutuna daha az katilmislardir. Bununla birlikte motivasyon toplam
puan ve motivasyon alt boyutlarina bakildiginda goreceli olarak kadin akademisyenler
erkek akademisyenlere gore daha az katilmislardir. Katilime1 akademisyenlerin is
tatmin diizeylerine bakildiginda, kadin akademisyenler ile erkek akademisyenlerin
gortisleri arasinda anlamli farklilik goriilmemistir (p>.05). Bununla birlikte is tatmin
aritmetik ortalamalar incelendiginde goreceli olarak kadin akademisyenlerin erkek

akademisyenlere gore is tatmin diizeyleri daha diistik diizeydedir.

Keser (2006), Yelboga (2007), Sezgin (2010) ve Gezici (2012) ¢aligmalarinda
elde ettigi verilerde cinsiyet de§iskeninin ¢calisanlarin genel is tatmini diizeyine etkisinin
bulunmadig1 sonucuna ulasilirken, Derin (2007), Yavuz ve Karadeniz (2009), Eginli
(2009), Demir (2010), Sat (2011) ve Dagdeviren ve ark. (2011)) erkek calisanlarin

kadin ¢alisanlara gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 goriilmiistiir.
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Clark (1997) tarafindan yapilan caligmada ise, kadin ¢alisanlarin erkek

calisanlara gore daha yiiksek is tatminine sahip olduklar1 sonucuna varilmistir.

Yukaridaki bulgulara iliskin olarak, kadin akademisyenlerin is yerinde iliskiler
boyutunda daha az motive olmalarinin nedenleri arasinda, kadin akademisyenlerin erkek
akademisyenlere gore ¢ok yonlii bir hayat tarzina sahip olmalarindan kaynaklandigi
disiiniilebilir. Ciinkii 6zellikle evli ve ¢ocuklu kadin akademisyenlerin bir es ve anne
olarak, is yeri ve ev arasinda mekik dokuduklarinda, giindiiz vakitlerinin bir kismini
evlerinde hususi ev isleri ile gegirdiklerinden, is yerinde fazla kalmamaktadirlar. Bunun
da neticesinde is yerinde iliskilerde erkek akademisyenlere gore daha az motive
olmalari, is yerinde gecirilen kaliteli zaman azligi, onlar1 is yerindeki c¢alisanlarla

iletisim ve etkilesime engel olarak diistiniilebilir.

Kadin calisanlarin erkek c¢alisanlara oranla daha diisiik diizeyde tatmin
olmalarina iligkin Eginli (2009) tarafindan yapilan bir ¢alismada, kadinlarin neden is
tatmini konusunda erkeklere gore diislik is tatmin diizeyi gosterdikleri ile ilgili, kadin
calisanlar genellikle birincil sorumluluk alanmi olarak “evi” ifade ederken, erkekler
birincil sorumluluk alani olarak “isi” tanimlamaktadir. Bu durum cinsiyete gore
degerlendirildiginde, ¢alisanlar arasinda farkli olumlu tutum gosterdikleri sonucuna
varilmistir. Bu sonuglardan hareketle, calisanlar arasinda cinsiyete gore bir farklilik

mevcut olup, bu da erkek calisanlar lehine yiiksek is tatmin diizeyi olarak ortaya

cikmustir.

Kadmlarin daha yiiksek is tatminine sahip oldugunu gosteren ¢alismalar da
mevcuttur. Ozellikle kadmlarin islerinin dzellikleriyle ilgili degerlendirmelerinin
farkliligindan kaynaklandigi, kadinlar is yerindeki rolleriyle kiyaslandiginda evdeki
rollerine daha fazla odaklanmakta ve isleriyle ilgili farkli beklentiler igerisine

girmektedirler (Oztiirk ve Sahbudak, 2015).

Yas degiskenine gére mesleki motivasyon toplam, alt boyut ve is tatminine

iligkin T Testi Analizi Tablo 4’te verilmistir.
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Tablo.4: Yas Degiskenine Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyut ve Is

Tatminine iliskin T Testi Analizi

Yas X ss t )

40yilvealn 248 3,82 0,57 -,493 ,622
Mesleki Ozellikler

40 yil veiistii 148 3,85 0,56

40yl vealtt 248 3,03 0,96 -3,501 ,001
Yonetim Politikalar

40 yil veiistia 148 3,38 0,90

40yilvealn 248 3,57 0,92 -1,531 ,127
Is Yerinde Tliskiler

40 yil veiistia 148 3,71 0,81

40 y1l ve alt1 248 3,26 0,77 -1,706 ,089
Ogrenci

40 yil veiistia 148 3,40 0,77

40yl veal 248 3,18 0,98 -4,020 ,000
Fiziksel Kosullar

40 yil vetistii 148 3,57 0,84

40 yil ve alti 248 3,46 0,56 -2,911 ,004
Toplam Motivasyon

40 yil veiistia 148 3,63 0,57

40yilvealn 248 3,74 0,58 2,789 ,006
Is Tatmini 40 yil ve iistia 148 3,91 0,51

Tablo 4 incelendiginde, motivasyon alt boyutlarindan

(tas,148=--3,501, p<.05) ve fiziksel kosullar (tp4s,145=-4,020,

yonetim politikalar1

p<.05) boyutlarinda

katilime1 akademisyenlerin yaslarina gore anlamli farklilik gorilmiistiir. Aritmetik

ortalamaya bakildiginda 40 y1l ve alt1 yasa sahip olan akademisyenlerin (X= 3.03), 40

yil ve iistii yasa sahip olan akademisyenlere gére (X= 3.38) motivasyonun yonetim

politikalar1 boyutuna daha az katilmislardir. Ayrica aritmetik ortalamalarin fiziksel

kosullar boyutuna bakildiginda, 40 yil ve alt1 yasa sahip olan akademisyenler (X= 3.18),

40 y1l ve iistii yasa sahip olan akademisyenlere gore (X= 3.57) motivasyonun fiziksel

kosullar boyutuna daha az katilmislardir. Toplam motivasyon (tp4s148=-2,911, p<.05)

puani olarak bakildiginda ise katilimci1 akademisyenlerin yaslarma gore anlaml farklilik
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goriilmiistiir. Aritmetik ortalamaya bakildiginda 40 yil ve alt1i yasa sahip olan
akademisyenlerin (X= 3.46), 40 y1l ve iistii yasa sahip olan akademisyenlere (X= 3.63)
gore toplam motivasyon diizeyine daha az katilmiglardir. Bununla birlikte motivasyon
toplam puan ve motivasyon alt boyutlarina bakildiginda goreceli olarak 40 yil ve alt1
yasa sahip olan akademisyenlerin 40 yil ve {izeri yasa sahip olan akademisyenlere gore

daha az katilmislardir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda yasa gore
anlamli farklilik géstermesinin nedeni olarak yasin verdigi olgunluk ile birlikte, asiriya
gitmeyen talepler ve karsilanmamasi durumunda ise huzursuzluk ya da tatminsizlik
olusturmayan tepkiler goriilebilir. Ayn1 zamanda bircok beklentisi olan, zamaninda ya
da hi¢ karsilanmayan ihtiya¢ ve beklentiler, 40 yasin altindaki ¢alisanlar1 olumsuz

etkilemekte ve bununla birlikte motivasyonlarini diisiirmektedir denilebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar1 boyutunda da
yasa gore anlamli farklilik gostermektedir. Fiziksel kosullar boyutunda oldugu gibi 40
yas ve alt1 akademisyenler alinan birgok karardan bihaber olmasi, kararlara katilmama
ve deneyimsiz olarak goriilmeleri onlar1 etkilemektedir. Orgiitte calisan 40 yil ve
istiinde yas1 olan ve kidemce ileride bulunan calisanlara gosterilen pozitif ayricalik
(dekan yrd., miid. yar., arag-gereg, ders dagitimi ve bazi gorevlendirmelerde dncelik

vb.) 40 yas alt1 ¢alisanlarinin mesleki motivasyonlarini olumsuz etkiler denilebilir.

Karakaya ve Ay (2007) tarafindan yapilan calismada, yonetimle iletisim
kurabilme ve isin tekdlize olmamasi ile ilgili faktorlerin, ¢aliganlarin motivasyonu
iizerinde ¢ok dnemli oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Calisanlarin yas boyutu agisindan
incelendiginde ise, is yerinde iligkiler faktorii anlamli bulunmustur. 35 yas ve altindaki
calisanlara gore ise is yerinde iliskiler boyutu motivasyon artirici dneme sahiptir.
Calismamizda ise 40 yas ve alt1 calisanlar is yerinde iligskiler boyutunu daha az
onemsedikleri sonucuna varilmistir. Bu iki ¢alisma kiyaslandiginda, farkli meslekler, is
ortamlar1 ve boyutlar ¢alisanlarin motivasyon diizeylerini fark bir sekilde etkiledigi

sOylenebilir.

Katilime1r akademisyenlerin 1§ tatmin (to4s,148=-2,789, p<.05) diizeylerine

bakildiginda ise, katilimci akademisyenlerin yaslarma gore anlamh farklilik
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gorilmiistiir. Aritmetik ortalamalar incelendiginde, 40 yil ve alti yasa sahip olan
akademisyenlerin (X= 3.74), 40 y1l ve iistii yasa sahip olan akademisyenlere (X= 3.91)

gore is tatmin diizeylerine daha az katildiklar1 saptanmistir.

