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ONSOZ

Motivasyon ve is tatminini biitiin kurumlarda oldugu gibi liniversitelerde de 6nemli
kavramlardir. Kurumlarin basarili olmasi ve sunulan hizmetlerin yerine getirilmesinde,
etkinliginin arttirilmasi ve verimliligin saglanmasinda motivasyonu ve is tatmini yiiksek

personellere gereksinim duyulmaktadir.

Bu calisma ile bir kamu iiniversitesinde calisan personellerin motivasyonunu
etkileyen genel faktorlerin  belirlenmesi, bunun yaninda personelin  mesleki
motivasyonlarinin artirilmasini saglayacak tedbirleri ve faaliyetleri istatistiksel olarak
tespit etmek amaclanmis, mesleki motivasyon ve is tatmininin demografik o6zelliklerle

iligkisi ayrica arastirilmistir.

Calismanin konusunun belirlenmesinde ve tez hazirlama siirecinde sabir ve
hosgoriisii ile bana yol gdsteren, destegini esirgemeyerek her firsatta yardimer olan degerli
hocam Dr. Ogretim Uyesi Mesut BALIBEY e, ve bu siiregteki destekleri igin sevgili esim

Ayfer’e ve aileme tesekkiir ederim.
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OZET

Son yillarda, tilkemizdeki devlet ve vakif liniversite sayisinin artmasi ile birlikte,
yiikksekdgretim kurumlarinin egitim - 6gretim, arastirma ve toplumsal katki faaliyetleri 6n
siralarda yerini almaktadir. Bu kapsamda iiniversitelerdeki idari hizmetlerin ulusal ve
uluslararas1 kalite standartlarina gore degerlendirilmesinde, iiniversiteler sunduklar
egitimin kalitesini yiikselterek tercih edilebilir bir konumda olmay1 hedefleri arasinda 6n
siralara almiglardir. Bu hedefe ulasilmasinda, insan kaynaginin en onemli faktér olmasi,
motivasyon ve i tatminine 6nem verilmesini gerektirmistir. Bunun yaninda, idari
personelin sundugu hizmetlerin {iniversitenin hedeflerine uyumlu olmasi istenilmektedir.
Uyumun saglanmasi i¢in idari personelin hizmet i¢i egitim yoluyla becerileri arttirilmali,
gorevleriyle ilgili bilgilendirilmeleri gereklidir. Bunun sonucunda, idari personelin daha
verimli  sekilde caligmalarimin  saglanabilecegi, arastirma sonuglartyla ortaya

konulmaktadir.

Bu calisma ile bir kamu iiniversitesinde calisan idari personelin motivasyon ve is
tatmini diizeylerinin belirlenmesi amaglanmis, demografik o6zelliklere gore farklilik
gosterip gostermediklerini belirlemek icin hipotezler olusturulmustur. Yiiz ylize anket
metodu uygulanarak 228 anket formunun degerlendirmesi yapilmistir. Bu arasgtirmanin
sonucunda, ¢aliganlarin motivayon ve is tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonlii, orta
diizeyde istatiksel anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Universitelerdeki, mesleki
motivasyon ve is tatmini diizeylerinin bilinmesi, karar alicilar tarafindan énemli olacagi

distiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Mesleki Motivasyon, Parametrik Istatistiksel

testler

Vi



ABSTRACT

STATISTICAL ANALYSIS OF SOCIAL-DEMOGRAPHIC FEATURES OF THE
RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES 'JOB SATISFACTION AND
PROFESSIONAL MOTIVATIONS: A CASE OF PUBLIC UNIVERSITY

In recent years, with the increase in the number of state and foundation universities
in our country, it has been at the forefront of higher education institutions in terms of
education, research and social contribution activities. In this context, in the evaluation of
the administrative services in the universities according to national and international
quality standards, universities have taken priority among their targets by increasing the
quality of the education they offer. In order to achieve this goal, human resources being the
most important factor required motivation and job satisfaction. In addition, it is desirable
that the services provided by the administrative staff comply with the objectives of the
university. In order to ensure compliance, administrative staff should be able to improve
their skills through in-service training and be informed about their duties. As a result, it is
demonstrated by the results of the research that administrative personnel can work more

efficiently.

In this study, it was aimed to determine the motivation and job satisfaction levels of
administrative staff working in a public university and hypotheses were formed to
determine whether they differ according to demographic characteristics. 228 questionnaire
forms were evaluated by applying face to face survey method. As a result of this research,
it was determined that there is a positive and moderate level of statistically significant
relationship between motivation and job satisfaction levels of employees. Knowing the
levels of professional motivation and job satisfaction in universities is thought to be

important for decision-makers.

KeyWords: Job Satisfaction, Professional Motivation, Parametric Statistical

Analaysis
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GIRIS

Cagimizdaki kiiresel rekabet ortaminda isletmeler varliklarini siirdiirmek i¢in insan
kaynaginin 6nemine varmislardir (Bilecen, 2008). Sinirlarin ortadan kalktig1 bir ortamda,
teknolojik gelismelerin hizi oOrgiitlerinde hizla degismesine ve bu yeni ortama uyum
saglamasina yol agmus, calisanlar en dnemli faktdr haline gelmistir. Insan sosyal yonii olan
bir varlik oldugundan, is yasamindaki davraniglar1 farkli nedenlere dayanabilir. Bunun
farkina varan isletmeler calisanlarindan azami verim almak igin, onlart islerinde mutlu
etmenin gayreti icine girmislerdir. Is gdrenlerin psikolojik ve sosyal yénii olan varliklar
oldugu ve bu ihtiyaglarinin giderilmesi gerektigi motivasyon ve is tatmininin gerekliligini
ortaya koymustur (Yilmaz, 2014). Orgiitler ya da yoneticiler is gorenlerdeki, olasi
performans diismeleri, is tatmini ve motivasyon diizeyinde gerilemeler, isten ayrilma
diisiinceleri gibi durumlarin 6niine ge¢mek icin bir¢cok arastirma yapmaya ihtiyag
duymuslardir (Oran, 2006).

Isgorenlerin verimli bir sekilde calismasmin kosulu motivasyonlarinin yiiksek
tutulmasidir. Zamanlarinin biiyiik bir boliimiinii igyerinde gegiren ¢alisanlarin beklentileri
karsilandiginda mutlu ve huzurlu olmakta ve bu durum is tatminine olumlu etki
yapmaktadir (Yavuz ve Karadeniz, 2009).

Motivasyon c¢alisanlarin, kendi istek ve c¢abalariyla kurumun amaglarmi
gerceklestirmek tizere caligmasidir. Motive edilmeleri yonetenlerin tatmin saglayan
davraniglart gelistirmesiyle saglanabilir. Kurumlar amaclarint gerceklestirmek istiyorsa,

calisanlarin amaclarini da goz ardi etmemelidir (Ozgelik, 2015).

Isletmelerin varliklarini siirdiirmeleri igin;

1. Insan kaynaklarinin mesleki yeterlilikleri,

2. Pazarlamanin tabela ve teshir uygulamalari yaninda e-pazarlama,

3. Stratejik planlama: Bireysel motivasyon stratejileri, grup motivasyon stratejileri,
kitle motivasyon stratejileri ve sistem entegrasyon stratejileri,

4. Uretim ve operasyon ydnetimi (mal, hizmet, bilgi, duygu),

5. Kaynak kullanim1 ve biit¢e (muhasebe),

6. Finansal planlama,



7. Orgiitlenme (igsel ve dissal faktdrler) ve dis g¢evre analizleriyle katilim ve
kapsayicilik ve kalkinmanin siireci ve siire¢ iyilestirme Onemli fonksiyonlar
olmaktadir.

Belirtilen isletme fonksiyonlari icerisinde en 6nemlisi insan kaynaklari olup; moral-
motivasyon-moderasyon ve inovasyon seklindeki siiregte basari i¢in siirdiiriilebilir
yenilikgi girisimcilik ekosisteminin olusturulmasini ve burada birey, grup ve kitle iletisim

teknikleri ile iletisim araglarinin kullanilmasiyla etkilesim basariy1 belirlemektedir.

Bu caligmada; Bir kamu iiniversitesinde c¢alisan idari personelin motivasyonunu
etkileyen genel faktorlerin belirlenmesi, bunun yaninda personelin  mesleki
motivasyonlarinin artirilmasini  saglayacak tedbirleri ve faaliyetleri tespit etmek
amaglanmis, mesleki motivasyonun is tatmini ile iliskisi istatistiksel olarak incelenmistir.
Ayrica personelin sosyo-demografik Ozelliklerinin mesleki motivasyon ve is tatmini
diizeylerine etkileri arastirilmistir. Bu arastirmada idari personelin secilme sebebi bir
tiniversitede bulunan idari personelin akademik personele gore 6zliik haklarinin ve kariyer
avantajlarinin daha kisith olusudur. Bu baglamda daha belirgin sonuglara ulasilacagi

distiniilmistiir.



BIiRINCi BOLUM

1. MESLEKI MOTiVASYON

1.1. Motivasyon Kavram

Kavram olarak motivasyon Latince “movere” yani harekete gegme; kisinin ¢aba
sarf ederek belirli bir amag¢ i¢in istek duymasidir (Semerci, 2005). Tirk Dil Kurumu
motivasyon kelimesinin 1. anlamimi “isteklendirme”, 2. anlammi “giidiileme” olarak
gostermistir.

Endiistri devrimi sonrasinda uzmanlagma ve is bolimiiyle birlikte calisanlarin
islerine isteksizligi ortaya g¢ikmaya baslamistir. Bu durum aragtirmacilarin bu konu
lizerinde yogunlagsmasina ve c¢alisanlarin nasil motive olacagina dair kafa yormalarina
neden olmustur. Taylor, Maslow, Mc Clelland, Herzberg, Wolf, Lawyer ve Porter
isteksizligin nedenlerini ve calisanlardan farkli oranlarda verim saglanmasinin sebeplerini
bulmaya ¢alismislardir (Kiigiik, 2010).

Motivasyon (gilidiileme) kavraminin Tiirk¢e tam karsilig1 olmasa da saik, harekete
gegirici, giidii gibi kelimelerle aciklanabilir.

Motivasyon kavramimin tanimi: 6nemi nedeniyle birgok arastirmaci tarafindan
cesitli sekillerde bir¢ok kez yapilmistir. Bu tanimlardan bazilar1 da asagida verilmistir.

Calisan1 hareketlendiren, yonlendiren, calisanin diisiinceleri, istek ve arzulari,
beklentileri ve kaygilaridir (Bilecen, 2008). Bireyin bir amaca ulagsmak i¢in duydugu istek
ve hazir halde olma diizeyi seklinde tanimlanabilir (Memis vd., 2015). Motivasyon, belirli
bir amag¢ i¢in ¢alisanlarin kendi istekleri ile harekete gegmeleridir (Karahan, 2015).
Calisanlarin  davraniglarin1 yonlendiren, harekete gegiren belirli bir amag¢ igin istek
uyandiran gizli gligtiir (Karadmer, 2018). Kisinin, kalitesi ve miktar1 yiiksek sonu¢ almak
amaciyla ihtiya¢ duyulan gabay1 arttirma giidiisiidiir (Suntur, 2012).

Motivasyon tanimlarindan yola ¢ikarak, bireyin igindeki enerjinin bireyi
hareketlendirmesiyle ortaya ¢ikan, bu sartla devam eden, basariya ulastiran, hedefe

odaklanmay1 saglayan ve doyum veren bir kavram olarak ifade edilebilir (Yilmaz, 2014).



Gortildiigii gibi farkli donemlerdeki bilimsel ¢alismalarda ve sosyal ¢cevrede motivasyonun
onemi biiyliktlir. Her ne kadar motivasyon kisinin i¢inden gelen enerjiyle ortaya ¢iksa da,
bu enerjinin agiga c¢ikmasi, devam etmesi ve Orgiitiin amaglarin1 gergeklestirmeye
yonelmesi gereklidir. Orgiitleri kuranlar ve yonetenler calisanlarin bu sekilde motive

olmasina ¢aba gostermelidir.

Motivasyon araglarina kisaca bakacak ve gruplandiracak olursak, en kii¢iik sosyal
grup olan ailede anne ve babanin c¢ocuklarin giidiilerini harekete gegirmek igin
kullanilmakta olan ydntem 6diil ve ceza sistemidir. ikinci olarak okul ve sosyal cevredir.

Ucgiincii olarak kisinin is hayatidr.

Aileler okula baglayan ve basarili olan bireyin giidiilenmesini saglayarak ¢ocugun
davraniglarini yonlendirir. Ayn1 zamanda kisinin kendi davranislar {izerine kendi kendine

verdigi ddiillerde bu grupta degerlendirilebilir.

Toplumsal ¢evrede birey yonetici ise, yonettigi ve muhatap oldugu ¢evreyi ¢ok iyi
tanimal1 ve insanlari; neyin, ne zaman, nasil ve nerede motive edecegini ¢ok iyi bilmelidir.
Dolayistyla yonetici iyi bir gézlemci olmak zorundadir. Bilgi gii¢ demektir ve motivasyon
katilimeiligin sonucudur (Erkal, 1987).