Kelecioglu ve ark. (2007), Yelboga (2007) ve Sezgin 2010)’in yaptigi

calismalarda da, yasin ilerlemesi ile birlikte is tatminin de artti1 belirlenmistir.

Mesleki motivasyon diizeyinde ortaya cikan yas faktoriine baglh farklilik, is
tatmininde de goriilmiistiir. Akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin de yasa gore
anlamli farklilik gostermesi, yasm ilerlemesi ile birlikte i tatmin diizeyinin artis
gostermesi olarak ifade edilmistir. Calisanlar1 yas ile birlikte artan is tecriibesi, karar
almada bagimsiz davranma, var olan birikimin verdigi 6zgiiven sorunlarla miicadelede
daha sabirli davranmalari, alternatifli ¢6ziim lretkenligi vb. durumlarda sergilenen
olumlu davraniglar 40 yas ve iistli calisanlarda daha ileri diizeyde is tatmini meydana

getirebilir.

Ayn1 konuya diger bir agidan bakildiginda ise, yasi ilerlemis calisan, genelde
tatmin olma ve memnuniyet yoniinde davranis sergilerken, emekliliginin yakin olmasi,
emeklilikten bagka diislincesi olmayip emeklilige giin saymasi, ¢caligani yiiksek is tatmin

diizeyine ulastirabilir.

Bu konuda yapilan caligmalarda 50 yas alt1 ve 40 yas ve alt1 grubunda yer alan
calisanlarin/akademisyenlerin, ihtiyaglari, beklentileri, isinden elde ettigi memnuniyet
diizeyleri, elde edilmis veya edilmeye c¢alisilan maddi manevi birikimlerin de farklilik
kaynag1 olarak goriilebilir. Cilinkli isin ve is ortamimin calisanda olusturdugu his,
calisanin isine karsi i¢ diinyasindaki hosnutluk ya da hosnutsuzluk ileri yas boyutunun

etkisi ile daha da belirginlesmektedir denilebilir.

Calistig1 birim degiskenine gére mesleki motivasyon toplam, alt boyut ve is tatminlerine

iligkin T Testi Analizi Tablo 5’te verilmistir.
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Tablo. 5: Birim Degiskenine Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyut ve Is
Tatminine Iliskin T Testi Analizi

Kurum N X Ss t P
i i 269 3,88 0,56 1,744 ,082

Mesleki Ozellikler Fakillte

Yiiksekokul 118 3,77 0,59

i 269 3,13 0,97 -1,382 ,168

Yonetim Politikalar: Fakillte

Yiiksekokul 118 3,28 0,89
, , Fakiil 269 3,57 0,93 -1,923 ,077
is Yerinde Hliskiler axulte

Yiiksekokul 118 3,75 0,76
R Fakiilte 269 3,30 0,77 -,979 ,328
Ogrenci

Yiiksekokul 118 3,38 0,78

kil 269 3,44 0,91 3,298 ,001

Fiziksel Kosullar Fakiilte

Yiiksekokul 118 3,09 1,02

Fakiilte 269 3,55 0,56 ,466 ,641

Toplam Motivasyon

Yiiksekokul 118 3,52 0,59
Is Tatmini Fakiilte 269 3,81 0,57 1359 ,720

Yiiksekokul 118 3,79 0,53

Tablo 5’te gorildiigii gibi motivasyon alt boyutlarindan yalnizca fiziksel
kosullarda birim degiskenine gore anlaml farklilik goriilmiistiir (t269,118=3,298, p<.05).
Aritmetik ortalama bakildiginda yiiksekokulda ¢ahisan akademisyenlerin (X= 3.09),
fakiiltede c¢alisan akademisyenlere (X= 3.44) gore motivasyonun fiziksel kosullar

boyutuna daha az katilmiglardir.

Ayni orgiitte fakat farkli birimlerde ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde farklik
ortaya ¢ikmistir. Akademisyenlerin ¢alistigi birime gore fiziksel kosullar boyutundaki
anlamli farkliligin kaynagi olarak, yliksekokulda ¢alisan akademisyenlerin, fakiiltede
calisan akademisyenlere gore kendilerini daha dezavantajli olarak gdérmelerinden
kaynaklanabilir. Clinkii yiiksek okullarin ekseriyetle il¢elerde bulunmasi, ulasim, sosyal
olanaklar, cocuklu c¢alisanlarin ¢ocuklarinin aldig1 egitim-6gretim vb. durumlar

yiiksekokul ¢alisanlariin motivasyon diizeylerini etkileyebilir.

Ayrica fiziki kosullar olan binanin 1sis1, 15181, donanimi, bireysel ofis,

dersliklerde ve ofiste kullanilan malzemenin kalitesi, yetersizligi ya da ulagsma derecesi
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gibi faktorler de akademisyenlerin motivasyon boyutuna katilim diizeyleri arasinda

farkliliga neden olabilecek faktorler arasinda gosterilebilir.

Konu ile ilgili Eginli (2009) tarafinda yapilan bir ¢alismada, is yerinin fiziksel
ozellikleri (is ortaminin binasi, 1s1 vb.) ve psikolojik iklimi (arkadaglik, ast-iist iletisimi
vb.) son derece onem tasidigi, ¢alisanlarm isyerine karsi olumlu tutumlar gelistirmesi

motivasyon diizeylerine katki sagladig1 goriilmiistiir.

Literatlirde yapilan calismalarda, Hotamishh ve Agca (2010), Tor (2011) ve
Zeynel (2014), akademisyenlerin calistiklar1 birimlere gore motivasyon diizeyleri
arasinda farklilhik bulunurken, Giirkan (2006) tarafindan akademisyenlere yonelik
yapilan calismada, akademisyenlerin calisti§i birime goére motivasyon diizeylerinde
farklilik saptanmamistir. Katilimci akademisyenlerin calisti§i birime gore is tatmin
diizeylerine bakildiginda ytliksekokul ya da fakiiltede ¢alisan akademisyenlerin goriisleri

arasinda anlamli farklilik goértilmemistir (p>.05).

Kidem degiskenine gore mesleki motivasyon toplam, alt boyut ve is tatminine

iliskin tek yonlii varyans analizi Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo.6: Kidem Degiskenine Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyut ve Is
Tatminine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi

Kidem N X ss Kareler — F P Fark
Ort.
10 yil ve alt1 242 3,84 0,55 ,057 ,175 ,839
i 11-20 y1l 85 3,80 0,60
Mesleki Ozellikler
21 yil vetizeri 69 3,85 0,58
Toplam 396 3,84 0,57
10 y1l ve alt1 242 3,11 0,95 2,080 2,306 ,101
- 85 3,12 0,97
Yonetim Politikalars 120!
21 yil vetizeri 69 3,38 0,92
Toplam 396 3,16 0,95
10 y1l ve alt1 242 3,66 0,87 2,483 3,242 ,040%  3>2
, , 11-20 yil 84 3,42 0,97
Is Yerinde Iliskiler
21 yil vetizeri 69 3,75 0,78
Top]am 395 3,62 0,88
10 yil ve alti 242 3,29 0,79 1,091 1,846  ,159
.. 11-20 y1l 85 3,24 0,76
Ogrenci Oy
21 yil vetizeri 69 3,46 0,71
Toplam 396 3,31 0,77
10 yil ve alt1 242 3,21 1,00 5,278 6,022  ,003*  3>1
11-20 y1l 85 3,40 0,84
Fiziksel Kosullar
21 yil vetizeri 69 3,63 0,82
Toplam 396 3,32 0,95
10 y1l ve alti 242 3,51 0,55 ,801 2,487 ,084
11-20 y1l 84 3,48 0,61
Toplam Motivasyon
21 yil vetizeri 69 3,66 0,57
Toplam 395 3,52 0,57
10 y1l ve alt1 242 3,77 0,58 ,555 1,769  ,172
. 11-20 yil 85 3,81 0,54
Is Tatmini
21 yil vetizeri 69 3,91 0,53

Toplam 396 3,80 0,56




79

Tablo 6 incelendiginde kidem degiskenine gore; mesleki Ozellikler, yonetim
politikalari, 6grenci alt boyutlar1 ve toplam motivasyonda katilimcilarin goriisleri

arasinda anlamli bir fark bulunmamaistir (p>.05).

Is yerindeki iliskiler ve fiziksel kosullar alt boyutunda kidem degiskenine gore
katilimecilarin  goriisleri arasmmda anlamli farklilik bulunmustur  (p<.05). Farkin
kaynagmi bulmaya yonelik yapilan Tukeyb testi sonucunda 11-20 yil arasi kidem
grubunda olan akademisyenlerin (C/= 3.42), 21 yil ve iizeri kidem grubunda (Ci= 3.75)
olan katilimc1 akademisyenlere gore 1is yerindeki iligkileri boyutuna daha az
katilmiglardir. Diger taraftan 10 yi1l ve alt1 kidem grubunda olan katilimc1
akademisyenlerin ([J= 3.21), 21 yil ve iizeri kidem grubunda (TJ= 3.63) olan katilimc1

akademisyenlere gore fiziksel kosullar boyutuna daha az katilmislardir.

Goreceli olarak aritmetik ortalamalara bakildiginda 21 yil ve tizeri kidem
grubundaki katilimc1 akademisyenlerin diger gruplara gore motivasyon alt boyut ve

toplam motivasyona daha fazla katilmiglardir.

Akademisyenlerin motivasyon diizeylerini belirlemeye iliskin yapilan bu ve
diger birgok calismada, kidem ile birlikte motivasyon diizeylerinin de artis gosterdigi
goriilmiistiir. Bu calismalar incelendiginde bir¢ok etkenin oldugu ve bu etkenler
arasinda, akademisyenlerin kidemi artik¢a, isine ve 1s yeri ortaminda gecirilen
deneyimler sonucu alismalari, beklentilerdeki gerceklilik, zaman gegtikge gelecek ile
ilgili yapilan planlarmin  birgogunun gergeklesmesi veya Orgiit yOnetiminde
almmig/alinan gorev ile daha olumlu daha gercekci diisiincelere sahip olmalari
gosterilebilir. Diger taraftan geng tabir edilen, ise yeni baslayan c¢alisanlar, is yerinden
beklentileri daha farkli ve daha fazla olabilmekte, zamaninda ya da karsilanmayan
ihtiyaclari, gercek¢i olan ve olmayan isteklerin Orgiitce karsilanmamasi durumunda
ugradiklar1 hayal kirikligi calisanda bir memnuniyetsizlik ve hosnutsuzluk medya
getirir. Bu sonugla, 20 y1l ve iizer1 kideme sahip akademisyenlerin yiiksek diizeyde,
diger gruplarda yer alan akademisyenlerin diisiik diizeyde motivasyon diizeyine sahip

oldugu soylenebilir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeylerine bakildiginda ise, katilimec1

akademisyenlerin goriisleri arasinda anlaml bir fark bulunmamistir (p>.05). Goreceli
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olarak aritmetik ortalamalara bakildiginda ise 21 yil ve iizeri kidem grubundaki
katilimc1 akademisyenlerin diger gruplara gore is tatmin boyutuna daha fazla katildiklar1
goriilmektedir. Bagka bir ifade ile calisanda kidem artik¢a is tatminin de artis gosterdigi

goriilmiistiir.

Akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin kidem boyutunda ortaya ¢ikan bu
anlaml fark, calisanlarin is hayatina baslarken, yiiksek beklentileri ilk yillarda
bulamama, hayal kiriklig1 yasama ve isteki tecriibesizlik ile ifade edilecegi gibi, artan

motivasyon diizeyinin is tatmin diizeyini de artirdig1 sdylenebilir.

Calisanin i tatmini, orgiit ile arasinda olumlu duygusal bir bagin olusmasindan
ileri gelmekte olup, ¢caligan1 orgiit lehine basarili ve verimli bir ¢cabaya da itebilmektedir.
Yapilan bircok ¢alismada da ¢alisanin is yerinde gecirdigi kaliteli ve hos vaktin, is

tatmini lizerinde de etki biraktigidir.

Is yerinde gegirilen yasantilarin ¢alisanlarin is tatmini {izerindeki etkileri ile ilgili
yapilan arastirmalar incelendiginde, Sezgin (2010), Tor (2013) ve Mahmutogullar:
(2015) yapilan bu ¢alisma ile yiiksek oranda, Akman ve ark. (2006), Toker (2007),
Yelboga (2007), Sezgin (2010), Tor (2011), Telef (2011), Zeynel (2014), tarafindan
yapilan calismalarda da, is yerinde gegirilen siirenin uzamasi (kidem) ile is tatmin

diizeyinin artig1 arasinda orta diizeyde tutarlilik goriilmiistiir.

Egitim durumu degiskenine gore mesleki motivasyon toplam, alt boyut ve is

tatminlerine iligkin tek yonlii varyans analizi Tablo 7°de verilmistir.
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Tablo.7: Egitim Durumu Degiskenine Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt

Boyut ve Is Tatminine iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi

Karele

F

Egitim Durumu X s P Fark
r
Lisans 22 3,84 0,60 ,379 1,176,310
. Yiiksek Lisans 143 3,78 0,59
Mesleki Ozellikl
vt Treler Doktora 231 3,87 0,55
Toplam 396 3,83 0,57
Lisans 22 3,00 0,91 ,387 425 ,654
. : 143 3,14 1,00
Yénetim Politikalars . 0x5ck Lisans
Doktora 231 3,19 0,93
Toplam 396 3,16 0,95
Lisans 22 3,70 0,80 1,498 1,943,145
. : Yiiksek Lisans 143 3,73 0,90
Is Yerinde Iliskiler
Doktora 230 3,55 0,87
Toplam 395 3,62 0,38
Lisans 22 3,15 0,91 ,984 1,664 ,191
=y . Yiksek Lisans 143 3,24 0,85
Ogrenci
Doktora 231 3,37 0,70
Toplam 396 3,31 0,77
Lisans 22 2,74 1,07 6,303 7,235 ,001*%  3>1
Yiiksek Lisans 143 3,22 0,98
Fiziksel Kosullar
Doktora 231 3,44 0,89
Toplam 396 3,32 0,95
Lisans 22 3,40 0,51 ,396 1,223 ,295
Yiiksek Lisans 143 3,49 0,62
Toplam Motivasyon
Doktora 230 3,56 0,54
Toplam 395 3,52 0,57
Lisans 22 3,84 0,41 371 1,180  ,308
. Yiiksek Lisans 143 3,75 0,60
Is Tatminu
Doktora 231 3,84 0,55
Toplam 396 3,80 0,56

Tablo 7 incelendiginde

egitim durumu degiskenine gore; mesleki ozellikler,

yonetim politikalari, is yerinde iligkiler, 6grenci alt boyutlar1 ve toplam motivasyonda

katilimc1 akademisyenlerin goriisleri arasinda anlamli bir fark bulunmamastir (p>.05).
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Akademisyenlerin fiziksel kosullar alt boyutu incelendiginde, egitim durumu
degiskenine gore katilimc1 akademisyenlerin goriisleri arasinda anlamli farklilik
bulunmustur (p<.05). Farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan Tukeyb testi
sonucunda lisans diizeyi egitim grubunda olan katilimc1 akademisyenlerin (T= 2.74),
doktora diizeyi egitim grubunda (U= 3.44) olan katilimc1 akademisyenlere gore fiziksel
kosullar boyutuna daha az katildiklar1 goriilmiistiir. Goreceli olarak aritmetik
ortalamalara bakildiginda doktora diizeyi egitim grubundaki katilimc1 akademisyenlerin
diger gruplara gore motivasyon alt boyut ve toplam motivasyona daha fazla

katilmislardir.

Akademisyenlerin egitim durumu degiskenine gdére motivasyon diizeyleri
arasinda anlaml bir farkin goriilmesi nedenleri arasinda, akademisyenlerin akademik
siire¢ igerisinde elde ettigi bilgi, birikim, deneyim ve alanda uzmanlasma ile birlikte
bireyde olusan 6zgiivenle ifade edilebilir. Ciinkii elde edilen 6zgiliven, kullanilan ders
arac gerecini, materyal kullanmadaki ustalik ve beceri, derslerde uygulanan stratejiler,
kullanilan yontem ve teknikler sonucunda sinif yonetiminde ortaya ¢ikan farklilik ya da
basari, doktora yapan 6gretim elemanlarina avantaj saglayabilmektedir. Ayrica doktora
yapan akademisyenlerin is arkadaslar1 ve Ogrenciler ile kurulan etkili iletisimin
sonucunda, olusan samimi hava da bir art1 olarak degerlendirilebilir. Diger bir neden
olarak da, orgiitiin doktora yapan 6gretim elemanlarina sundugu fiziksel olanaklardaki
ayricaliktan ya da hizmetten de kaynaklanabilir. Ciinkii doktora yapanlara verilen
hizmetler arasinda yer alan; kisisel ofis, ofis donanimi, ders materyali ve dagitilan diger

malzemenin zihinlerde biraktigi algi, anlamh farkliligin sebebi olarak gosterilebilir.

Alanda yapilan calismalar Derin (2007), Demir (2010), Sezgin (2010), Telef
(2011), Sat (2011), Tor (2011) ve Mahmutogullar1 (2015) incelendiginde de, egitim

diizeyi yiikseldik¢e motivasyon diizeyinin de artigi goriilmiistiir.

Is tatmin diizeylerine bakildiginda ise, katilimci akademisyenlerin goriisleri
arasinda anlamli bir fark bulunmamistir (p>.05). Goreceli olarak aritmetik ortalamalara
bakildiginda ise yiiksek lisans egitim diizeyi grubundaki katilimci akademisyenlerin

diger gruplara gore is tatmin diizeylerinin daha diisiik oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir.
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Akademisyenlerin egitim durumu degiskenine gore is tatmin diizeyleri arasinda
anlamli bir farkin ¢ikmasmm nedenleri arasinda, egitim diizeyi yliksek olmasi
calisanlarin kendilerine olan giivenlerini arttirmakta ve bu durum ¢aligsanlarin ig tatmini
yiikseltmektedir. Ayni sekilde is tatmininin g¢alisanlarin kisisel basarisini da arttigi
goriilmektedir. Akademisyenlere sunulan egitim 6gretim ve kisisel malzemenin doktora
yapanlarin lehine olan farklilik bilgi, birikim, tecriibe sonucu ortaya ¢ikan egitsel ya da
iletisimsel basar1 gosterilebilir. Ciinkii egitim durumu lisans diizeyinde bulunan
akademisyenlerin, 1§ ortamindan ve isin niteliinden kaynaklanan yetersizlik,
duygusallik ve ozgiiven yetersizligi vb. durumlar is tatmini diizeyleri arasinda lisans
diizeyi egitim alan akademisyenlerin daha diisiik diizeyde is tatmini yasadiklari

sOylenebilir.