Bilindigi lizere kurumlarda veya orgiitlerde temel amag, calismalar veya oOrglitsel
faaliyetler sonucu kazan¢ ve basar1 elde etmektir. Temel girisimcilik ruhuna gore, bir
orgiitiin kazang saglamasi yani kar elde etmesi zorunludur. Aksi takdirde orgiitii kurmanin
bir amaci yoktur. Dolayisiyla ¢alisan personelin motive edilmesi, tesvik edilmesi basariy1
tetikleyecek karlilik oranmi arttiracaktir. Bu durum sadece kiigiik veya biiyiik olgekli
isletmeler icin gecerli degildir. Bu durum iilkeler bazinda da gecerlidir. Ornegin, yatirim
yapilacak iilkelerde yatirimciya taninan sosyal ve ekonomik imkanlarda birer motivasyon

aracidir.

Motivasyon bu bilgilerden hareketle iki yonlii olarak ifade edilebilir. Bunlar,
yoneticiler ve yonetilenlerdir (Cicek, 2005). Iyi bir ydnetici, ¢alisan1 motive etmek icin
onun bireysel 6zelliklerini ve bu 6zelliklerinin davranislarina etkisini izlemek zorundadir.
Bu siirecte, yonetici, ¢alisanlart motive edici araglar1 aramali, se¢gmeli ve kullanmalidir.
Boyle oldugunda hem c¢alisanlarin ihtiyaclar1 karsilanacak, hem de kurumun amaglarina
ulagmasi kolaylasacaktir (Ergiil, 2005). Bir yonetici olarak dogru zamanda yapilan hamle

is yerindeki verimlili§i ve hareketliligi arttiracak, personelini iyi gozlemleyerek pozitif
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motivasyon araglarini kullanarak calisan personelin ddiillendirilmesini saglayacaktir.
Burada dikkat edilmesi gereken hususlardan biride motivasyon araglarin1 uygularken adil
olmaktir. Calismayan veya performansi diisiik olan personelin kurumsal aidiyetligini
gelistirmek adma pozitif olarak yaklagsmali, bu tavrinin kendisine ve is yerine verdigi

zararlar agikga veriler yardimiyla ifade edilmeli ve performans arttirilmalidir.

Kurumlar, c¢aligsanlarinin motivasyonuna 6nem vermeli, siirekli olarak iist diizeyde
tutmaya c¢aba gostermelidir. Bilinmesi gereken insan davraniglarinin  karisik ve
anlagilmasimin giic oldugundan hareketle motivasyon konusunda genel ilkelerin
gelistirilmesinin zor oldugudur. Kisisel farkliliklar, ihtiyaglar bu duruma neden olan en
onemli faktorlerdir. Iste bu sebeple motivasyon araglarmin tatmin saglamadaki etkinligi ve
ihtiyaclar dizisi kurumlar arasinda farkli olabilmektedir. Bir kurumda basartyla uygulanmis
ve calisanlari motive etmis bir yontem, diger bir kurumda calisanlarin motivasyonunu
farkli diizeyde etkileyebilir. Orgiitler, motivasyon araglarm bilmeli ve motivasyon

planlarin1 motivasyon aracglarina uygun sekilde ortaya koymalidir (Eren 2001).

1.2. Motivasyon Onemi

Kurumsal g¢evre hizla degismekte, orgiitler bu degisime uyum saglamak ve zorlu
rekabet ortamlarinda basarili olmak i¢in insan kaynagmin motive olmasmna O6nem
vermektedir. Bu Onem, nitelikli insan kaynagi ile Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
ilerlemesine yardimci olacaktir. Yani, kurumlar calisanlarin potansiyellerini, Orgiitiin
amaclarin1 gergeklestirmesi noktasinda kullanmalar1 i¢in biitlin motivasyon araglariyla
desteklemelidir. Yonetici basarili olmak istiyorsa motivasyon araglarini basaril bir sekilde
kullanmalidir. Orgiitsel basariya ulasmada insan kaynagmin etkili ve verimli kullanilmasi
gereklidir. Motivasyon ile bireylerin performanslarinin yiikselmesi, Orgiitiin amaglarini
etkin ve verimli bir sekilde ulagmasi saglanabilir. Calisanlarin motivasyonu diisiik
oldugunda potansiyellerini tam olarak kullanamayacaklarindan kurumsal amaglarin

istenilen seviyede gergeklesmesi beklenmemelidir (Tunger, 2013).

Motivasyon araglar1 hayatin her asamasinda insanoglu ile beraberdir. En kiigiik
sosyal birim olan aileden baslamak gerekirse, iilke yonetiminden diinya politikalarina hatta
dini anlamda inanan insanlarin inandiklar1 seylere ulagmalar1 veya biligsel tatmini

gerceklestirmeleri igin verilen vaatler de birer motivasyon aracidir.
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Motivasyonun kisisel oldugu ve bireyleri farkli sekilde motive edecegi bilinmelidir.
Ucret, basar1 duygusu, problem ¢dzme, terfi gibi etkenler motivasyon araci olarak farkli
etkiler gosterebilir. Orgiitler, ¢alisanlar ile saglikli bir iletisim kurmali ve bunu devam
ettirmelidir. Iletisim, orgiitler tarafindan ¢alisanlar1 motive eden araglarin bilinmesini ve
buna gore davranilmasini saglayacaktir. Motivasyonu istenilen diizeyde olan caliganlar
kosullar ne kadar olumsuz olsa da galismaya devam edeceklerdir (Giimiis, 1995).
Isletmeler calisanlarini yeterli diizeyde taniyabilir ve isteklerine déniik politikalar
gelistirirse, pozitif motivasyon araglarini agik-anlasilir-adil bir sekilde yonetici tarafindan

kullanmastyla birlikte basariya ulasmada 6nemli mesafeler elde edecektir.

Bu motivasyon araglar sayesinde bireylerin isletmede uzun zaman kalmalari, takim
calismalarina daha verimli bir sekilde katilmalar1 ve yaratici giiglerini is yerlerine daha
fazla aktarmalar1 saglanabilir. Bahsedilen pozitif motivasyon araglari bazen giiler yliiz,
kibar bir yaklasim, maddi kazanimlar, terfii, sorumluluk gibi isletme amagclarina ters

diismeden uygulanacak ifadeler olarak siralanabilir.

Motivasyon orgiitlerde oldugu gibi sosyal ¢evrede ve aile ortaminda da 6nemlidir.
Aile bazinda motivasyonun énemine deginilecek olursa, ailedeki herhangi bir bireyin ailevi
amaglara veya hedeflere ulagsmak agisindan yapmis oldugu ve katmis oldugu katkilar
pozitif motivasyon araglari kullanilarak odiillendirilmesi, bireyin aileyi daha iyi temsil
ederek basari i¢cin daha ¢ok cabalamasini tetikleyebilir. Egitimden 6rnek verilecek olursa
takdirname alan bir 6grencinin istemis oldugu bisiklete daha kolay ulagsmasini ve
motivasyonun O6nemi ile ailenin basar1 diizeyini yiikseklere tasimak iizere kendisinin bile
fark edemedigi bir basarma cabasiyla karsilagir. Bu pozitif yonlendirme, ailedeki agik ve
anlasilir olan 6diillendirme mekanizmasinin diizgiin ¢caligmasi saglandiginda basar1 istegini

diger aile bireyleri tizerinde de tetikleyecektir.

Insan faktoriiniin oldugu c¢alisma ortamlarinda psikolojik etmenlerin etkisi
tartisilmazdir. Bu etmenlerden yararlanarak pozitif veya negatif yonde insani davraniglari
yonlendirilebilir. Calismamizin temel amaglarindan biride ¢alisma ortamlarindaki negatif
etkileri olabildigine azaltmak ve performansi arttirmak igin yapilmasi gerekenleri ortaya
koymaktir. Bu amaca ulagmak i¢in motivasyonun insan hayati iizerindeki ve insanlarin

etkili oldugu sosyal ¢evre tizerindeki 6neminin ¢ok 1yi kavranmasi gerekmektedir.



1.2.1. Motivasyonun Yénetici A¢isindan Onemi

Orgiitler rekabet ortaminda fiziksel ve beseri kaynaklarini optimum diizeyde
kullanarak siirdiiriilebilir bir rekabet istiinliiglini elde etmek zorundadir. Beseri
kaynaklardan yeterli 6lgiide fayda saglamak i¢in insan kaynaklari stratejilerini formiile
ederek uygulamak ve sonucunda insan kaynaklarinin performansi yiikseltmek
gerekmektedir. Buna gore, rekabetin siirdiiriilebilir olmasinda motivasyon diizeyi

onemlidir (Gratton, 1999).

Bu acidan bakildiginda sadece calisanlarin motivasyonu yeterli olmayacak,
kurumlarin hedeflerine ulasmada yoneticilerinde motivasyonunun iist diizeyde olmasi
gerekecektir. Yoneticinin motivasyonu calisan1 etkileyecek, harekete gecirecek,

yonlendirecektir. Calisanlar yonetenleri rol model olarak gorecektir (Kogel, 2015)

Giliniimiizde yoneticilerin se¢im kriterlerine bakildiginda, bu kriterlerden en
onemlisinin is yeri performansi oldugunu goriilmektedir. Iyi bir yoneticinin calismis
oldugu igyerinde takim g¢alismalarin1 kullanarak ve performans degerlendirme kriterlerini

kullanarak is yerinin performansini ¢alisanlar1 yardimiyla arttirabilir.

Is yeri performanslarinin arttirilmasina yénelik bircok calisma yapilmis olup
bunlardan en gbze carpani Odiil-ceza sistemidir. Ceza uygulamasi negatif motivasyon

araglarindan oldugundan 6diil sistemine gore daha az bagvurulmaktadir.

Yoneticilerin ¢aliganlarindan yiiksek performans almasi agisindan personelini iyi

tanimast, insani iligkilere ve saglikli iletisime dikkat etmesi gerekmektedir.

1.2.2. Motivasyonun Cahsanlar Acisindan Onemi

Isletmelerde motivasyonun esas amaci rgiit amaclariyla calisanlarm amaglarinin
uyumlastirilmasi ve bunun sonucunda hem calisanlarin hem de isletmelerin fayda elde
etmeleridir. Iste bu nedenle isletmeler motivasyon saglayici faktdrleri kullanmalidir.
Motivasyon faktorii, zamana, bireyin ihtiyaclarina, toplumsal ve egitim diizeyine, deger

yargilar1 ve ¢evresel unsurlara gore farkli etkiler yaratabilir (Kusluvan, 1999).



Bireyin birtakim etkilere maruz kaldiktan sonra Onceki davraniglarinda ciddi
degisiklikler olmasini saglamak yani davraniglarinda fark edilebilir degisiklikleri saglayan
etkiler motivasyon olarak tanimlanmustir. (Eroglu, 2004) Bu etkiler ise dogru yoneticinin
dogru zamanda dogru motivasyon araclarim1 dogru calisana uygulamasi sonucunda

meydana gelmektedir.

Ihtiyaglarin ¢esitli ve kisisel oldugu fikrinden hareketle, isyerinde galisanlarin
ihtiyaclarinin bilinmesi, karsilanmasi ve davraniglarinin 6rgiitiin amaglart dogrultusunda
yonlendirilmesi, yoneticinin en Onemli faaliyetlerinden biri olarak goriilmektedir. Bu
sekilde bir yonetim ve yonlendirme olmadiginda ¢alisanin performansinda diisme

goriilebilir (Goger, 2010).

Bir igletmede ya da kurumda bireylerin kuruma baglhlikla ve isteyerek ¢aligmalari
kurumdaki verimliligi veya iiretimi arttiracaktir. Buradan hareketle bireylerin isyerindeki
calismalar1 sonucunda sahsi ihtiyaglar1 ve gereksinimlerindeki tatmin saglanirsa birey is

yeriyle biitlinlesmis olacaktir.

Gereksinimlerinin yonetici tarafindan fark edildigi ve 6nemsendigi bir is yerinde
calismak kuskusuz daha motive edici olacaktir. Buradan, bir ¢alisanin kisisel 6zelliklerine
ve psikolojik yapisina gore gorev yonlendirilmesi yapilirsa, teknolojik gelismelerden

yararlanilirsa galisanlarin basarisi fark edilir diizeyde artacaktir.

1.2.3. Motivasyonun Orgiitler Acisindan Onemi

Motivasyonun saglanmasi sadece yoOnetilenlerin degil isverenlerinde ilgilenmesi
gereken bir konudur. Kisaca motivasyon, igverenleri, liderleri, yonetici ve caliganlar
ilgilendirmektedir. Dogal olarak bunun sonucunda insanlarin Orgiitli yasamaya
baslanmasindan itibaren, verimli ve etkin orgiitleri kurmanin yol ve yontemleri aranarak

calisan kisilerin motive olacagi mevzulara agirlik verilmistir (Batmaz, 2016).

Motivasyon ile kurumun dinamik bir yapiya ulagmasi, hareketlilik kazanmasi
saglanabilir. Bireylerin davranislarinin bir nedene dayanmasindan o&tiirii, motivasyon bu
nedenleri bilmekle ilgilenmelidir. Bir ¢alisanin masa basi isi tercih etmesi, bir baskasinin
bunu tercih etmemesi, daha aktif ve sosyal davranmasi gibi konular, c¢alisanlarin

motivasyon derecelerinin, glidilerinin farkli oldugu anlamina gelmektedir. Kurum



yoneticileri calisanlari motive edici faktorleri bilmeli ve motivasyon saglayict araglardan
yararlanarak, onlar1 orgiitiin amaglar1 dogrultusunda ¢alismaya hazirlamalidir. (Bolat vd.,

2014)

Kurumlarda g¢alisan bireylerin performanslarini arttirmak adina gesitli motivasyon
araclar1 kullanilmaktadir. Kullanilan motivasyon araglarinin her kurumda ayni etkiyi
gostermemesi gayet dogal bir sonugtur. Pozitif yonlii motivasyon araglarindan bir kisminin
bir iliniversitede uygulanmasi sonucunda elde edilen calisma verimi ile 6zel sektorde
hizmet veren bir sirket ¢alisanlarina uygulanmasi sonucunda elde edilen sonuglar fark

edilir derecede degisik olabilir.