Akademisyenlerin unvan degiskenine gore mesleki motivasyon toplam, alt boyut

ve 1s tatminlerine iliskin tek yonlii varyans analizi Tablo 8’da verilmistir
Tablo.8: Unvan Degiskenine Gore Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyut ve Is

Tatminine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi
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Unvan N X S8 Kareler F p Fark
ortalama
Ars. Gor. 109 3,75 0,62 1,51‘29 3,595 ,007* 4>1,23,
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 3,76 0,57 5
Yrd.Dog. 114 3,92 0,50
Mesleki Ozellikler Dogr. ) 710 @
Prof.Dr. 29 3,79 0,59
Toplam 396 3,84 0,57
Ars. Gor. 109 2,94 1,03 1,984 2212 067
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 324 0,91
Yrd.Dog. 114 3,22 0,88
Yénetim Politikalart Doc.Dr, En 329 ol
Prof.Dr. 29 3,32 0,94
Toplam 396 3,16 0,95
Ars. Gor. 109 3,56 0,97 1,542 2,011 ,092
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 3,80 0,78
. 3 Yrd.Dog. 114 3,56 0,81
Is Yerinde Iliskiler DooDr. 7 o T
Prof.Dr. 28 3,38 0,94
Toplam 395 3,62 0,88
Ars. Gor. 109 3,12 0,85 1,441 2,465 ,045% 4>1
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 3,36 0,80
Yrd.Dog. 114 3,40 0,71
Ofrenci Dog.Dr. 34 3,46 0,58
Prof.Dr. 29 3,31 0,61
Toplam 396 3,31 0,77
Ars. Gér. 109 3,16 1,02 2,898 3,300 O11* 5>1
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 3,20 0,97
Yrd.Dog. 114 3,41 0,86
Fiziksel Kosullar DooDr. 7 16 057
Prof.Dr. 29 3,66 0,70
Toplam 396 3,32 0,95
Ars. Gor. 109 3,40 0,60 801 2,798 026% 4>1
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 3,53 0,59
Yrd.Dog. 114 3,59 0,51
Toplam Motivasyon Dogr. o 372 05
Prof.Dr. 28 3,55 0,58
Toplam 395 3,53 0,57
Ars. Gor. 109 3,66 0,64 1,035 3,366 ,010* 4>1
Ogr.Gor-Okt.-Uzm. 110 3,83 0,53
ls Tatmini Yrd.Dog. 114 3,84 0,52
Dog.Dr. 34 4,01 0,52
Prof.Dr. 29 3,88 0,47
396 3,80 0,56

Toplam
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Tablo 8 incelendiginde unvan degiskenine gore; yonetim politikalar1 ve is
yerindeki iligkiler alt boyutlarinda katilimcilarin goriisleri arasinda anlamli bir fark

bulunmamaistir (p>.05).

Mesleki ozellikler, 6grenci ve fiziksel kosullar alt boyutlar1 ve toplam
motivasyonda unvan degiskenine gore katilimcilarin goriisleri arasinda anlamli farklilik
bulunmustur (p<.05). Farkin kaynagini bulmaya yonelik yapilan Tukeyb testi
sonucunda Dog¢. Dr. unvanma sahip katilimer akademisyenlerin (C)= 4.10), diger
katilimcilara gore mesleki Ozellikler boyutuna daha fazla katilmiglardir. Ars. Gor.
unvanina sahip katilimc1 akademisyenlerin ()= 3.12), Dog. Dr. unvanina sahip
katilimc1 akademisyenlere (L= 3.46) gore 6grenci boyutuna daha az katilmiglardir. Yine
Ars. Gor. unvanina sahip katilime1 akademisyenler (CJ= 3.16), Prof. Dr. unvanimna sahip
katilimec1 akademisyenlere (U= 3.66) gore fiziksel kosullar boyutuna daha az

katilmislardir.

Toplam motivasyonda Ars. Gor. Unvanina sahip katilimci akademisyenlerin
(0= 3.40), Do¢. Dr. unvanma sahip katilimci akademisyenlere ()= 3.46) gore bu
boyuta daha az katildiklar1 goriilmektedir.

Bu boyutta ortaya c¢ikan farklilik, unvan yiikseldikge mesleki motivasyon
diizeyinin de artig1 ile ilgilidir. Mesleki 6zellikler, 6grenci ve fiziksel kosullar alt
boyutlarindaki bu fark daha ¢ok mesleki gelisim ve deneyim ile agiklanabilir. Clinkii
akademisyenler arasinda Prof. Dr. Ve Do¢. Dr. unvanma sahip olanlarm, gelecek
planlamas: i¢inde yer alan, kariyer yapma, isten ayrilma riski, akademik siire¢ i¢cinde
zorluk derecesi yiiksek donemin geride kalmasi, elde edilen bilgi ve birikimin verdigi

ozgiiven ile birlikte bu yonde davranis sergilemeleri farklilik meydana getirebilir.

Mesleki motivasyon diizeyleri diisiik olan ve daha isin basinda sayilan Ars. Gor.
ise gelecek ile 1ilgili kariyer planlamasi siirecinde c¢ekilen/goriilen zorluklar,
karsilastiklar1 sorunlara pratik ¢6ziim bulma yetersizligi, 6grenciler ile aralarmmdaki
iletisim zay1flig1, meslekteki tecriibesizlik ve karsilanmayan ihtiyaglar Ars. Gor.’lerinin

mesleki motivasyonlarini diistirebilmektedir.

Ayni sekilde Ogr. Gér. unvanma sahip akademisyenler de fiziksel kosullar

boyutuna Ars. Gor.’lerine yakm bir diizeyde katim saglamislardir. Ozellikle Ogr.
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Gor.’lerinin agir ders yiikiinden dolayr kariyer planlamasini ertelemeleri, ylkiiniin
verdigi dezavantaj ile akademik ¢alismalar yapamama, diger akademisyenler gibi unvan
olarak yiikselememe ve yonetimlerin de akademisyenlere dagittigi, ofis, arag-gerec,
materyal, ofis donanim1 vb. durumlarda akademik unvana gore tercihte bulunmasi, Ogr.

Gor.’lerinde motivasyon diizeyinde diisiikliik meydana getirdigi sdylenilebilir.

Is tatmin diizeylerine bakildiginda ise, katilimci akademisyenlerin goriisleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur (p<.05). Farkin kaynagmi bulmaya ydnelik
yapilan Tukeyb testi sonucunda Ars. GOor. Unvanma sahip katilimc1 akademisyenlerin
(0= 3.66), Dog. Dr. unvanina sahip katilimc1 akademisyenlere ([= 4.01) gore is tatmin

diizeylerine daha diisiik oldugu goriilmektedir.

Unvanin motivasyon ve is tatmin diizeyi lizerindeki etkisini inceleyen birgok
calismada da, (Oran (1989), Karlidag ve ark. (2000), Esen (2001), Giirkan (2006),
Dost ve Cenkseven (2008), Hotamishh ve Agca (2010), Tor (2011), Zeynel (2014) ve
Mahmutogullar1 (2015) benzer bulgular elde edilirken, Musal ve ark. (1995), Oncel
(1998), Tosunoglu (1998), Yelboga (2007) ve Musaoglu (2008) yaptiklar1 ¢calismalarda
ise, unvan degiskeninin genel is tatmin diizeyinin lizerinde bir etkisinin olmadig: ile

ilgili bulgular elde edilmistir.
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Akademisyenlerin Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyu ile Is Tatmini
Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgular

Tablo.9: Mesleki Motivasyon Toplam, Alt Boyu ile is Tatmini Arasindaki iliskiyi

Belirlemeye Yonelik Pearson Correlation Analizi

Mesleki Yonetim is Ogrenci  Fiziksel Motivasyon Iy
Ozellikler Politikalar1 ~ Yerinde Kosullar Tatmini
iliskiler
Mesleki Pearson 1 LA465%* LA00%%  491%*  326%* ,778%%* ,551%*
Ozellikler ~ Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 395 396 396 395 396
Yonetim Pearson LA465%* 1 ,593%%  463%*  438** ,799%%* ,015%*
Politikalar1  Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 395 396 396 395 396
Is Yerinde Pearson ,406** ,593%* 1 ,349%*  373%* J727%* ,595%*
Tliskiler Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 395 396 396 395 396
Ogrenci Pearson LA491%* ,A463%* ,349*%* ] ,332%* ,693%* ,405%*
Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 396 396 395 396 396 395 396
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Fiziksel Pearson ,326%* ,438%* J373%*% 0 332%*% ] ,665%* ,538%*
Kosullar Correlation
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 395 396 396 395 396
Motivasyon  Pearson ,T78%* ,799%* JI27%% 0 693%*  665%* 1 JTA1+*

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 396 396 395 396 396 395 396
Is Tatmini Pearson L551%* ,615%* ,595%*  405%*%  538** ,741 1

Correlation

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 396 396 395 396 396 395 396
% pl10.01
*:plJ0.05

Tablo 9’daki veriler incelendiginde, akademisyenlerin mesleki motivasyon
toplam ve alt boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliskilerin belirlenmesine yonelik
olusturulmus korelasyon testi gosterilmektedir. Buna gore katilimcilarim mesleki
motivasyon alt boyutlar1 ve toplam motivasyon ile genel is tatmini arasinda anlamli bir
iliski (p<0,01) vardir. Degiskenler arasinda dogru yonlii (pozitif) bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Buna gére mesleki motivasyonun her bir alt boyutundaki artis toplam
motivasyon degerini de artirmaktadwr. Bununla birlikte katilimcilarin  mesleki

motivasyonlar1 ylikseldikce genel is tatminlerinde de artis oldugu goriilmiistiir.