Motivasyonun yoneticiler ve calisanlar acisindan Onemlidir. Cilinkii kurumlar
basariy1, tretim artisint ve Kalitenin yiikselmesini, c¢alisanlarin kurumda kalmasini
saglamak gibi 6nemli ve olumlu sonuglarini elde etmek igin ¢alisanlarini iyi tanimalidir.
Buradan hareketle, olumlu yonetici- ¢alisan iliskilerinin saglanmasina kurumlar 6zellikle
dikkat etmeleri gerekmektedir.. Giiniimiiz sartlarinda kurumlarda ¢alisanlarin kurumsal
bagliliginin, aidiyet duygusunun ve kurumu daha ¢ok kar ettirmekten ziyade kurumlari
zararlardan koruyan personeller daha onemli ve degerlidir. Bu agidan duruma bakilirsa
kurumlarin personellerinin motivasyonlarini arttirmaya yonelik olumlu ¢aligmalarin 6nemi

ve yontemlerin fazlalig1 dikkatleri ¢ekmektedir.

1.3. Motivasyon Teorileri

Motivasyonun anlagilip uygulanmasina yonelik yardimci teoriler gelistirilmistir
bunlar temelde kapsam ve siire¢ teorileri olarak ikiye ayrilmistir. (Kogel, 2011) Kapsam
teorilerine gore bireylerin ihtiyaglarinin motivasyon diizeylerini belirledigini (Eroglu,
2013). Siire¢ teorilerine gore ise ihtiyaglarin yaninda cevresel faktorlerinde motivasyon

stirecine etki ettigi anlagilmaktadir.

1.3.1. Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri kapsaminda, Maslow un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’ in Cift
Faktor Teorisi (Motivasyon- Hijyen Kurami), Alderfer’in ERG Teorisi ve Basarma Ihtiyaci

Teorisi yer almaktadir. Asagida bu teoriler kisaca incelenmistir.
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1.3.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham H. Maslow’ un 1943 yilinda gelistirmeye bagladigi ihtiyaglar teorisi,
temelde is motivasyonu teorisinden ziyade insan gelisimine yonelik bir teori olarak
goriilmektedir. Bu teoriye gore bir bireyin 5 temel ihtiyaci vardir ve bu ihtiyaglar
hiyerarsik olarak siralanmaktadir. En temel ihtiyacin karsilanmasi durumunda bir sonraki
ihtiyaca geg¢ilmesi durumu s6z konusu olmaktadir. Buradan hiyerarsik olarak en altta temel
fizyolojik ihtiyaglar sonrasinda giivenlik ihtiyact ve bunlar1 takiben aidiyet ve sosyal
ihtiyaclar, sayginlik ve statii ihtiyaci gelir. En sonda yani en iist basamakta ise kendini

gerceklestirme ve doyum ihtiyact yer alir (Maslow, 1987).

Fizyolojik Ihtiyaclar: Belirli siirelerle tekrarlanmasi gereken, yemek, barmmak,
dinlenmek, uyumak, cinsellik gibi ihtiyaglar s6z konusudur. Bu ihtiyaglar yasam igin
gereklidir ve karsilanmadan diger ihtiyaclarin kisinin giindemine girmesi beklenemez.
Omegin kisi a¢c veya yorgun ise bu ihtiyaclarin1 gidermeden baska bir ihtiyaca

yonelmeyecektir.

Giivenlik Ihtiyaci: Fizyolojik ihtiyaclarii karsilayan bireyler ikinci olarak
giivenlik ihtiyacin1 hissetmeye baslayacaktir. Calisma hayatindaki gilivenlik ortami, is
giivenligi, soyal yardimlar, gelecekle ilgili kaygilarmin giderilmesi, emeklilik sartlan

sayilabilir. Calisanin duygusal ve fiziksel olarak tehlikeden korunmasidir (Erik¢i, 2018).

Aidiyet ve Sosyal Ihtiyaclar: Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarim karsilayan
bireyler sosyal ihtiyaglarini karsilamak isteyecektir. Bir gruba aidiyet, sevme ve sevilme

vb. ihtiyaclar1 6nem kazanacaktir (Vatansever, 2018).

Sayginhk ve Statii Thtiyaci: Kisinin kendisine saygi duymasi ve baskalarmin
kisiye saygi duymasi olarak iki sekilde ortaya ¢ikabilir. Baskalari tarafindan takdir
edilmek, kabul gérmek ve prestij kazanmak bir motivasyon saglayacak ve bu durum

kisinin kendisine duydugu saygiyada olumlu yanstyacaktir (Erik¢i, 2018).

Kendini Gerceklestirme ve Doyum Ihtiyaci: Diger biitiin ihtiyaglarin
karsilanmasindan sonra hiyerarsinin en tepesinde kendini gergeklestirme ve doyum ihtiyaci
bulunmaktadir. Bireyin kendi potansiyelini kesfetmesi, yaraticiligi, gelisimi bu ihtiyag

igerisinde degerlendirilebilir (Vatansever, 2018).
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Sekil 1: Maslow' un Ihtiyaglar Piramidi
Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2011: 281.

1.3.1.2 Herzberg’ in Cift Faktor Teorisi (Motivasyon- Hijyen Kurami)

Frederick Herzberg’ in 1959 yilinda gelistirmeye basladig: “dual factor teory * yani
cift faktor teorisi olarak adlandirilan teoride ana fikir insanlarin temel ihtiyaglaridir. “Work
and the nature of man” isimli ¢alismasinda da bu konuya deginmistir. Burada Herzberg
faktorleri; hijyen ve motivasyonel faktorler olarak simiflandirmigtir. Herzberg’ in Hijyen
faktorleri Maslow’ un diisiik seviyeli fiziksel ve giivenlik ihtiyaclari ile motivasyonel
faktorleri ise Maslow’ un yiiksek seviyeli sosyal, sayginlik ve kendini gergeklestirme
ihtiyaglart ile benzerlik gostermektedir (Herzberg, 1966; Herzberg vd, 2010; Landy ve
Conte, 2010; Zeynel, 2014). Herzberg, is tatmini kavrami tizerinde durmus bireylerin is
tatmini ve tatminsizligine nelerin etki ettigini arastirmustir. Is tatmini ve tatminsizliginin
birbirine karsit olmadigini, her bir hissin ihtiyag ve gereksinimlerden kaynakli oldugunu

belirtmistir (Erhan, 2018).
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HIJYEN FAKTORLER MOTIVASYONEL FAKTORLER

_[ Izletme Politikas: ve Basar:
YGnetim
Gozetim Tiird Tanmma
Gézetimei ile Tligkiler Igin Kendisi
Ucret Sorumluluk
I5 Kosullar [lerleme
I5 Arkadaglar ile Tligkiler Geligme
Kigizel Yazam
Astlarla Tligkiler
Statd
I5 Givencesi

Sekil 2: Herzberg' in Dual Faktor Teorisinde Yer Alan Faktorler
Kaynak: Zeynel, 2014

1.3.1.3 Alderfer’in ERG Teorisi

Maslow’ un ihtiyaglar teorisini basitlestirerek uygulayan Clayton Alderfer bu
teoriyi ii¢c temel faktore dayandirmis ve bunlari; Var Olma (Existence), iliski kurma
(Relatedness) ve Gelisme (Growth) ihtiyaglar1 olarak adlandirmistir. Bu ihtiyaglarin

Ingilizce kelimelerinin bas harflerinin alinmasi ile ERG yaklagimi olarak ifade edilmistir.
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Burada var olma, Maslow’ un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci ile iliski ihtiyac
Maslow’ un sosyal ve sayginlik ihtiyaci ile ve son olarak bu teorideki gelisme ihtiyaci

Maslow’ un en {ist basamaginda yer alan kendini gergeklestirme ihtiyaci ile benzerlik

gostermektedir (Ozkalp ve Kurel, 2011).

Sekil 3: Alderfer'in Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kaynak: Ozkalp ve Kirel, 2011: 281.

1.3.1.4 Basarma Ihtiyaci Teorisi

1930°1u yillarda Henry Murray tarafindan ortaya konulan “Basar1 Teorisi” 1960’lar
da David McClelland tarafindan gelistirilmistir. McClelland temelde belirli ihtiyaglarin
insanlart motive etmesi glicli yaklagimi tizerinde durmustur (Steers vd, 2004). Bu teori,
Ogrenilmis Ihtiyaglar Teorisi” olarak bilinmektedir. Bu &grenilmis ihtiyaclar ise genel
olarak, bireyin bir durumu algilama seklini etkileyen ve kisiyi hayatindaki sekillendirmis
oldugu hedeflere ulagmak igin ydnlendiren yaklagimlari olarak tanimlanir. Ozetleyecek
olursak eger birey bir ihtiyaci edinmis ise edinmeyen bir kisiye gore daha farkli davranip
durumlara daha farkli yaklagabilir ve motivasyon faktorlerine farkl tepkiler gosterebilirler.
McClelland &zellikle iic ihtiyac iizerinde durmustur. Bunlar; Basar1 Thtiyaci, Gii¢ Thtiyaci
ve Iliski Kurma Ihtiyacidr.
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Sekil 4: Ug ihtiyag Teorisi

1.3.2. Siire¢ Teorileri

Siire¢ teorileri, motivasyonun igsel faktorlerden kaynaklandigini 6ne siiren kapsam

teorilerine karsi, digsal faktorlerin etkili oldugunu 6ne stirmektedir.

Stirec teorileri kapsaminda; Beklenti (Bekleyis) Teorisi, Esitlik Teorisi ve Amag
Teorisi yer almaktadir (Steers vd, 2004).

1.3.2.1 Beklenti (Bekleyis) Teorisi

1964 Yilinda Victor Vroom tarafindan gelistirilmeye baslanan bu teoride ii¢ temel
yaklagimdan bahsedilmektedir. VIE teorisi olarak ta bilinen bu teorinin ti¢ temel yaklagimi
Valence (Deger), Instrumentality (Ise yararlilik) ve Expectancy (Beklenti) ifadelerinden
olugsmaktadir. Bu teorinin gegerliligi bir¢ok otorite tarafindan kabul edilmistir (Landy ve
Conte , 2010; Latham, 2007; Ozkalp ve Kirel, 2011).

Bu teorinin temelinde, kapsam teorilerinden farkli olarak bireylerin is ve
gorevlerindeki  bagarilar1  ihtiyaglara  gore  degil  bireylerin  ddiillendirilme
mekanizmalarindaki yerlerine goredir. Burada, insanlar amag¢ ve tercihlerine gbre aym
zamanda bu hedeflerine ulasmak i¢in gosterdikleri ¢abalar olarak tanimlanan motivasyon
kavrami ile bu teori ii¢ parametreye sahiptir. (Ozkalp ve Kirel, 2011; Latham, 2007;
Giiney, 2011)
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Sekil 5: Beklenti Teorisi
Kaynak: Robbins ve Judge, 2012: 226

Bunlar;” Cekicilik”, “Performans ve Odiil Iliskisi” ve “Performans ve Giig iliskisi”
olarak ifade edilir. Bireyin basartya ulagtiginda elde edecegi ddiiliin veya kariyerin bireyi
tatmin edici derecede ilgi ¢ekici olmasi “Cekicilik” olarak, calisanin elde ettigi basari
sonucunda kendisine somut bir yeti kazandiracagina inanmasi * Performans ve Odiil
Miskisi” ve ¢alisanin galistig siire icerisinde istedigi basariya ulasmak igin kat ettigi yol ve
kat etmesi gereken kalan mesafe agik, anlasilir ve ulasilabilir olmasi ise “Performans ve

Giig iligkisi “ olarak agiklanabilir.

1.3.2.2 Esitlik Teorisi

1960’ 11 yillarda Stacy J. Adams tarafindan ortaya atilan teorinin gelisimini
stirdiirlip poptiler hale gelmesi Festinger’ in 1957 yilinda ortaya attig1 uyumsuzluk teorisini
(cognitive dissonance theory) gelistirerek olmustur. Boylelikle teorisi literatiirde “esitlik
teorisi (equity theory)” olarak popiiler teoriler arasinda yerini almaktadir. Teoride birey
sadece is yerinden aldig1 6diil miktar: ile ilgilenmez, ayn1 zamanda kendi basarisini veya
basarisizligin1 baskalariyla da kiyaslayarak kendi sosyal diinyasinda farkli parametreler
gelistirebilir. Bu karsilastirmalar sonucunda c¢alisanin, isini/isyerini daha sahiplenip yeni
basarilar i¢in tesvik edici bir 6rnek ya da 6ge olarak davranmasinin yaninda kisi gelistirmis
oldugu karsilastirma parametrelerine gore olumsuz Ornekte olabilir veya isten ayrilmay1

tercih edebilir.