Literatlirde yapilan c¢aligmalar bir biitiin olarak ele alindiginda, motivasyon,
mesleki motivasyon ve is tatmini arasinda pozitif bir iliskinin mevcut oldugu agikca
goriilebilir. Ayn1 zamanda Orgiitlerin ¢alisanlarin psikolojik siireglerine yaptigir katki
(kabul edilebilir bir iicret, karsilanan ihtiyaglar, saglanan olanaklar, calisana verilen

deger vb.), orgiite olumlu bir sekilde geri doniis sagladigi da sdylenebilir. Ciinkii is
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yerinde motivasyon ve is tatmin diizeyi yiiksek bir ¢alisanin istekli olusu, gosterdigi
caba, sergiledigi performans ve aidiyet hissi, orgiittiin calisandan bekledigi verim ve

basari ile iliskilendirilebilir.

Agirbas ve ark. (2005) tarafindan yapilan bir calismada, ¢alisanlarm islerine karsi
olan tutum ve davranislari, ¢aligma kosullar1 ve orgiitiin yonetim anlayis1 gibi etkenler,
calisanlarin mesleki motivasyonlarini etkiledigi, olumlu yonde ilerlediginde ise is

tatmin diizeylerini de buna bagli olarak artirdig1 goriilmiistiir.
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5. BOLUM

SONUC ve ONERILER

5.1.Sonuclar
Bu arastirma sonucunda;

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 ve is tatmin diizeyleri arasindaki
iligkiyi ortaya ¢ikarmaya doniik yapilan bu g¢alismada, c¢alismanin genel
degerlendirmelerinin motivasyon araclar1 boyutlar1 kapsaminda, oéncelikle demografik

faktorler acisindan farklilik gosterip géstermediginin de tespit edilmesine ¢alisilmistir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 ve 1§ tatmin diizeyleri
arasindaki iliskiyi ortaya c¢ikarmaya doniik yapilan bu c¢alismamizda Oncelikle

demografik 6zelliklere ait veriler verilmistir.

Ortalama motivasyon diizeyine bakildiginda ise akademisyenlerin mesleki
ozelikler, is yerinde iliskiler boyutlarinin ortalama motivasyon diizeyinden daha yiiksek;
yonetim politikalari, 6grenci ve fiziksel kosullar boyutlarinin ise daha diisiik degerlere

sahip olduklar1 goriilmektedir.

Genel olarak bakildiginda ve standart sapmalar géz Oniine alindiginda
arastirmaya katilan akademisyenlerin motivasyon diizeylerinin birbirlerine yakin oldugu

goriilmektedir.

Calismada akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki ozellikler
boyutunda cinsiyete gore anlamli farklilhik gostermemektedir. Kadm ve erkek
akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki 6zellikler boyutunda birbirinden
anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir. Akademisyenlerin mesleki motivasyonlari
yonetim politikalar1 boyutunda cinsiyete gore anlamli farklilik gostermemektedir.
Calismanin sonuglara gore kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki motivasyonlari

yonetim politikalar1 boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde farklilagmamaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iliskiler boyutunda

cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir. Kadin ve erkek akademisyenlerin
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mesleki motivasyonlar1 is yerinde iligkiler boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir. Bu boyuttaki aritmetik ortalamalar dikkate alindiginda, farkin;
0,30’luk bir farkla erkeklerin lehine oldugu goriilmektedir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6grenci boyutunda cinsiyete
gore anlamli farklilik gostermemektedir. Kadin ve erkek akademisyenlerin mesleki

motivasyonlar1 6grenci boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde farklilagsmamaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda
cinsiyete gore anlamli farklilik gostermemektedir. Kadin ve erkek akademisyenlerin
mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda birbirinden anlamli bir farklilik

goriilmemistir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda
cinsiyete gore anlamlh farklilik gostermemektedir. Kadin ve erkek akademisyenlerin
mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde

farklilasmadigi ortaya ¢ikmustir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki 6zellikler boyutunda
yasa gore anlamli farklilik gostermemektedir. Akademisyenlerden 40 yasin altinda ve
40 yasin tlzerindeki mesleki motivasyonlart mesleki 6zellikler boyutunda birbirinden

anlaml bir sekilde farklilasmadig ortaya ¢ikmustir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar boyutunda
yasa gore anlaml farklilik gostermektedir. Akademisyenlerden 40 yasin altinda ve 40
yasmn lizerindeki mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar1 boyutunda birbirinden
anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bu boyuttaki aritmetik ortalamalar dikkate
almdiginda, farkm; 0,35’lik bir farkla 40 yas ve iizeri akademisyenlerin lehine oldugu
goriilmektedir. 40 yas ve iizeri akademisyenlerin 40 yas ve alt1 akademisyenlere gore
yonetim politikalar1 boyutunda mesleki motivasyonlarmmin daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iligkiler boyutunda

yasa gore anlaml farklilik gostermemektedir. 40 yasm altinda ve 40 yasin iizerindeki
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akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iliskiler boyutunda birbirinden

anlamli farklilik goriilmemistir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6grenci boyutunda yasa gore
anlaml farklilik gostermemektedir. 40 yasin altinda ve 40 yasm iizerindeki
akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6grenci boyutunda birbirinden anlamli bir

farklilik goriilmiistiir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda yasa
gore anlamli farklhilik gostermektedir. 40 yasin altinda ve 40 yasin {izerindeki
akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda birbirinden
anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bu boyuttaki aritmetik ortalamalar dikkate
almdiginda, farkin; 0,39’luk bir farkla 40 yas ve iizeri akademisyenlerin lehine oldugu
goriilmektedir. Buna gore 40 yas ve lizeri akademisyenlerin 40 yas ve alti
akademisyenlerin gore, fiziksel kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarimin daha

yiiksek oldugu sdylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda
yasa gore anlamli farklilik gostermektedir. Sonuclar incelendiginde, 40 yasin altinda ve
40 yasm {izerindeki akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon
boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde farklilagsmaktadir. Bu boyuttaki aritmetik
ortalamalar dikkate alindiginda, farkin; 0,17°lik bir farkla 40 yas ve iizeri
akademisyenlerin lehine oldugu goriilmektedir. 40 yas ve iizeri akademisyenlerin 40
yas ve alti akademisyenlerin gore, fiziksel kosullar boyutunda mesleki

motivasyonlarmnin daha yiliksek oldugu soylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki 6zellikler boyutunda
calistigi birime gore anlamli farklilik gostermemektedir. Fakiilte veya yiiksekokulda
calisan akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki 06zellikler boyutunda

birbirinden anlamli bir farklilik goriilmemistir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar1 boyutunda
calistigi birime gore anlamli farklilik gostermemektedir Fakiilte veya yiiksekokulda
calisan akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 ydnetim politikalar1 boyutunda

birbirinden anlamli bir sekilde fark goriilmemistir.



93

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iligkiler boyutunda
calistigi birime gore anlamli farklilik gostermemektedir. Fakiilte veya yiiksekokulda
calisan akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iligkiler boyutunda

birbirinden anlamli bir sekilde fark goriilmemistir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6g8renci boyutunda calistigi

birime gore anlamli farklilik olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.