Calisanlarin is Yerlerinde bir esitsizlik ile karsilasmasi durumunda alti farkl

davranistan birini uygulayabilir (Ozkalp ve Kirel, 2011).
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Bunlar;

e (alisan isyerine olan katkilarini1 degistirebilir.

o Kaliteyi diisiirlip parca basi iicret aldigindan dolayr daha fazla iiretim daha ¢ok iicret
politikasini uygulayabilir.

e Karsilastirma yaptig1 parametreleri goz oniine alarak olumsuz sonuglarindan dolay:
caba diizeyini diistirebilir.

e Karsilagtirma yaptigi parametreleri {izerinde bulunduran ¢alisanin cabasini ve
girdilerini degistirmeye c¢alisir.

e Kisi daha degisik parametrelere ulasmak icin karsilastirma yaptigi kisiyi degistirir.

e Kisi sonug olarak ya isten atilir ya da istifa ederek isten ayrilir (Adams, 1965).

Esitlik konusunda olumsuz sonuglart ortadan kaldirmak i¢in yonetici yapmis oldugu
odiillendirme, tesvik veya terfii gibi motivasyon araglarinin uygulanma seklini gayet seffaf

bir sekilde ifade etmelidir. Tarafsiz, tutarli ve adil olmalidir (Robbins, 2003).

1.3.2.3 Amag Teorisi

Yine 1960’ 11 yillarda gelistirilmeye baslanan bir baska teori ise amag teorisidir.
1960’ 11 yillarin sonlarina dogru Locke tarafindan ortaya konan bu teoride temel yaklasim
kisilerin hayatlarindaki basar1 oranlarini arttirmalar1 i¢in mutlaka bir hedef ve bu hedefi

basarmak i¢in agamalar belirlemeleri gerekmektedir ( Latham ve Locke, 1979).

Locke’ye gore amag belirlenirken baslica {i¢ unsur {izerinde durulmasi
gerekmektedir. Birincisi amacin agik olmasi, ikincisi amacin gili¢liigii, iiglinciisii ise amacin
yogunluk diizeyidir. Bu teori, orgiitlere, calisanlarin degerlendirilmesi, kisisel amaglarla

orgiitsel amaclarin uyumlagtirilmasi agisindan fayda saglamaktadir (Tuna, 2013).

Yapilan ¢alismalarin sonucunda incelenen orneklerde kendisine zor amaglar
belirleyen kisilerin basit amaclar belirleyen kisilere gore daha fazla performans
gosterdikleri belirlenmistir. Bu zor amaglara ulagsmak i¢in yliksek performanslar harcayan,

personellerin daha yiiksek ticretler/primler elde ettikleri gorilmistiir.

Burada dikkat edilmesi gerekilen bir diger unsur ise, yoneticilerin veya is yerlerinin

calisanlarina belirlenen amaglara ulagabilmek i¢in gerekli arag, gere¢ ve maddi destek
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saglamasidir. Performans gostermede bahanelerle karsilasmamak igin bu desteklere
calisanlarin rahat bir sekilde ulagmasi saglanmali ve c¢alisanlarda bu rahatligin algisi

olusturulmalidir.

Bu c¢alismalar sonucunda geribildirimlerin yani performans degerlendirmelerle
birlikte ¢alisanlarin ortak amaclara ulasma konusundaki kat ettikleri yol ve kat etmeleri
gereken kalan yol agik bir sekilde geribildirim olarak sunulmalidir. (Robbins, 2003)
Boylece ¢alisan kendisini rahatca degerlendirebilecek ve ulasmasi gereken hedef igin yeni

stratejiler belirleyebilecektir (Semerci,2005).

1.4. Motivasyon Araclar

Bir igyerinde c¢alisan personelin farkli agilardan motive edilme sekillerinin
sonucunda elde edilebilecek olumlu veya olumsuz etkilerden bahsettikten sonra bu etkileri
elde etmek icin kullanilan belli motivasyon araglarindan bahsedilmelidir. Bunlardan bir
kismini ii¢ temel gruba aymrarak incelersek bunlar; “Ekonomik Motivasyon Araglari”,

“Psiko-Sosyal Motivasyon Araclar1” ve “Kurumsal-Yonetsel Araclar” seklinde ifade

edilebilir.

(Calisma ortamlarinda yoneticilerin bu araclar1 kullanirken dikkat etmeleri gereken
onemli husulardan birisi de personelin iyi taninmasidir. Buradan hareketle personelin
performansini hangi araclarin olumlu etkiledigini kolay kestiren yonetici, siireden ve isten

kar saglayacaktir.

1.4.1. Ekonomik Motivasyon Araclar:

Gelismekte olan iilkelerde veya az gelismis iilkelerde yaygin olan motivasyon
araglarindan birisidir. Bu tilkelerde kisinin yapacagi ¢alismalarin ekonomik refah diizeyine
etkisi olduk¢a 6nemli oldugundan bunlari; kar ortakligi, tesvik primleri, maas artisi,

giivenli ¢aligma ortami1 ve sosyal haklar seklinde siralayabiliriz.

Ekonomik motivasyon araglari uygulanirken toplumsal yapi1 da g6z Onilinde

bulundurulmalidir. Ornegin segilen herhangi bir drnekte motivasyonun saglanmasi igin
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ticret artist etkili olurken baska bir 6rnekte ise sosyal imkanlar daha etkili olabilir (Ertiirk,
2012; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Ozellikle gelismekte olan toplumlarda ekonomik motivasyon araglarindan {icret
artis1 ya da maas artisi, olduk¢a 6nemli ve yaygin bir motivasyon aracidir. Dolgun {icret
bireyin refah diizeyini arttirirken toplumsal manada da saygmligimi da arttirir. Sosyal
manada da kendisini giivenceye aldigini diisiinen ¢alisan daha saglikli bir calisma sekliyle
kurumun gelismesine yonelik sahiplenici adimlar atacak, isiyle ve ¢evresiyle daha barisik
olacaktir. Ucret belirlemesi yapilirken igsel ve digsal esitlik ilkelerine dnem verilmelidir.
Icsel esitlikten kasit, yapilan isin kurum agisindan 6nemiyken dissal esitlik ise kurumun
veya Orgiitiin 6dedigi licretin sektordeki diger kurumlarla ayni rekabet diizeyinde olmasidir

(Robbins ve Judge, 2012; Zeynel, 2014).

Calisanlan tesvik edip parga basina verilip liretim miktarint ya da is performansini
arttirmaya yonelik yapilan ise gore personele vaat edilen ticret tipine “tesvik primi” denir.
Burada dikkat edilmesi gereken en énemli husus ise personele bu primler dagitilirken adil
olmak ve keyfi nedenlerle esit olmayan prim uygulamasimin yapilmamasina dikkat

etmektir.

Eski yontemlerden biri olan kara katilim ise personelin ¢alismis oldugu firmay1
sahiplenmesi ve bu cercevede firmanin zarar etmesine yonelik olan ¢evresel faktorleri
kaldirmada firmayla birlikte karini diisiinerek ¢abalamasidir. Orgiitler, bu ydntemi
kullanirken kar ortakliginin tiim personele acik ve seffaf bir sekilde uygulanmasina 6zen

gostermelidir.

1.4.2. Psiko-Sosyal Motivasyon Araclari

Psiko-sosyal motivasyon araglarini; yetki ve sorumluluklar, statii, neri sistemleri,
psikolojik giivence, sosyal katilma, sosyal ugraslar, gelisme ve basar1 ve ¢evreye uyum
saglama olarak ifade edebiliriz. Genel olarak bu maddeler 15181nda asagidaki gibi etkili bir

sekilde ana hatlariyla aciklanabilir.

Isyerlerinde calisanlarin  huzur iginde c¢alismalari siirdiirmeleri acisindan

calisanlara uygun c¢alisma ortamlarinin saglanmast 6nemli bir ihtiyactir. Psikososyal
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araglarin en onemli katkisi ¢alisanlarin ruhsal durumlarint ding ve dinamik tutmaktir. Bu

saglandiginda, ¢alisanin motivasyon diizeyi kurumun istedigi noktaya ulagacaktir.

Boyle bir is ortaminda ¢alisanlarin 6zgilir olmasi, zihinlerindeki tiretim sekillerine
bariyerler koymadan ve sikmadan prensiplerin uygulanmasi, iiretken bireylerin denetimli
bir sekilde gelismesini saglayacaktir. Bireye saglanan c¢alisma ortami, bireyi, orgiit
icindeki sosyal ¢evreye ait oldugunu hissettirecek ve daha verimli bir sekilde caligmasina

katk1 saglayacaktir.

Boyle oldugunda, sosyal c¢evreyle diizgiin iliskilerin kurulmasina yonelik
girigimlerle birlikte, bireyi hem is stresinden kurtaracak hem de olusturulan sosyal ¢evre ile
calisanlarin kurumdan veya orgiitten kopmalarinin 6niine gegilecektir. Sevilen bir ¢alisma
ortaminda sevdigi isi yapan birey daha basarili olacak ve daha iiretken bir ¢alisma sekli

sergileyecektir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Insanoglunun yaradilisindaki énemli psikososyal motivasyon araglarindan biride
takdir edilme ozelligidir. Calisanlarin belli bir is ¢evresinde belli bagarilarin sonucunda
gordiigii itibar ve takdir baz1 calisanlar1 paha bicilmez diizeyde motive edecek ve bazen
astronomik ticretlerle bile yapilamayan ¢alismalar bu sekilde ¢alisanlara yaptirilabilecektir.
Bu sekilde calisanlarin veriminin yaninda g¢alisanlarin kuruma bagliliklar1 ve calisma

istekleri de kayda deger manada artmaktadir (Eren, 2010).

Is yerlerinde calisanlar motive etmenin bir dier yolu da calisanlara egitimlerle
veya kazanimlarla kariyer firsatlar1 saglamaktir. Elde edilen is yerindeki sosyal statiiniin
yaninda egitimlerle calisana verilen kariyer firsatiyla ¢alisgan hem kuruma daha baglanacak
hem de bu kariyer firsatlarindan yararlanarak birikimlerini daha ¢ok yansitacaktir. Boylece
kurumda yeni rekabet ortamlar1 yaratilacak ve kurum bu caligmalar araciligiyla toplum

nezdinde statii artisina girecektir (Sabuncuogullar1 ve Tiiz, 2008).

Calisanlar, yeni bagladiklar iste veya tayin-terfii yoluyla is veya ¢evre degisikligi
yasamalar1 durumunda kurum amirlerini ve emrinde bulunan personelleri hizli bir sekilde
tanimali varsa igyerinin oryantasyon programlarina katilmali yoksa kendi g¢abalariyla
cevresini tanimali ve boylece is yerine adaptasyon siireci kisalip verim alma siiresi

kisalmaktadir.
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Calisanlar1 yonetime katma sekillerinden biri olan Oneriler yoluyla sisteme dahil
olma o6nemli motivasyon araglarindan biridir. Bu kapsamda &zellikle kararlar alinirken
calisanlarin fikrini almak ya da g¢alisanlarin ¢alisma ortamlarini degistirirken calisanlarla
konusmadan degistirmemek ve oOzellikle iletisimsizlik problemine sebebiyet vermemek
adina ¢aliganlar hakkinda olumsuz bir duyum alindiginda calisan ile paylasmak saglikli bir
sonuca ulagsmak i¢in hem fikirsel olarak hem de sosyal olarak personelin yonetime

katildigini diisiinmesini saglayacaktir.

Is yerlerinde motivasyonu ve is hizimi arttirmanm bir diger yolu ise rekabet
ortamlar1 yaratmaktir. Personelin kurulan takim c¢alismalari kapsaminda takim liderligi
yada kurumda terfii alma gibi durumlar rekabet konusu olabilecegi gibi hig
onemsenmeyecek durumlarda rekabet konusu olabilir. Bu agidan bakildiginda is kalitesini
saglamak agisindan yonetici, personelini tanidigr cercevede uygun rekabet ortamlari

yaratarak iiretimi veya kaliteyi arttirabilir (Kesici, 2006).

1.4.3. Kurumsal ve Yonetsel Araclar

Kurumsal ve yonetsel araclar olarak iletisim, amac¢ birligi, egitim olanaklari,
yiikselme olanaklari, yonetme ve kararlara katilma ve c¢alismada bagimsizlik- inisiyatif

olarak ozetlenebilir.

Isletmelerde yapilacak isin mahiyetine gore bir amag belirlemek ve bu amaca gore
calisanlarin ¢aligma siirelerini ve gorev yapacaklar1 departmanlar belirlendigi durumlarda
performansin arttig1 gozlemlenmistir. Ayrica ¢alisanlarda belirli bir amacin cevresinde
ortak goriigler alinarak birlesme ve odaklanma oldugunda da personellerin isyerine
aidiyetinin fark edilir diizeyde arttigi gozlemlenmistir. Bu sekilde bir c¢aligma ortami
saglamak adina yonetici veya girisimci baz1 hamlelerde bulunabilir. Bu hamleleri kisaca

kurumsal ve yonetsel araclar olarak ifade edebiliriz.

Bu cercevede incelenmesi gereken Onemli hususlardan birisi hedefler birligini
saglamaktir (Shuster And Kendall, 1974). Bu saglandiginda ve is yerinin fiziki kosullar1 da

amaglara hizmet ettigi siirece belirgin diizeylerde basarilar elde edilebilir.

Personellerin fiziki ¢alisma ortamlar1 da yoneticiler tarafindan temin edilir ve

girisimcilerden talep edilirse personelin psiko-sosyal agidan da is yerine ve liderine karsi
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saygist artacaktir. Bu durum sadece 6zel sektor ¢alisanlart i¢in degil ayni zamanda kamu
calisanlari i¢in de gecerlidir. Idarecilerin birim sorumlularindan talepleri karsilanmasa bile
talepte bulunmasi personelin ¢ogunlugunu tatmin etmektedir ve bu islemlerin sonuglari

direk olmasa bile dolayl1 yollarda yapilan ise etki etmektedir.

Kariyer ve egitim firsatlarinin ¢alisanlarin kullanimina adil bir sekilde sunulmasi
ise ayr1 bir yonetsel motivasyon araci olarak ele alinabildiginden bu konu iizerinde de
yoneticiler tarafindan hassasiyetle durulmalidir. Is verene nitelikli personelini arttirma
imkan1 taniyarak ¢aga uyma firsat1 tantyan bu yontem sayesinde hem isveren ya da kurum
idarecisi hem de calisan psikolojik agidan karsilikli fayda saglamaktadir ki bu firsatlardan
yararlanan personelin ise nasil olumlu psikolojik tepkiler verdigi ise yukarida psiko-sosyal

motivasyon araglarinda ifade edilmisti.

Is yerlerinde yoneticilerin personelle olan iliskilerini etkileyen énemli konulardan
biriside iletisim konusudur. Personel ile sosyal iletisim aglar1 vasitasiyla iletisime gegcmek
giiniimiiz sartlarinda bazi is yerlerinde elzem bir ihtiyac¢ haline gelmistir. Mevcut iletisim
caginin gereklerini yerine getirmek ve iletisimde hizi yakalamak adina 6nemlidir. Fakat her
isyeri i¢in gegerli bir durum degildir. Is yerlerinde kurum ici iletisim aglar1 genel ve tercih
edilen bir durumdur. Bu iletisim aglar1 vasitasiyla galisanlara hizli bir sekilde ulasip
talepleri ve diizeltilmesi gereken durumlar var ise bildirilebilir. Diger taraftan galisanlarin
sikintilarini, is gereksinimlerini ve memnuniyetleri ile ilgili doniitleri almak agisindan da
onemli bir motivasyon araci olan iletisim, ¢agimizda daha etkin ve yetkin bir sekilde

kullanilmaktadir.

Calisma ortamlarinda tekdiizeligi ve sikilmayr engellemek acisindan duruma
bakilirsa burada yapilmasi gereken isin gereksinimlerine ve hedeflerine zarar vermeden
ufak degisiklikler yapmak ya da is kapasitesini arttirmak adma degisiklikler yapilabilir.
Boylece birden ¢ok is yapan galisanin sikilmasinin Oniine gegilmis olacaktir. Bu durum
yapilan is1 zenginlestirip ¢alisanlara dikey sorumluluklar verilerek yapilabilir. Boylece
calisanin sorumluluklar1 ve is yiikii artacak, is yerinde daha hizli zamanin ge¢gmesine
imkan saglanacaktir. Sorumluluk ile igyeri statlisii artan ¢alisanin ise kariyer destekli bir

psikolojik desteklemesi de yapilmis olacaktir.
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IKiNCi BOLUM

2. IS TATMINI

2.1 Is Tatmininin Tanimi ve Onemi

Bu konu ile ilgili literatiir incelendiginde, is tatmini kavraminin tanimi, tanimi
yapan Kkigilerin uzmanlik alanlarmma bagli olarak farkli sekillerde yapilmis oldugunu

gérmek miimkiindiir.

Moyniyan ve Pandey is tatminini bireyin isinden ve isle ilgili tecriibelerine dayali
olumlu duygu ve hosnutluk olarak ifade etmektedir (Kiiciik, 2010). Is tatmini, bireylerin,
ise baglanmasi, ise kendini vermesi, isi sevmesi gibi islerinden duymus olduklari
hognutluktur (Caliskan, 2005). Calisanlarin maddi ve manevi ihtiyaglarinin giderilme
diizeyine bagli olarak olumlu veya olumsuz duygularin yansimasidir (Uludag, 2017).
Calisanlarin ise devamliligi, isini sevmesi ve kuruma baghigi iiretimde verimlilik i¢in
onemlidir. Is tatmini de calisanlarm islerine karsi duyduklari duygusal tepkilerdir
(Tiimgan, 2007). Is tatmini ¢alisanlarm islerine kars1 duygular tepkiler olup, eger bu tepki
olumlu ise is tatmini, olumsuz ise is tatminsizligidir (Vroom, 1967). Is tatmini, calisanlarmn

islerinden hoslanmasi veya islerin duyduklart memnuniyetin diizeyidir (Yiicel ve Demirel,

2013).

Kurum kiiltiirii i¢ine insan kaynagmin 6nemini yerlestirmis Ford Motor’un kurucusu
Henry Ford; “Fabrikalarim: alabilirsiniz, binalarimi yakabilirsiniz, fakat ¢alisanlarimi
geri verirseniz bu isi aynen geri kurarim" soziiyle insan kaynaginin Onemini ortaya
koymustur (Tiirker ve Orerler, 2004). Basarili olmak isteyen &rgiitler de, zamanmin biiyiik
bir boliimiinii isyerinde gegiren insan kaynagmin farkina varmigslar ve ¢alisanlar etkileyen

bircok alanda yapilan ¢alismalarla birlikte is tatmini kavramina da 6nem vermislerdir.

Toplumsal yapimin gelismesi, hayati idame ettirmenin zorluklari, kisiler hem rahat

calisabilecekleri, hem de iyi bir kazang elde edecekleri kuruluslara yoneltmektedir. Bu



durumun temelinde kazang¢ kadar, kisinin is ortaminda yeterli diizeyde tatmin olmamasi

etkili olmaktadir (Simsek ve Kara, 2017).

Iletisim araglar1 ve teknolojinin kullanimmin yayginlastig1 diisiiniildiigiinde,
orgiitlerin hizli bir sekilde bu duruma adapte olmasi ve uyum saglanmasi gerektigi
diisiiniilebilir. Bu sekilde olaya bakildiginda ise herhangi bir memnuniyetsizlik durumunda
is yerlerinin kotli bir sekilde medyatik olmalar1 veya personelin mutsuzluklarini kolayca
tist mercilere iletmesi kacinilmazdir. Bunun yaninda personelin is yerinden olan
mutsuzlugunun ise halka ya da miisterilere yansitmalart ciddi sorunlara sebebiyet
vermektedir. Bu sorunlar arasinda miisteri kayb1 ya da iilkemizde yaygin bir sekilde
kullanan CIMER araciligiyla halk tarafindan iist mercilere iletilmesi ya da kurumu

medyaya yanlis yansitmalart kuvvetle muhtemeldir.

Bahsedilen kotii sonuglarla yiliz yiize gelmemek ve verimliligi arttirmak adina
personelin is tatmini seviyesini yiiksek tutmakta fayda vardir. Ozel isletmeler agisindan
bakildiginda ise rekabet ortamlarinda kaybolmamak adina isletmelerin kendilerini siirekli
gelistirmesi ve bu uyum siireclerini saglikli bir sekilde yonetmeleri durumunda kar

oranlarini ve miisteri memnuniyetlerini yiiksek oranda tutabileceklerdir.

Kurumda her diizeyde ¢aligan bireyler, kendilerine saygi duyulup duyulmadigini ve
ne oranda deger verildigini bilmek isteyeceklerdir. Bu bilgi bireyin moralini pozitif veya
negatif yonde etkileyecek, olumlu ya da olumsuz duygular yasamasina yol acacaktir.
Moral faktdrii yiiksek olan bireyin isten tatmin olmasi ve kendini igse vermesi saglanacaktir

(Aguilar, 1998).

Isletmenin insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagmi ve giiciinii verimli ve etkin
bir sekilde kullanmay1, bununla birlikte ¢alisanlarinda maddi, manevi agidan gelismesini
ve tatminini dikkate alir. Calisanlarin bilgi ve yeteneklerinden azami olgiide fayda

saglamakla birlikte onlarinda yagam standartlarini iyilestirmek i¢in gayret gosterir (Mucuk,
2008).

Insan kaynaklarin1 ydnetimini, planli ve orgiitlii bir yapiy1 calistiracak bireyleri
saglama, onlar1 gelistirme ve bunlarla ilgili islevler olarak ifade edebiliriz. Klasik yonetim
kuraminda bu islev personel yonetimi olarak adlandirilmakta, gorev ve gorev iliskileri
belirlenerek orgiitlenmeden sonra ortaya ¢ikmaktadir. Personel yonetiminde gorev yapacak

kisilerin se¢ilmesinin yaninda onlarin egitilmesi ve haklarinin verilmesi de Onemlidir.
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Geleneksel yonetim kurami iki varsayimda bulanarak personel yonetimini agiklamaktadir.
Birinci varsayimda yonetici, kendi biriminin personelini bulmak ise yerlestirmekten
sorumludur. Ikinci varsayimda ise yonetici yetkisi ile personelin yetenegi arasindaki
dengeyi goz ardi etmemelidir. Bu varsayim 6nemlidir, ¢iinkii kisinin yetenegi az, yetkisi
fazla ise isini tatmin edici bir sekilde yapamayacak, yetenegi yetkisinden fazla ise biitiin
yeteneklerini kullanmadigindan mutsuz olacak ve kurumun kaynaklari bosa gidecektir

(Can ve Giiney, 2007)

2.2 Is Tatminini Etkileyen Faktérler

Orgiitler, personellerinin is tatminlerini arttirmak igin calismalar yapmaktadirlar.
Bu calismalara yonelik ¢abalar1 harcarken siiregleri ¢ok iyi bilmeleri gerekmektedir. Bu
cergevede Oncelikli olarak is tatminini etkileyen faktorlere belli bir hakimiyetin olmasi

gerekmektedir.

Bu faktorleri agiklarken dikkat edilmesi gereken unsurlardan biri ise her birinin
birbiriyle iliskili oldugudur. Is tatminini etkileyen faktorler birer birer incelendiklerinde ise
herhangi bir faktoriin tek basina is tatmini lizerinde cok fazla etkisinin olmadigi
goriilmektedir. Sonu¢ olarak, bu faktorlerin bir biitiin olarak incelenmesi gerektigi

soylenebilir (Ozgen vd., 2002).

Is yerlerinde genel olarak istenen personelin, isini ve is yerini sevmesidir. Bu
sartlarin olugmasi i¢in c¢evresel tatmin 6gelerinin gelistirilmesinin yaninda is goérenlerin
kisisel 6zellikleri de 6nemli ve siire¢ lizerinde hatir1 sayilir derecede etkilidir. Bu ¢ergcevede
1s tatminini etkileyen faktorleri; is tatminini etkileyen kisisel faktorler ve is tatminini

etkileyen ¢evresel faktorler basliklar altinda incelenebilir.

2.2.1 is Tatminini Etkileyen Kisisel Faktorler

2.2.1.1 Egitim Diizeyi

Calisanlarin islerinde daha basarili olmasinin ve verimliligin arttirilmasi agisindan
calisanlarin  almis olduklar1 egitimler, onlarin egitim diizeylerini ifade eder.

Profesyonelligin saglanmasi agisindan mesleki egitim ve hizmet i¢i egitimler alinmasi
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oldukg¢a Onemlidir. Personellere bu olanaklarin saglanmasinin yaninda, personellerin
halihazirda almig veya ulagmis olduklari egitim diizeyleri de vardir. Bu 6zelliklerde olan
personellerin is tatmin diizeylerinin istenilen seviyelerde olmasi ise kismen yoneticilerin
elindedir. Departmanlarin uygun is ehliyetine sahip personelden olusturulmasi fark edilir
derecede memnuniyeti etkileyecektir ve personelden daha fazla verim alinacaktir. Fakat bu
durum gelismekte olan iilkelerde farklidir. Literatiir incelemelerinde karsilagilan sonuglar
genel olarak egitim diizeyleri yiiksek olan personelin diisiik sosyal statiideki islerde

calismak zorunda olup is yerlerinde mutsuzluk yasadiklaridir.

2.2.1.2 is Tecriibesi

Hizmet siiresi olarak da adlandiracagimiz is tecriibesi, is gorenin belirli bir is ya da
meslek dalinda belli bir is yaparak gecirdigi siire olarak tanimlanabilir. Bu siireyi ¢alisanin
verimli olarak gecirmesi durumunda ise hadkimiyet ve basar1 arttifi gibi ilerleyen
zamanlarda buna paralel olarak tatminsizlikte artabilir yani kuruma katkis1 azalip verimi

diiser bu durum toplum nezdinde ise tam tersi olarak bilinir.

2.2.1.3 Sosyal Kisiligi

Temel kisisel 6zelliklerin personelin ig yerinden genel beklentilerine etkilerinin
kayda deger manada Onemli oldugu goriilmektedir. Bu acidan bakildiginda Kkisisel
ozellikleriyle uyum saglayan islerde calisan personellerin daha fazla verimli olacag:

sonucuna varilabilir.