Buna gore fakiilte veya yiiksekokulda calisan akademisyenlerin mesleki motivasyonlari

ogrenci boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde farkin olmadigi goriilmiistiir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda
calistig1 birime gore anlaml farklilik gostermektedir. Fakiilte ve yiiksekokulda ¢alisan
akademisyenlerin mesleki motivasyonlar:1 fiziksel kosullar boyutunda birbirinden
anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bu boyuttaki aritmetik ortalamalar dikkate
almdiginda, farkin; 0,35’lik bir farkla fakiiltede calisan akademisyenlerin lehine oldugu
goriilmektedir.  Fakiiltede c¢alisan  akademisyenlerin  yiiksekokulda  ¢alisan
akademisyenlere gore, fiziksel kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarmin daha
yiiksek oldugu soylenebilir. Akademisyenlerin  mesleki  motivasyonlar1  toplam
motivasyon boyutunda calistigi birime gore anlamli farklilik gostermemektedir.
Sonuglara gore fakiilte veya yiiksekokulda c¢alisan akademisyenlerin  mesleki
motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda birbirinden anlamli bir sekilde farklilik

yoktur.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki 6zellikler boyutunda
kideme gore anlaml farklhilik gostermemektedir. Akademisyenlerin kidemlerine gore
mesleki Ozellikler boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli  bir sekilde

farklilasmadig1 sdylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar1 boyutunda
kideme gore anlamli farklilik gostermemektedir. Bu sonuca gore akademisyenlerin
kidemlerine gore yonetim politikalar1 boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir

sekilde farklilagmadig1 sdylenebilir.
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Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iliskiler boyutunda
kideme gore anlamli farklilik gostermektedir. Akademisyenlerin kidemlerine gore is
yerinde iligkiler boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir sekilde farklilastigi
sOylenebilir. Akademisyenlerden 21 yil ve tizeri kideme sahip olanlarla 11 yil ve 20 yi1l
kideme sahip olanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. 21 yil ve tlizeri kideme sahip
olanlarin 0.33 puan farkla 11 y1l ve 20 y1l kideme sahip olanlara gore is yerinde iliskiler

boyutunda mesleki motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6grenci boyutunda kideme gore
anlamli farklilk gdstermemektedir. Akademisyenlerin kidemlerine gore 0Ogrenci

boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir sekilde farklilasmadigi soylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda
kideme gore anlamli farklilik gostermektedir. Buna gore akademisyenlerin kidemlerine
gore fiziksel kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir sekilde
farklilastig1 soylenebilir. Akademisyenlerden 21 yil ve iizeri kideme sahip olanlarla 10
yil ve alt1 kideme sahip olanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. 21 yil ve iizeri
kideme sahip olanlarmn 0.42 puan farkla 10 y1l ve alt1 kideme sahip olanlara gore fiziksel

kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarmin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda
kideme gore anlaml farklhilik gostermemektedir. Akademisyenlerin kidemlerine gore
toplam motivasyon boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir sekilde
farklilagsmadigi1 sOylenebilir Akademisyenlerin  mesleki  motivasyonlart  mesleki
ozellikler boyutunda egitim durumuna gore anlaml farklilik gostermemektedir. Buna
gore akademisyenlerin egitim durumlarma gore mesleki 6zellikler boyutunda mesleki

motivasyonlarinin anlamli bir sekilde farklilagsmadigi sdylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar1 boyutunda
egitim durumuna gore anlaml farklilik gostermemektedir. Buna gore akademisyenlerin
egitim durumlarina gore yonetim politikalar1 boyutunda mesleki motivasyonlarinin

anlaml bir sekilde farklilasmadigi sdylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iligkiler boyutunda

egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermemektedir. Akademisyenlerin egitim
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durumlarmna gore is yerinde iligkiler boyutunda mesleki motivasyonlarinin anlamli bir

sekilde farklilasmadig1 goriilmiistiir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6grenci boyutunda egitim
durumuna gore anlamli farklilik gostermemektedir. Akademisyenlerin egitim
durumlarina gore 6grenci boyutunda mesleki motivasyonlarnin anlamli bir sekilde

farklilasmadig1 sdylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda
egitim durumuna gore anlaml farklilik gostermektedir. Akademisyenlerin egitim
durumlarmma gore fiziksel kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir
sekilde farklilastig1 sdylenebilir. Akademisyenlerden egitim durumu doktora olanlarla
lisans olanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. Egitim durumu doktora olanlarm 0.70
puan farkla egitim durumu lisans olanlara gore fiziksel kosullar boyutunda mesleki

motivasyonlarinin daha ytliksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda
egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermemektedir. Akademisyenlerin egitim
durumlarina gore toplam motivasyon boyutunda mesleki motivasyonlarinin anlamli bir

sekilde farklilagmadig1 sdylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 mesleki 6zellikler boyutunda
unvana gore anlamli farklhilik gostermektedir. Akademisyenlerin unvanlarina gore
mesleki 6zellikler boyutunda mesleki motivasyonlarinin anlamli bir sekilde farklilastigi
soylenebilir. Akademisyenlerden unvani Dog. Dr. olanlarla Ars. Gér ve Ogr. Gor-
Okutman-Uzman olanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. Unvani Dog¢. Dr. olan
akademisyenlerden unvani Ars. Gor. ve Ogr. Gor-Okutman-Uzman olanlara gore
mesleki 6zellikler boyutunda mesleki motivasyonlarinin daha yiliksek oldugu ortaya

cikmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 yonetim politikalar1 boyutunda
unvana gore anlaml farklilik gostermemektedir. Akademisyenlerin unvanlarina gore
yonetim politikalar1 boyutunda mesleki motivasyonlarinin anlamhi  bir sekilde

farklilasmadig1 sdylenebilir.
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Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 is yerinde iliskiler boyutunda
unvana gore anlaml farklilik yoktur. Akademisyenlerin unvanlarma gore is yerinde
iliskiler boyutunda mesleki motivasyonlarmm anlamli bir sekilde farklilasmadigi

sOylenebilir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 6grenci boyutunda unvana gore
anlaml farklilik gostermektedir. Buna gore akademisyenlerin unvanlarma gore 68renci
boyutunda mesleki motivasyonlarinin anlamli bir sekilde farklilastig1 goriilmiistiir
Akademisyenlerden unvani Dog. Dr. olanlarla Ars. Gor olanlar arasinda anlamh fark
bulunmugstur. Unvan1 Dog. Dr. olan akademisyenlerin unvani Ars. Gor. olanlara gore

ogrenci boyutunda mesleki motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 fiziksel kosullar boyutunda
unvana gore anlamli farklilik gosterdigi bulunmustur. Akademisyenlerin unvanlarina
gore fiziksel kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir sekilde
farklilastig1 soylenebilir. Akademisyenlerden unvani Prof. Dr. olanlarla Ars. Gor
olanlar arasmnda anlamli fark bulunmustur. Unvani Prof. Dr. olan akademisyenlerin
unvant Ars. Gor. olanlara gore fiziksel kosullar boyutunda mesleki motivasyonlarimin

daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyonlar1 toplam motivasyon boyutunda
unvana gore anlamli farklhilik gostermektedir. Akademisyenlerin unvanlarina gore
toplam motivasyon boyutunda mesleki motivasyonlarmin anlamli bir sekilde
farklilastigr sOylenebilir. Akademisyenlerden unvani Dog. Dr. olanlarla Ars. Gor.
olanlar arasmnda anlamli fark bulunmustur. Unvani Dog. Dr. olan akademisyenlerin
unvani Ars.Gor. olanlara gore toplam motivasyon boyutunda mesleki motivasyonlarimin

daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Yukari1 verilen bilgiler gz oniline alindiginda, 6lgege katilanlarin genel is
tatmin puani ise 76’dir. Buna gore akademisyenlerin is tatminlerini 6lgmeye yonelik
yapilan betimsel istatistik analizi sonuclarina gore katilimci 6gretim tiyelerinin genel is

tatmin diizeyleri yiiksek seviyededir.
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Akademisyenlerin genel i tatmini boyutu cinsiyete gore anlamh farklilik
gostermemektedir. Buna gore kadin ve erkek akademisyenlerin genel is tatminleri

birbirinden anlamli bir sekilde fark gostermedigidir.

Akademisyenlerin genel is tatmini boyutu yasa goére anlamli farklilik
gostermektedir. 40 yasin altinda ve 40 yasin lizerindeki akademisyenlerin ig tatminleri
birbirinden anlamli bir sekilde farklilasmaktadir. Bu boyuttaki aritmetik ortalamalar
dikkate alindiginda, farkin; 0,17’lik bir farkla 40 yas ve iizeri akademisyenlerin lehine
oldugu goriilmektedir. 40 yas ve {izeri akademisyenlerin 40 yas ve alt1 Akademisyenlere

gore genel i tatminlerinin daha yiliksek oldugu sdylenebilir.

Akademisyenlerin genel is tatminleri ¢alistigi birime gore anlamli farklilik
gostermemektedir. Buna gore fakiilte veya yiiksekokulda c¢alisan akademisyenlerin

genel is tatminleri birbirinden anlamli bir sekilde farki olmadigi sonucuna varilmastir.

Akademisyenlerin genel is tatminleri kideme gore anlamli farklilik
gostermemektedir. Buna gore akademisyenlerin kidemlerine gore genel is tatminlerinin

anlaml bir sekilde farklilasmadigi sdylenebilir.

Akademisyenlerin genel 1§ tatminleri egitim durumuna gore anlamli
farklilik gostermemektedir. Buna gore akademisyenlerin egitim durumlarina gore genel

i tatminlerinin anlamli bir sekilde farklilasmadigi sdylenebilir.

Akademisyenlerin genel is tatminleri unvana goére anlamhi farklilik
gostermektedir. Akademisyenlerin unvanlarina gore genel is tatminlerinin anlamli bir
sekilde farklilastig1 sOylenebilir. Akademisyenlerden unvanm1 Dog. Dr. olanlarla Ars.
Gor. olanlar arasinda anlamli fark bulunmustur. Unvani Dog. Dr. olan akademisyenlerin
unvant Ars. GOr. olanlara gore genel is tatminlerinin daha yiiksek oldugu ortaya

cikmaktadir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyon boyutu ile genel is tatmini arasinda
anlaml bir iligki vardir. Degiskenler arasinda dogru yonlii (pozitif) bir iliski vardir.
Diger bir ifade ile katilimcilarin mesleki motivasyonlar1 yiikseldik¢e genel 1is

tatminlerinde de artis olmaktadir. Bu durum da gosteriyor ki, motivasyon araglar1 ile
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motive edilen calisanlarin genel olarak is tatmin diizeylerinin de artig gosterdigi,

calisanlarin ile hem orgiit hem de isleri arasinda olumlu bir bag kurulmustur.