Sosyal Kisiligin is tatmini tlizerine etkilerinden biriside kisinin sosyal ¢evresiyle
uyumudur. Sosyal ¢evreleriyle uyumlu personellerin diger personellere gore daha uyumlu
bir tablo cizdigi goriilmektedir. Asosyal personeller is yerlerindeki kiigiik olaylardan ve
problemlerden daha ¢ok etkilendigi goriilmektedir. Bu sekildeki personeller denetim ve
disiplin durumlarindan da rahatsizlhik duyup siirekli is degisikligi planlar1 yapmakta

olduklar1 da goriilmistiir.
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2.2.1.4 Cinsiyeti

Cinsiyet konusunda yapilan arastirmalarda, calisanin erkek veya kadin olmasinin
ise kars1 tutum ve davraniglarini etkiledigi belirtilmektedir. Ancak, elde edilen bulgulara

gore farkl1 arastirmalarda farkli sonuglara ulasiimaktadir (Iscan ve Sevimli, 2005).

Kadinlarin is disinda, anne olma ve es olma agisindan sahip olduklar1 roller kariyer
planlamasindan 6nce gelmektedir. Dolayisiyla iist siralardaki birtakim ihtiyaglarini ve elde
edecekleri maddi kazanglari, erkeklere kiyasla goz ardi edebilirler. Kadinlarin bu anlayisa

sahip olmalar is tatminine olumlu yansimaktadir (Yilmaz, 2014).

2.2.1.5 Yas1

Yapilan aragtirmalara gore genglerin hayattan beklentileri yaslilara gore daha fazla
oldugundan yas ilerledik¢e is tatmini dogru orantili olarak artmaktadir. Bu yaklasima ek
olarak calisanlarin yaslar1 ve is yerlerinde bulunma siireleri yani kidemleri arttikga,

calisanlarin verimi ve is yerlerindeki memnuniyet oranlart da artmaktadir.

Herzberg yas ile is tatmini arasindaki iliskiyi U seklindeki bir grafik ile
yorumlamigtir. Burada is hayatina yeni baslayanlarda is tatmini yiiksek olurken 30 lu
yaslara dogru bu oran diigmekte ve ilerleyen yaglarda yine is tatmini yilikselmektedir.

Burada ¢aligmanin yapildigi kusak 6nemlidir (Petty, 2005).

2.2.2 Is Tatminine Etki Eden Cevresel Faktorler

2.2.2.1 isin Ozellikleri

Is tatmini iizerinde dogal olarak en &nemli etken isin 6zelligidir. Calisanlara isin
tanim1 ve kapsami hakkinda bilgi verilmeli, isyerindeki rolii ve goOrevini anlamalar
saglanmali ve is tatmini artirtlmalidir. Belirsizligin olmasi i tatmini diizeyini diistirebilir.
Isin; calisana sagladigi, terfi, licret, maddi-manevi &diiller gibi isin yapisal 6zellikleri de is

tatminini saglamada yardimci olacaktir (Cherrington, 1994).
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Kurumdaki igin niteligi ve isi yapacak isgorenin Ozellikleri birbirine yakin
olmalidir. Basarili olmanin yolu kisinin becerisi, yetenegi ve ilgi duydugu alanlarda
calismasidir. Isini seven birey planli, diizenli hareket edecek ve olumlu bir tutum
sergileyecektir. Bu sekilde basariya ulasan c¢alisan is tatmini diizeyini yiikseltecektir.
Calisanin yetenekleri ile isin gerekleri birbirinden farkli ise bu durum calisanin isini

severek yapmasini engelleyecek ve is tatminsizligine yol agacaktir (Sinangil, 1998).

2.2.2.2 Yoneticilerin Davranislar:

Yoneticilerin, calisanlarina davranis seklinin, c¢alisanlarin is tatminindeki roli
biiyiiktiir. Yoneticilerin, huzurlu bir is ortami1 hazirlamasi, adil ve diiriist davranislari,
giiven veren yaklasimlari, sorun ¢ézme yetenekleri, ¢alisanlarin is tatminine olumlu etki
edecektir. Bunun yaninda astlarin yoneticiye karsi algilari da is tatminini etkilemektedir.
Is tatminini etkileyen bir diger faktdrde ¢alisanlarn alinan kararlara katilmasidir. Karara
katilim caligsan isini sahiplenmesine ve i tatminini diizeyinin yiikselmesine yardimci

olacaktir (Karahan, 2015).

Arastirmalar, iicret gibi Onemli bir motivasyon faktoriiniin diisik oldugu is
yerlerinde bile, yoneticinin kendisinin ve yonetim tarzinin ¢alisanlarca iyi bulunmasinin ig
tatminine olumlu yonde etki edecegini ortaya koymustur. Bu durum yonetim tarzinin is

tatmini lizerindeki etkisinin olduk¢a 6nemli oldugunu gdstermektedir (Erdil vd., 2004).

2.2.2.3 Terfi imkanlar

Calisanlarin terfi etmesi veya gorevlerinde yiikselmesi genelde iicretten sonra gelen
bir motivasyon kaynagi olsa da, bazen iicretten 6nce de gelmektedir. Kurumlar etkili bir ise
0zendirme araci olarak, egitim ve yiikselme olanaklarini ¢alisanlara sunmalidir. Calistiklar
kurumda, etkili performans gosterdiklerinde terfi olanaginin bulundugunu diislinen is
gorenelerin hem is performanslari, hem de is tatmini diizeyleri artacaktir (Avci ve

Karatepe, 2000)

Calisan, bulundugu is yerindeki yilikselme olanaklarini yeterli bulmuyorsa,

genellikle bu olanaklarin bulundugu baska bir isyerine gegcmeyi diisiinecektir. Yani isinde
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terfi edemediginde veya edemeyecegini diisiindiigiinde isyerini degistirecektir (Keser,

2006, Aktaran; Alsat, 2016).

2.2.2.41s Arkadaslaryla Mliskiler

Insanlarin birbirleriyle isbirligi yaparak bir araya geldikleri gii¢ birligi yaptiklari
diisiintildiiglinde, isyerlerinde de bu birlikteligin saglanmasina ¢aba harcanmalidir.
Yoneticiler calisanlarin psiko-sosyal ihtiyaclarinin karsilanmasi igin igyerindeki sosyal
iligkileri onemsemeli ve giiclendirilmesine ¢alismalidir. Bu ¢abalar, ¢alisan performansinin

arttirilmasina ve is tatminin ylikselmesine katki saglayacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).

Calisanlar arasinda, birbirlerine yakin alanlardaki g¢aligmalarda, bolim ayriligi
olabilir ve rekabet yasanabilir. Kurumlar boyle bir durumda ¢alisanlar arasindaki iletisim
engelleri, iligkilerin zayiflamas1 sonucunda is ve isin kalitesinde diisme yasayabilirler. Bu
durumla karsilagmamak i¢in iletisim kanalarinin etkin kullanilmasi, ekip ruhunun 6n plana
cikarilmast ve calisanlar arasindaki dayanigsmanin saglanmasi gerekmektedir. Bu

saglandiginda is tatminine olum etki yapacaktir (Halis, 2000).

2.2.2.5 Calisma Kosullar

Kurumdaki ¢aligsma kosullar1 ve fiziksel kosullar verimliligi etkileyen faktorlerden
biridir. Isyerindeki bu kosullarin iyilestirilmesi ¢alisanin moral diizeyini yiikseltecek,
kuruma kars aidiyet hissedecek ve 1§ tatminine olumlu yansiyacaktir. Buradan is tatminini

arttirmada ¢alisma kosullarinin etkili oldugu sdylenebilir (G6zener ve Sayin, 2007) .

Isyerindeki calisma ortamu is tatminini etkilemektedir. Havalandirma, 1siklandirma,
giiriiltii durumu, arag ve gerecler vb. faktorlerin is tatminine etki etmektedir. Calisanlar, is
ortaminda rahat etmek isteyeceklerinden, asir1 sicak, asir1 soguk, asir1 151k gibi faktorler

rahatsizlik verecektir (Arnold ve Feldman, 1996).

2.3 Is Tatminsizliginin Sonuclari

Kurumlarda personellerin  mutsuzlugundan veya motivasyon eksikliklerinden

kaynakli problemlerin meydana gelmesindeki temel nedenlerden biri ise is tatminsizligi
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yada is doyumsuzlugudur. Bu tatminsizlik is yerinin rutinlerinde veya performansinda
gozle goriliir maddi ve manevi sonuglar dogurabilir. Bunlardan 6nemli olanlar1 kisaca; ise
devam etmeme, davranis bozukluklari, is giicli devri ve is kazalar seklinde nedenlerine ve

dogurmus olabilecekleri sonuglara gore asagidaki gibi siralanabilir.

2.3.1 ise Devam Etmeme ve Nedenleri

Genel olarak ise devamsizlig1 tanimlamak gerekirse, planlanmis bir is igin ¢alisanin
istenilen zamanda istenilen yerde bulunmamasi olarak tanimlanabilir. Tiitiincii ve Demir’e
(2003) gore devamsizlik, ¢alisanin kuruma bilgi vermeksizin ve herhangi bir mazareti

olmaksizin ise gelmemesidir.

Devamsizligin birgok nedeni olmakla birlikte; yas, cinsiyet, aile durumu, egitim
diizeyi, calisma siiresi, monotonluk, dénemsel faktorler, yapilan isin zorluk derecesi ve
stiresi, stres etkisi, ig tatmini diistikliigii, orgiit 6l¢egi ve calisma grubunun yasi gibi

faktorler neden olarak siralanabilir (Bacak ve Yigit, 2010).

Calisanlarin ise devam etmemesi sonucunda, yasalarla diizenlenmis iicret kesintisi,
is akdinin feshi gibi bir takim yaptirimlarla karsilasmasi kaginilmaz olacaktir. Yoneticilerin
isletmelerde bu durumu acilen degerlendirip ¢6ziim bulmasi gerekmektedir. Personelin ise
gelmemesi ile personellerin birbirleri arasindaki iletisim de azalacak boylece is yerinin
calisma ahenginde gozle goriiliir bir azalma olacaktir. Bu durumun dogal Sonuclarindan
biri ise personellerin birbirini etkilemesi ve mazeretsiz devamsizligin bir gelenek haline

gelmesidir.

2.3.2 Davramis Bozukluklar:

Herhangi bir bireyin erismek istedigi, arzuladigi bir amacin gerceklesmemesinden
kaynaklanan psikolojik sorunlar, anlasmazliklara ve ¢aligma ortaminin bozulmasina neden
olur. Calisan ulagmak istedigi hedeflerin oOniindeki engellerden dolayi, psikolojik
tatminsizlige anormal davraniglara yonelebilirler. Bunun sonucunda olusan davranis
bozukluklari; saldirgan davraniglar, tekrar edilmek istenen davranislar, geriye yonelis
seklinde ortaya cikabilir (Eren, 2010). Kurumlarda en c¢ok Kkarsilagilan davranig
bozukluklar1 depresyona girme, kaygi, stres travmaya bagli strestir (Nolfe vd., 2014).
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Personelin uyumsuz davraniglari, yonetime karsi sikayetci tavirlari, is gorenin
sosyal cevresine ve ailesine karst saldirgan tavirlari olmasi durumunda, calisanlara
olumsuz etki yapacak ve is yerindeki motivasyonlarin1 diisiirecektir. Personel, isi sabote
etme, yavaslatma ve kaytarma seklinde gosterebilecegi bu davramiglarin géz ardi
edilmemesi gereklidir. Bu sekildeki sistemsel sikintilarin 6nlemini almak kolay olmadigi
gibi diger calisanlar konusunda is giicli kaybina ugramamak agisindan, yoneticinin bu
personeli yerini degistirmesi ya da baska bir is dalina yonelmesini saglayarak
personelinden uzak tutma yoluna gitmesi is yerinin huzurlu ortami agisindan énemli bir

yaklagim olacaktir.

2.3.3 Is Giicii Devri

Isletmelerde is giiciinii sabit ve dinamik tutmak isletmelerin ve kurumlarm asli
gorevlerinden biridir. Bu anlamda yapilmasi1 gereken sosyolojik ve maddi gereksinimlerin

yaninda is giiciinii de kontrol altinda tutmaktir.

Kurumlarda bu kontrolii saglamak adina farkli birimler kurulur. Bu birimlerden en
yaygin olani insan kaynaklar1 birimidir. Insan kaynaklari, personellerin hareketliligini ve
personel dagilim oranlarini belirleyerek “calisan devir hizin1” belirleyebilir. Bu anlamda
calisan devir hizini, ¢alisanlarin belli bir siire igerisinde ise girme veya ayrilma olarak

tanmimlanir (Mucuk, 1998).

Bingol’e (1998) gore, is giicii devri, bir kurumda belirli bir donemde c¢alisan

personel sayisinin aynt donem igerisinde ayrilan personele gore yiizdesidir.

Bu calisan devir hizinin oranlanmasi durumunda da c¢alisan devir hizinin orani
olarak tanimlanir. Bu islem ise isten ayrilan personel sayisinin tiim personele boliiniip bu
miktarin 100 ile ¢arpilmasiyla bulunur. Bu oranlar sayesinde ¢alisanlarin ayrilma oranlar
bulunabildigi gibi yeni ise giren personel sayilari ve oranlari da bulunabilir (Sabuncuoglu,

2000).

Personelin isten ayrilma nedenleri kurum i¢i, kurum dis1 ve kisisel nedenler olarak
lic grupta incelenebilir. Bu ii¢ neden birbirini etkileyerek, personelin isten ayrilma

yoniindeki kararini etkiler (Tastan, 2002).
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Isgiicii devir oranmin yiiksekligi; isten ayrilan personelin yerine gelecek personelin
bulunmasina kadar bir zaman kaybi olacaktir. Yeni ise alma siireglerindeki testler, ilan
bedelleri, danismanlik iicretleri maliyet yaratacaktir. Yeni personelin ise uyumu kolay
olmayacak, egitilmesi icin ¢aba harcanacak ve zaman alacaktir. Isten ayrilan veya ¢ikarilan
personele kidem tazminati 6denmesi séz konusu olabilecektir. Uriin kalitesinde sorunlar
yasanabilecektir. Biitiin bu durumlar c¢alisanlar iizerinde, ise karsi giivensizlik ve moral

bozuklugu yaratabilir (Tastan, 2002).

2.3.4 Is Kazalan

veremeyecektir. Isini yeterince ilgi duymayan calisanlar is kazalariyla karsilasma
olasiliginin yiiksek oldugu gériilmektedir. Is tatminsizligi tek basima is kazalarinin sebebi

olmasa da, monotonluk, yorgunluk, iicreti ve isi begenmeme gibi faktorlerle birlikte is

kazalarina neden olabilmektedir (Cakmak, 2016).

Is tatminsizligi nedeniyle uyum saglamakta zorlanan, ise ilgisi azalan ¢alisanlarin
neden oldugu kazalar is kazalar1 arasinda onemli bir noktaya ulasmstir. Is tatmini ile is
kazalaria farkli bir bakis acisiyla bakildiginda, is kazalarinin, is tatminsizligine neden
oldugu soylenebilir. Isyerindeki kaza ve kazalarin gok¢a yasanmasi, calisanlarda stres

yaratarak isin ¢ekiciligine olumsuz etkide bulunabilir (Kilig, 2012, Aktaran; Toktay, 2015).

2.4 Motivasyon ve Is Tatmini iliskisi

Literatiire bakildiginda, motivasyon teorileri ile is tatmini kuramlarinin ¢ogu zaman
birlikte degerlendirildigi goriilmektedir. Is goren gérev yaptig1 isletmede, isinden memnun

oldugunda daha faydali olabilir.

Calisanlar giinliik yasantilarinin ¢ogunlugunu is ortaminda ve g¢alisma yaparak
devam ettirmektedirler. Calisan, sadece ge¢im yapmak, yasantisini devam ettirmek,
fiziksel ihtiyaglarini karsilamak amaciyla bir isyerinde ¢alismamaktadir. Ayn1 zamanda

psikolojik ve sosyal yonii olan bir canli olup, psikolojik ve sosyal yonden de tatmin olmay1
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talep eder. Bunu saglamak amaciyla motivasyon ile is tatmini arasindaki iligki

arastirilmaktadir (Yilmaz, 2014).

Calisma hayat1 insan yasantisinin énemli bir bdliimiidiir. Isinden memnun olan
calisanlarin memnuniyet durumlar1 yasantilarina yansimaktadir. Is gérenler isyerindeki ve
0zel hayatlarindaki duygular1 karsilikli olarak birbirine etki etmektedir. Bu durum hem is
yerinde ki verimliligi artirmada hem de 6zel yasantisinda ki memnuniyeti acisindan
degerlidir. Motivasyon ile is yasam doyumu saglanabilir. Is tatmini yiiksek olan calisanlar
da verimli ve mutlu ¢alisanlardir. Bu sekilde kendisini mutlu hisseden ¢alisanda daha fazla

memnuniyet diizeyine ulasabilecektir (Yogun, 2014).

Zeynel’e gore (2014) kurum c¢alisanlarinin motive olmasi c¢alisma hayatinda
motivasyonun saglanmasi agisindan 6nemli bir yere sahiptir. Yani kurum calisanlarinin
performansinin arttirtlmast ve kurumun gelecek donemlerde de basarili olmasinda
motivasyon onemlidir. Kisinin meslegini yaparken, isinin kapsadigi biitiin stireclerde
duydugu basarma istegi ise mesleki motivasyon olarak diisiiniilebilir. Is tatmini, basari
sonucunda ulagilan tatmin duygusunu, motivasyon bu amaca ulasmadaki siireci ifade

etmektedir.

Bu agidan motivasyon kuramlari ile is tatmini arasindaki iligki degerlidir ve
incelenmesi gereken bir alan olmasi bakimindan incelemeye ve arastirma konusu olmaya

devam edecektir.

32



UCUNCU BOLUM

3. METOT

3.1 Arastirmanin Amaci

Motivasyon ve i§ tatmini kurumlarin insan kaynagi etkili kullanmasini saglayan
onemli birer erktir. Calisma hayati1 boyunca is yerinde gecirilen zaman yiizde olarak ifade
edildiginde, yasaminda daha fazla bir kaplamaktadir. Oyleyse, calisanlart motive eden, is
tatminine ulagmasint saglayan nedenlerin bilinmesi; kisinin isini sevmesine,
igsellestirmesine ve iginden tatmin olmasina yardimci olur. Bu ise kurumlar tarafindan arzu

edilen bir durumdur.

Bu ¢alisma ile bir kamu tiniversitesinde ¢alisan idari personelin mesleki motivasyon
ve is tatmini arasindaki iliskinin diizeyinin belirlenmesi amaglanmistir. Ayrica SOSyoO-
demografik Ozelliklerin ig tatmini ve mesleki motivasyona olan etkileri belirlenmeye

calisilmistir.

3.2 Arastirma Yontemi

Arastirma yOntemi olarak, aragtirmanin 6rneklemi, veri toplama araci arastirma

sorular1 ve aragtirma hipotezleri {izerinde durulmustur.

3.2.1 Arastirmanin Orneklemi

Aragtirma; 2019 yilinda bir kamu iiniversitesinde rektorliige bagl idari birimlerde
calisan idari personelleri kapsamaktadir. Rektorliige bagl akademik birimlerde calisan
idari personeller kapsam diginda tutulmustur. Arastirmanin ana evreninde ... idari personel

bulunmaktadir. Arastirma evreninde 290 idari personele yiiz yilize anket yontemi ile anket



formu dagitilmistir. Bu formlardan 228 adeti geri toplanmistir. Aragtirmanin 6rneklemi

olusturulurken; 228 adet anket formunun degerlendirmesi yapilmistir.

3.2.2 Arastirmanin Veri Toplama Araci

Anket yontemi uygulanan arastirmada, anketler idari personele yiiz yiize olarak
dagitilmistir. Anket formu 3 boliimden olusmaktadir. Birinci boliim ““sosyo-demografik
ozellikler” igeren 7 sorudan olusmaktadir. Ikinci boliimde mesleki motivasyonla ilgili 24
soru sorulmus, bu sorularin 9 tanesini igsel, 15 tanesini digsal motivasyon olusturmustur.

Ucgiincii boliimde ise is tatminini igeren 20 soru sorulmustur.

Mesai saatleri igerisinde olmasi sebebiyle, idari personellerin bir bolimi
gorevlerini aksatmamak adimna, dagitilan anketleri aninda doldurmamis, daha sonra
vereceklerini sOylemislerdir. Gizlilik ilkesine bagli kalinarak, anketler daha sonra

toplanmak iizere personele verilmistir.

Degerlendirme yapilirken kag¢ adet anketin geri dondiigii, bu anketlerde sorularin
tamaminin cevaplandirilip cevaplandirilmadigr incelenerek degerlendirme islemine
gecilmistir. Elde edilen anket verilerinin istatiksel analizleri i¢in Lisansli SPSS-22 paket

programindan yararlanilmistir. Ug boliimden olusan anket formu ekte yer almaktadir.

3.2.3 Arastirmada Kullanilan Olcekler

Motivasyon ve is tatmini olmak iizere iki farkl 6l¢ek arastirmada yer almistir. Bu
olgekler: Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Mesleki Motivasyon Olgegidir.

Weiss, Dawis ve England, (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini
Olgeginde; is kosullar1 ve is tatmini arasinda iliski kurulmaktadir. Is yerindeki fiziki
olanaklar, ¢alisma sartlari, insani iligkiler, bagimsiz davranabilme yoneticiler, iletisim gibi
konular1 igermektedir. 5 li likert tipi bir 6l¢ek kullanilan ankette puan araligi 1-5 olup, (1:
kesinlikle memnun degilim, 2: memnun degilim, 3: kararsizim, 4: memnunum, 5:
kesinlikle memnunum) seklinde puanlama yapilmistir. Gokcora ve Gokgora tarafindan
1985 yilinda Tiirkge cevirisi yapilan Minnesota Is Tatmini Olgegi sonraki yillarda

arastirmacilar tarafindan gelistirilerek kullanilmistir (Zeynel, 2014).

34



Mottaz (1985), Brislin, Kabigting, Macnab, Zukis ve Worthley (2005), Mahaney
ve Lederer (2006), Diindar, Ozutku ve Taspmar (2007) gibi arastirmacilarin, motivasyon
araclarinin motivasyon lizerindeki etkilerini 6lgmeye yonelik olarak yaptiklar1 calismalarda
kullandiklar1 oOlgekler, diizenleme yapilarak katilimcilara uygulanmistir (Bilge, Bal ve
Gonliigiir, 2015). Mesleki motivasyon 0l¢egi, motivasyon araglarinin ig motivasyonu
tizerindeki etkisini 6lgmeye yoneliktir. 24 sorudan olusan mesleki motivasyon olgegi 5°1i
likert tipinde (5: kesinlikle katiliyorum, 4: katiliyorum, 3: kararsizim, 2: katilmiyorum, 1:
kesinlikle katilmiyorum) bi¢iminde bir 6lgektir. Motivasyon konusundaki gelismeler, son
donemlerde icsel ve digsal motivasyon kavramlarinin olugmasina yol agmistir. Kisinin
kendi i¢ dinamikleri i¢sel motivasyon olarak adlandirilirken, digindaki faktorlerin kiginin

motivasyona etkileri digsal motivasyon seklinde degerlendirilmektedir.

35



DORDUNCU BOLUM

4. ARASTIRMANIN KAPSAMI, HIPOTEZLERI VE SORULARI

4.1 Arastirma Sorulari1 ve Hipotezleri

Arastirmada yer alan iki sorudan birincisi; 1-Katilimei idari personelin is tatmini
diizeyleri ile mesleki motivasyon diizeyleri arasinda bir iligkinin var olup olmadigidir.
Ikincisi; 2- Katilimci idari personelin is tatmini diizeyleri ve motivasyon diizeyleri, sosyo-

demografik 6zelliklere gore farklilik gosterip gostermedigidir.
Aragtirma sorularina gore hipotezler olusturulmustur.

H1:Katilimer idari personelin is tatmini diizeyleri ve mesleki motivasyon diizeyleri

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

H2: Katilimci idari personelin is tatmini diizeyleri ve mesleki motivasyon diizeyleri

sosyo-demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gostermektedir.
H2.,:1dari personelin cinsiyetine gore is tatmini diizeyleri farklilik gostermektedir.
H2.,:Personelin yabanci dil bilgisi is tatmini diizeylerini etkilemektedir.
H2.3:Yas gruplarina gore idari personelin is tatmini diizeyleri farkli olmaktadir.

H2.4:1dari personelin medeni durumu is tatmini diizeylerinin farklilasmasina neden

olmaktadir.

H2.5:Kadro pozisyonlarindaki farklilik idari personelin i tatmini diizeylerini

etkilemektedir.

H2.s:Universitede calisma siireleri idari personelin is tatmini diizeylerini

etkilemektedir.



H2.;:idari personelin cinsiyetleri mesleki mesleki motivasyon diizeylerini

etkilemektedir.
H2.g: idari personelin yas gruplari motivasyon diizeylerini etkilemektedir.
H2.o: Idari personelin medeni durumlar1 motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

H2.;0:Katilimer idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri, tiniversitedeki

kadro pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.
H2.1;:Katilmer idari personelin  mesleki motivasyon diizeyleri, {niversitede

calisma stirelerine gore farkli olmaktadir.

4.2 Arastirmanin Modeli

Idari personelin mesleki motivasyon ve is tatmini diizeyleri arasindaki iliskiyi gosteren bir

kamu iiniversitesi modeli sekil 6 da gosterilmistir.

Sosyo-Demografik
Ozellikler

is Tatmini Mesleki Motivasyon

Sekil 6: Is Tatmini ve Mesleki Motivasyon Arasindaki Iliski
Kaynak: (Balibey ve Ondas, 2018)

Gortldiigii tizere sekil 6’ da ki bu model, arastirma 6ncesinde olusturulan hipotezler
dogrultusunda bir modeldir. Mesleki motivasyon ve is tatmini arasinda anlamli bir iligskinin
oldugu bu model; sosyo-demografik ozelliklerin, katilimcilarin mesleki motivasyon ve is

tatmini diizeylerini etkiledigini gostermektedir.
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4.3 Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Analiz Yontemleri

4.3.1 Arastirmada Kullanilan Istatistiki Teknikler

Oncelikle arastirmada katilimcilarin sosyo-demografik dzelliklerini degerlendirmek
lizere frekans analizlerinden faydalamlmistir. ikinci olarak, idari personelin mesleki
motivasyon diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigini,
bu iliskinin derecesini ve yoOniinii saptamak amaciyla Pearson korelasyonu katsayisi
hesaplanmistir. Son olarak, katilimeilarin mesleki motivasyon ve is tatmini diizeylerinin
sosyo-demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in T
Testi ve ANOVA Testi uygulanmistir (iki grup ortalamalarinin karsilagtirilmasi i¢in T
Testi, ikiden fazla grup ortalamasinin Kkarsilagtirilmasinda ise ANOVA Testi
uygulanmistir). Hangi testlerin kullanilacagina karar verilmeden 6nce degiskenlerin normal
dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla Kolmogorov-Smirnov testi
uygulanmistir. Degiskenler normal dagilim gosterdigi icin belirtilen parametrik istatistiki

testlerden yararlanilmistir.