Akademisyenlerin mesleki motivasyon ile is tatmin diizeyleri arasindaki
iligkiye yonelik yapilan arastirmada, akademisyenlerin unvan yiikseldikg¢e is tatminin

de ytikseldigi belirlenmistir.

Literatiirde yapilan tiim caligmalarin ortaya ¢ikardigi en onemli veri,
orgiit calisanlarinin bircok yonden farkli diizeylerde ve farkli boyutlarda motive
olduklari, is tatmin diizeylerinin degisiklik arz ettigi, calisanlarin beklentilerinin ve
maddi-manevi ihtiyaglarin da 6nemli oranda farklilik gostermektedir. Bu farklilik
neticesinde, Orgiitlerde karar alicilar, calisanlara yaklasim tarzlarini yeniden gdézden

gecirmeleri gerekmektedir.

Son yillarda ¢alisanlar1 motive etme ve is tatmin diizeylerini artirici
faktorlerden One c¢ikan cagdas yaklasimlar1 tespit ederek, bu yaklasimlar1 kendi
orgiitlerinde ¢evresel kosullar 1s18inda uygulamalar1 6rgiit ve calisanlar agisindan c¢ok
onem arz etmektedir. Ciinkii 6rgiitiin yasamasi, etkili ve verimli olmasinin en 6nemli

etkeni, ¢calisanlarin 6rgiite olan baglilig1 ve sadakatine baghdir.

Kamu kurumlar1 ve meslek gruplar1 arasinda en ulvi gorev olan; 6gretmen
ve egitimcileri yetistiren, bilim {ireterek teknolojiye doniistiiren iiniversitelerin,
akademisyenlerin her tirlii ihtiyac ve beklentilerini karsilama konusu oldukca
onemlidir. Universiteler, kendilerinden beklenen rolleri yerine getirebilmesi igin
istihdam ettikleri 6gretim elemanlarin1 motive etmek ve is tatmin diizeylerini yiiksek
diizeye ¢ikarmalar1 son derece degerlidir. Universitelerin insan egitimi, yetistirilmesi ve
insanlar1 topluma uyumlu hale getirme ile ilgili tstlendikleri gorevlerin yerine

getirilmesinde de temel sorumluluk 6gretim elemanlarina aittir.

Universitelerin asil unsuru olan 8gretim elemanlarmin asli vazifesi olan,
nitelikli ve verimli egitim-68retim faaliyetleri yiiriitmek ve bilimsel alanda ulusal ve
uluslararas1 diizeyde akademik c¢alismalar yapmaktir. Bu sorumlulugun yerine
getirilmesi, gérevini haz duyarak yapan, calismaya istekli, yiiksek diizeyde gilidiilenmis

ve caligma hayatinda sorumluluk alabilen 6gretim elemanlar1 ile gergeklesir. Bu
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nedenle, iiniversiteler, 0gretim elemanlarina yiiksek is tatmini diizeyi saglayacak

faktorleri uygun ortam ve kosullar ile saglamak durumundadir.

Bireyler, yasamlar1 boyunca ¢ok degisik ve 6zgiin davranislarda bulunurlar.
Bunun ¢esitli sebepleri olmakla birlikte 6ne ¢ikan etken, cinsiyet faktorii ile birlikte, her
yasam evresinde farklilagan ihtiyaglar ve calisanlar i¢in, is yerinin ¢alisana sundugu
maddi manevi 0zendirici faktorler disiiniilebilir. Calisan olsun olmasin her bireyin
farkli ihtiyag, beklenti, 6znel i¢ diinyas1 ve orgiitten elde edecegi saygi, statii vs. gibi

durumlar mevcuttur.

Sonug¢ olarak, alanda yapilan tiim calismalardan elde edilen veriler
gosteriyor ki, ¢aliganin memnuniyeti ve tatmin diizeyi, aynt zamanda Orgiitiin de
etkililigi, verimliligi ve basarisi ile dogru bir seyir izler. Bir orgiit igerisinde ¢alisanlarin
tatmininin saglanmasi, yonetimin en dnemli gorevlerinden biri olmahdir. Is gdrenlerin
tatmin edilmesi, kuruma bagliligi ve kaliteyi arttiracaktir. Bundan dolayr kurum
yoneticilerinin ig tatmini ortaya cikaracak stratejiler olusturmaya yonelik ugrasi

icerisinde olmalar1 gerekir.

Akademisyenlerin, mesleki motivasyon ve is tatmin diizeylerinin artisi,
orgiit yonetimi tarafindan 6nemsenen maddi manevi tatminlerle ihtiyaglar1 giderilen
calisanlar ile miimkiin oldugu sonucuna ulasilmistir. Orgiitler, ¢ahisanlarin Orgiite
sundugu hizmete karsilik, calisanlara verdigi (karsilanan her tiirlii ihtiyag) doniit
oraninda basarili oldugu ¢alismamizda ve bir¢cok calismada ortaya ¢ikan bulgulardan

anlasilmaktadir.
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5.2.0neriler

Orgiitlerin en énemli gorevi, ¢alisanlar1 6rgiitiin en 6nemli parcasi olarak
kabul ederek, onlar1 degerli sayip insan kaynag olarak ele almak gelmelidir. Orgiitiin
yasamas1 ve basarisi i¢in de, ellerinden geldigince calisant memnun, hosnut ederek
etkili ve basarili kilmak, tiim enerjisini, ¢abasini, Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda

harcayacak bilince sahip olan sadakatli ¢alisanlarla yoluna devam etmek olmalidir.

Orgiitler, giiniimiizde daha da 6nem kazanan ve ¢alisana aidiyet duygusu
kazandiran insan kaynaklar1 yonetimi hakkinda gerekli olan tiim bilgiye sahip olunarak,
gelistirilen sistemler, yaklasimlar, stratejiler ve modellerden uygun olanlar1 calisanlarina

uygulamaya ¢aligmalidir.

Orgiitler, hizla degisime ugrayan calisma kosullarmi iyi analiz ederek,
kullanilan teknolojik arag-geregleri ¢alisanin hizmetine sunarak, ¢alisandan Orgiitiin

hedefleri dogrultusunda etkililik ve verimlilik saglamalidir.

Orgiitler, calisanlar1 gelistiren, c¢agmn gerektirdigi bilgi ve donanimi
kazandiran hizmet i¢i egitimlerine 6nem vererek, onlar1 kongre, sempozyum, calistay

vb. ¢alismalara tesvik etmeli ve gerekli destegi saglamalidirlar.

Akademisyenlerin katilacaklar1 kongre, sempozyum vb. faaliyetlere,
akademisyenler tesvik edilirken adaletli davranmali, 6zellikle unvan gore muamelede
bulunmamalidir. Ciinkii bu tiir adaletsizlikler ciddi manada g¢alisanin motivasyonunu

diistirmektedir.

Akademisyenler arasinda unvana gore ayrimcilik yapan bazi
iiniversitelerdeki uygulamalar, akademisyenler arasinda adaletsizlikler ortaya
cikarmakta, motivasyon ve is tatmin diizeylerini anlamli bir sekilde diistiriicii rol
oynamaktadir. Ornegin, 8gretim gorevlisi kadrosunda bulunan akademisyenlere yurt i¢i
ve yurt dig1 akademik faaliyetlere tesvik vermeme, onlar1 kisitlama vb. durum 6rnek

verilebilir.

Orgiitlerde galiganin hak edisinin karsilig1 olan, performans degerlendirme
sistemi, adil, tarafsiz ve objektif olmali, Orgiitiin giivenini zedeleyecek, calisanin

motivasyon ve is tatmin diizeyini dislirecek, moral bozuklugu, hosnutsuzluk ve
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memnuniyetsizlik meydana getirecek hal ve hareketlerden 6zenle sakinmali, calisan

nezdinde tam bir hak edis modeli olmalidir.

Arastirma gorevlileri ile 6gretim gorevlilerin calisma kosullar: en kisa siire
beklentileri ve ihtiyacglar1 dogrultusunda iyilestirilmeli, alman kararlara onlar da
katilmali, mevzuatta yer alan sinirlayici, zorlayici ve kat1 durumlar ya diizeltilmeli ya da

ilgililere bu sorunun ¢éziimii i¢in gerekli yazigmalar yapilmalidir.

Akademisyenler arasinda var olan iletisim engelleri ve diger engeller
yonetim tarafindan tespit edilip giderilmeye calisilmali, Gzellikle bayan
akademisyenlerin motivasyon diizeylerini diisiiren ‘is yerinde iligskiler’ boyutu ic¢in
yonetim kapsamli bir ¢alisma ¢abasi icinde olmalidir. Bu ¢aligsmalarin baslangi¢ noktasi
yapilan c¢alismalarda elde edilen bulgular olmali, bulgularda yer alan erkek
akademisyenlerin i, bayan akademisyenlerin ise ev onceligi dikkate alinmalidir. Evine
ve cocuk/cocuklarma isten once Oncelik taniyan, zaman aymrma zorunlulugu bulunan
bayan akademisyenlerin ¢ocuklarma doniik, kres, oyun parki, ¢ocuk kuliipleri vb.
uygulamalara ve 6zelde bayan akademisyenlerin iginde yer alacagi sosyal faaliyetlere
agirlik verilmeli, boylece ‘is yerinde iliskiler’ boyutunda motivasyon diizeyi artirici

calismalar yapilmalidir.

Akademisyenlere doniik yapilan ¢alismamizda ve bir¢ok arastirmada elde
edilen bulgular sonucunda, akademisyenleri motive ve tatmin etmede onemli bir kriter
olan akademik kariyer boyutu, 6zellikle Do¢. Dr. ve Prof. Dr. disinda kalan diger
akademik unvanli akademisyenlerin, sorunlar1 giderilmeye doniik ¢alismalar yapilarak,
basar1 saglayici kurslar, seminerler, programlar vb. destekleyici faaliyetlere katilmak

isteyenlere yurt icinde ve yurt disinda kolaylik saglanmalidir.

Orgiitlerde ¢alisanlarm, maddi odiillerden ¢ok manevi odiillere deger
verdigi ve manevi Odillerin daha ¢ok motivasyon sagladigi, bu nedenle
akademisyenlerin yaptiklar: iglerin takdir edilmesinin kendilerinde bir tatmin duygusu
yarattigini ve ise karsi olumlu motivasyon sagladigi, ortaya ciktigindan ydnetimin

gerekli tedbirleri almas1 gerekmektedir.

Akademisyenlerin mesleki motivasyon ile is tatmin diizeylerinden is

yerinde iliskiler boyutunda diisiik diizey ortaya ¢ikmasinda 6zellikle akademisyenlerin
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biri birlerinden kopuk yasadigi, birbirlerini ziyaret etmedikleri ve beraber sosyal
faaliyetlere katilmayan bu calisanlarin 6rgiit yoneticilerince birbirlerine karsi samimi

ortamlar olusturmasi gerekmektedir.

Akademisyenlerin 6grenci boyutundaki motivasyon ve is tatmin diizeyi
disiikligi, 6zelde Ogrencilerde sorumluluk bilinci meydana getirecek calismalara,
destekleyici faaliyetlere yer verilerek, 6grencilerin hem akademik basar1 diizeyi hem de

toplumsallagsmada uyum siirecini pozitif yonde artirilmalidir.

Akademisyenlerde yas ve kidem 6nemli bir motivasyon ve is tatmin diizeyi
artiric1 boyuttur. Universiteler, akademisyenlerin uzun siire ¢alisabilecegi ortamlar ve
imkanlar sunarak, uzmanlasmis ve ortama alismis akademisyenlerin diger iiniversitelere

gitmesini engelleyici rol oynamalidir.
5.3. Arastirmacilara oneriler:

1- Akademik alanda yapilan bu ¢aligmanin diger iiniversitelerde de yapilarak sonuglarin

karsilastirilmasi,

2 - Bu ¢alisma (6zel ve devlet) liselerde karsilastirmali olarak yapilabilir.
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EKLER
Ek 1. Kisisel Bilgi Formu

AKADEMISYENLERIN MESLEKI MOTiVASYONLARI iLE iS TATMINi
ARASINDAKI ILISKI

Sayin Ogretim Elemant,

Bu aragtrma, ogretim elemanlarinin “mesleki motivasyonlar1” ile “is tatmini”
arasindaki iliskileri belirlemek icin akademik amacgh yiiksek lisans tezinde
kullanilacaktir. Calismanin sonuclar1 gizlilik anlayisiyla ve akademik etik kurallara

uygun olarak degerlendirilecektir.

Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Salih DEMIR
Egt. Yon. Tef. Plan. Ve Eko. B. D.
KIiSISEL BILGILER

1. Yasimiz
2. Cinsiyetiniz
'] Kadin ' Erkek

3. Kag yildir bu iiniversitede ¢alistyorsunuz?

4.Egitim durumunuz?
[0 Lisans [0 Yiuksek Lisans [ Doktora

5.Cahstiginiz birim?

] Fakiilte ] Yiiksek Okul '] Diger
6.Unvaniniz?
1 Ars. Gor. 1 Okutman-Uzman-Ogr. Gér.

Yrd. Dog. '] Dogent ] Profesor
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E
£ £ £
Is tatmini, calisanlanin isinden beklentilerinin karsilanma % 0 2
= a g |E z
oranina bagh olarak isine karsi gostermis oldugu tutumdur. E E g E é
«2 | B |5 |E | 2
e | = = o
1 | Beni her zaman mesgul etmesinden 1 2 3 4 5
2 | Tek basima ¢alisamama imkan vermesinden 1 2 3 4 5
3 | Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan vermesinden 1 2 3 4 5
4 | Toplumda saygin bir kisi olma sansini bana vermesinden 1 2 3 4 5
5 | Yoneticimin astlarini idare tarzindan 1 2 3 4 5
6 | Yoneticimin karar vermedeki yeteneginden 1 2 3 4 5
7 | Vicdanima uygun seyler yapabilme olanagimin olmasindan| 1 2 3 4 5
8 | Bana sabit bir is olanagi saglamasindan 1 2 3 4 5
9 | Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagim olmasmdan 1 2 3 4 5
10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansim olmasimdan 1 2 3 4 5
11|Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimm| 1 2 3 4 5
12 fs ile ilg‘ili alman kararlarin uygulanmaya konmasindan 1 2 3 4 5
13| Yaptigim is karsiliginda aldigim iicretten 1 2 3 4 5
14 | Is de terfi olanagimin olmasmndan 1 2 3 4 5
15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini vermesinden 1 2 3 4 5
16 | Kendi yeteneklerimi uygulama sansini vermesinden 1 2 3 4 5
17| Calisma sartlar1 bakimindan 1 2 3 4 5
18 | Calisma arkadaglarimin birbirleriyle anlagmalarindan 1 2 3 4 5
19| Yaptigim is karsiliginda takdir edilmemden 1 2 3 4 5
20| Yaptigim isten duydugum basari hissinden 1 2 3 4 5
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NO | SORULAR 5°Li LIKERT
Mesleki Motivasyon, calisan bireyin orgiit icerisindeki davranig
seklini, gayret diizeyini, zorluklar karsisindaki direnc diizeyini = ’q:;
belirleyen psikolojik bir siirectir Z2 x| B
g | = S | =
Mesleki Moti ; A AR
esleki Motivasyonum; SIBI&IE|S&
1 | Meslegimin bilgi donanim1 kazandirmasi bakimindan 112 ]3] 4 5
2 | Meslegimin kendimi gerceklestirme firsat1 vermesi bakimindan 1 3| 4 5
3 | Meslegimin énemli olduguna inaniyor olmam bakimindan 1 3| 4 5
4 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilmem bakimdan 112 ]3] 4 5
5 | Meslegimde yogun olarak sosyal iletisim i¢inde olmam bakimindan 112 ]3] 4 5
6 | Meslegimin zorluk derecesinin basarili olma istegimi artirmasi 112 ]3] 4 5
hakimindan
7 | Nitelikli 6grenci yetistirmem bakimindan 112|314 5
8 | Meslegimden dolay1 sosyal statii elde etmem bakimidan 112 ]3] 4 5
9 | Yayn kriterleri diizeyini niceliksel olarak saglamam bakimindan 11234 5
10 | Universite yonetiminin iiniversitenin basarili olmasini saglayan 112 ]3] 4 5
nolitikalar hakimindan
11 | Universitede Adil yoneticilerle ¢alisiyor olmak bakimindan 1|2 |3]4 5
12 | Universite Yonetiminin iiniversitenin sosyo-kiiltiirel yapismni gelistiren | 1 | 2 | 3 | 4 5
nolitikalari hakimindan
13 | Universitenin bireysel akademik basarima katki saglamasi bakimindan 112 ]3] 4 5
14 | Boliimdeki akademisyenler ile arkadasea iliskiler i¢cinde olmam 1 12| 3] 4 5
hakimindan
15 | Boliimde dayanigma geleneginin olmast bakimindan 12 |3]4 5
16 | Boliimde alinan kararlara katthmimin saglanmasi bakimindan 112 ]3] 4 5
17 | Bagh ¢alistigim Gstiimiin destegi bakimindan 12| 3] 4 5
18 | Ogrencilerimin smavlardaki basaris1 bakimmdan 112|314 5
19 | Ogrencilerimin derslerime ilgisi bakimmdan 12 |3]4 5
20 | Ogrencilerimle etkin iletisim i¢inde olmam bakimindan 112|314 5
21 | Mezun 6grencilerimin is bulmasi bakimindan 1|2 |3]4 5
22 | Kigisel ofise sahip olmam bakimindan 12 |3]4 5
23 | Kigisel ofisimin donanim ve ergonomisi bakimidan 112 ]3] 4 5
24 | Aragtirma yapmak i¢in uygun altyapinin bulunmasi bakimmdan 11234 5
25 | Toplant1 ve konferans salonlarmin yeterliligi bakimimdan 112 ]3] 4 5