4.3.2 Parametrik Testler

Parametrik test demek; Bir testte varyans, oran, ortalama gibi 6l¢iiler bulundugunda
ve Ol¢iilii olan, siireklilik gosteren verilerin olmasi durumunda bu test parametrik bir testtir.
Parametrik testlerin temeli, verilerin normal dagilima uygunlugu ve varyanslarin homojen
olmasidir. Pararmetrik testler, parametrik olmayan testlere gore daha giiglii ve esneklik
orani1 fazladir. Bagimli degisken {lizerindeki, bagimsiz degiskenin etkisinin tespitinde
kullanilir. Veriler ayn1 yapida ve nicel olmali, 6rnek birim sayilar yeterli ve sayimla elde
edilen Binom, Poisson, degiskenlerin normale yaklagim sartlarinin gerceklesmesi
gereklidir. Binom i¢in normale yaklasim p>10 ve n(1- p)>10, Poisson i¢in normale

yaklasim € >20 olmalidir (Akyildirim, 2017).

Parametrik testler kullanilirken belirli sartlarin saglanmasi gereklidir. Sartlar ne
kadar 1yi veya gii¢lii ise analiz sonucunda ¢ikan sonu¢ daha giivenilir olur. Bu acidan
parametrik testler en giivenilir testlerdir. Parametrik testlerde, ortalama varyans, oran gibi

parametrik olgiiler kullanilir. Parametrik testlerin kullanilabilmesi igin;
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e Veriler, bagimsiz bir bi¢imde, rassal olarak elde edilmelidir. Yani, Ornegi
olusturmak ic¢in gerekli veriler ana kiitleden, Onyargisiz bir bi¢imde elde
edilmelidir.

e Veriler, normal dagilim gdsteren bir ana kiitleden alinmis olmalidir.

e Ana kiitle varyanslar1 homojen olmalidir.

e Degiskenler interval(aralikli) veya ratio(oran) 6l¢ekli olmalidir.

Yukaridaki sartlar saglaniyorsa, verileri analiz etmek i¢in, grup sayisina gore t, Z
veya F gibi parametrik bir test segilmelidir. Ancak, yukaridaki sartlar saglanmiyorsa,
parametrik olmayan testler kullanilmalidir.

Parametrik olmayan testler, 6rnegin alindig1 ana kiitle parametreleri i¢in 6zel sartlar
aramaz. Sadece, Ornegi olusturmak icin, veriler ana kiitleden onyargisiz elde edilmelidir.
Parametrik olmayan testlerin uygulanabilmesi igin gerekli sartlar azdir. Fakat bu tiir bir
analizin sonucu da, parametrik testlere gore daha giivensiz olur. Cogu parametrik olmayan
testler i¢in kullanilan nominal (isimsel) veya ordinal (sirali) 6lgekler, zayif dlgeklerdir.
Parametrik olmayan testlerin, giiciinii artirmak igin Ornek hacminin artirilmasi

gerekmektedir.

Parametrik Test Parametrik Olmayan Test

Evren ortalamasi onemlilik testi Isaret testi

Iki ortalama arasindaki farkin énemlilik testi Mann — Whitney U testi

Iki es arasindaki farkin 6nemlilik testi Wilcoxon eslestirilmis iki 6rnek testi
Iki yiizde arasindaki farkin énemlilik testi 4 g6zl ki-kare testi

Varyans analizi (tek yonlii) Kruskal — Wallis varyans analizi

Parametrik testler i¢in gerekli sartlarin saglanmasi durumunda, sik kullanilan
parametrik testler t, Z ve F testleridir. Z ve T testleri, benzer testlerdir. Z testi, 6rnek
biiyilikliigii 30 veya daha fazla ise (n>30), t testi ise 6rnek biiyiikliigi 30’dan az olan
durumlarda (n<30) kullanilmasina ragmen, SPSS programi 30 veya daha fazla ve 30°dan

az olan durumlarda sadece t testini kullanmaktadir.
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Parametrik testler degiskenlere gore asagidaki tabloda kisaca agiklanmistir.

Hipotez Testler

n>30 olmak iizere

Parametrik testler
— Tek degiskenli

One Sample T-Test
(Tek Orneklem Testi)

— 1ki degiskenli

Bagimsiz iki 6rnek t testi

Independent Samples T-Test

Bagimli 6rneklem Paired T-Testi

Degisken sayilarina gore

Paired Samples T-Test

L ikiden fazla degiskenli + Degiskenler bagimsiz

ANOVA Testi
(Varyans Analizi)

4.3.2.1 T-Testi

T testi hipotez testlerinde yaygm olarak kullanilmaktadir. Iki grup ortalamalari
karsilagtirilarak, aradaki farkin istatiksel veya rastlantisal olarak anlamli olup olmadigina
karar verilir. Ornek boyutunun kiigiik olmas1, ana kiitleye iliskin standart sapmalarin
bilinememesi durumlarinda t dagilimindan yararlanilir.

Incelenen bir degisken agisindan;
e (Gruba ait ortalama degerin, 6ngoriilen degerden farkli olup olmadig,
e Bagimsiz iki grup arasinda fark olup olmadigi,
e Herhangi bir grubun farkli kosullar altinda tepkilerin farkli olup olmadigina yonelik

hipotezleri analiz etmede T testi uygun bir yontemdir.
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T testlerti;

e Tek grup t testi (one-sample t test): Bir gruptaki ortalamanin diger gruptaki
ortalama ile diger gruptaki ortalama arasinda 6nemli bir 6l¢iide farklilik bulunup
bulunmadigini arastirma amaciyla kullanilir.

e Bagmsiz iki grup arasi farklarin t testi (independent samples "t" test): Iki
farkli 6rneklem grubundaki ortalamalar agisindan farkliliklar1 bulmada kullanilir.
Bu testin kullanilabilmesi i¢in iki Orneklem grubunda da bagimsiz degisken
varyanslart homojen, grup varyanslar1 esit olmalidir. Veriler birbirinden bagimsiz
olmali, bagimsiz degisken normal dagilim gostermelidir.

o Eslestirilmis iki grup (paired-samples "'t" test) Testi: Ayni deneklerin farkli
durumlarda nasil davrandiklarinin incelenmesine gerek duyuldugunda, farkli iki
kosulda elde edilen sonuglarin farkli olup olmadigini arastirmada kullanilir. Bu
testin uygulanmasinda 6n sart; ayni deneklerden elde edilen iki bagimli verinin iki
degiskenli normal dagilim gostermesi sartidir (Akyildirirm, 2017),  olarak

siiflandirilabilir.

4.3.2.2 F Testi (Varyans Analizi)

Varyans analizi (ANOVA), istatiksel olarak, ikiden fazla ana kiitlenin ortalamalari
arasinda farklilhik bulunup bulunmadigini test etmede kullanilan bir yontem olarak
kullanilmaktadir (Ozkip, 2015). ANOVA testinin kullanilabilmesi igin bir takim
varsayimlar gereklidir (Winer 1971).

Varyans analizi, arastirmalarda gruplarin ortalama degerleri arasindaki farkin
onemli olup olmadigini gdstermektedir. U¢ ya da daha fazla grup incelenirken grup
ortalamalar1 arsindaki farkin tespitinde varyans analizi yanilma payint minimum diizeye
cekecektir (Kalayct, 2016).

Varyans analizi konusunda, asagidaki varyans analizi tiirleri yaygin olarak
kullanilmaktadir.

1.Tek yonlii varyans analizi,

2.1ki yonlii varyans analizi,

a-Tek Yonli Varyans Analizi (One Way ANOVA)

Varyans analizi; toplam varyansi, oOrnekler i¢i ve Ornekler arasi varyanslara

ayristirarak, ornekler arasi varyansin, ornekler ici varyanstan onemli derecede biiyiik olup
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olmadigint bulmada kullanilir. Varyans analizinde bagimsiz degisken kategorik yapilidir
ve faktor adi verilir. Bagimli degisken metrik yapilidir. Varyans analizinde bagimsiz
degiskenin, bagimli degisken lizerindeki etkisi arastirilir. Bagimsiz degisken sayisi ve
bagimli degisken sayis1 1 ise “tek yonlii ANOVA” kullanilir. *Veriler sayisal olmasina
ragmen normal dagilmiyorsa, parametrik olmayan Kruskal-Wallis H testi ile analiz edilir.
Hipotez:

Tek yonlii varyans analizinde, farkli ana kiitlelerdeki, tek bir niteligin, etkisinin
olup olmadigr incelenir. Bu sebeple sifir hipotezi, 6rnek veya grup ortalamalar1 arasinda
goriilen farkliligin rassal sebeplerden ileri geldigi seklinde kurulur, k tane 6rnek i¢in sifir
hipotezi;

Ho: 11 = po=....= Uy (Ortalamalar arasinda fark yoktur).

H1:En az bir ortalama digerlerinden farklidir,
bicimindedir. Yani, bu 6rneklerin alindig1 k ana kiitle ortalamasindan en az birinin digeri
den farkli oldugu bi¢imindedir.

b-iki Yonlii Varyans Analizi

Iki bagimsiz degiskenin bir bagimli degisken iizerine etkisini arastirirken bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerine etkilerini ayr1 ayri arastirmak yerine, ikisinin
etkilesiminin ortak etkisini aragtirmak i¢in iki yonliit ANOVA kullanilir.

1- Problemin amaci iki veya daha fazla popiilasyonun karsilagtirilmasidir.

2- Veri tipi sirali veya aralikli olabilir. Veri tipi aralikli oldugunda, degisken normal

dagilim gostermedigi zaman uygulanir.

3- Veriler tesadiif bloklar1 deneme deseninden (¢ift yonlii degiskene sahip deneme

deseninden) elde edilir.

Bu testte hipotez VARY ANS analizindekine benzerdir. Veri tipi sirali olabilir.

Popiilasyon ortalamalar1 yerine popiilasyonlarin yerleri test edilir.

Ho  Biitiin popiilasyonlarmn yerleri aynidir.

Hi En az iki popiilasyonun yerleri farklidir.
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BESINCI BOLUM

5. ARASTIRMANIN BULGULARI

5.1 Analiz Bulgulari

Bir kamu Universitesi'ndeki bu calisma ile katilimci idari personelin is tatmini diizeyleri ile
mesleki motivasyon diizeyleri arasindaki iliskiler agiklanmaktadir. S6z konusu amag ¢ergevesinde

olusturulan hipotezler bu kisimda analiz sonuglariyla birlikte ele alinmaktadir.

Analizin bu béliimiinde anket teknigi kullanilarak toplanan verilerin, frekans ve yilizde
dagilimlar1 tablolar1 olusturularak yorumu yapilmistir. Sonraki asamada is tatmini ve
mesleki motivasyon Olgegi ile elde edilen verilerin istatiksel analizlerinden ulasilan

sonuclara ve yorumlamalara yer verilmistir.

Tablo 1:Mesleki Motivasyona iliskin Ozdegerler ve Agiklanan Varyans Yiizdeleri

Karesi Alinmis Yiiklemelerin Karesi Alinmig Yiiklemelerin
Baslangig Ozdegerleri Cikartilmis Toplamlari Dondiiriilmiis Toplamlari
Varyans | Birikimli Varyans | Birikimli Varyans | Birikimli
Yiizdeleri | Yiizdeler Yiizdeleri | Yiizdeler Yiizdeleri | Yiizdeler
Bilesen | Toplam (%) (%) Toplam (%) (%) Toplam (%) (%)
1 6,626 27,608 27,608 6,626 27,608 27,608 3,490 14,540 14,540
2 3,237 13,487 41,095 3,237 13,487 41,095 2,948 12,282 26,822
3 1,479 6,162 47,257 1,479 6,162 47,257 2,810 11,710 38,532
4 1,399 5,829 53,086 1,399 5,829 53,086 2,249 9,372 47,903
5 1,217 5,073 58,159 1,217 5,073 58,159 1,862 7,757 55,660
6 1,129 4,703 62,863 1,129 4,703 62,863 1,729 7,202 62,863
7 0,936 3,898 66,761
8 0,812 3,382 70,143
9 0,738 3,076 73,218
10 0,674 2,807 76,025
11 0,656 2,735 78,760
12 0,621 2,588 81,349
13 0,547 2,281 83,629
14 0,524 2,182 85,811
15 0,487 2,030 87,841
16 0,467 1,946 89,787
17 0,418 1,741 91,528
18 0,406 1,692 93,220
19 0,362 1,509 94,729
20 0,332 1,383 96,113
21 0,276 1,149 97,261
22 0,246 1,024 98,285
23 0,244 1,017 99,303
24 0,167 0,697 100,000




Universitedeki idari personelin mesleki motivasyonu ile ilgili veri setine ait Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,847 ve Bartlett'in kiiresellik testi sonucu ise p<0,01 olarak

bulunmustur. Yapilan kiiresellik testi sonucuna gore drneklemdeki degiskenler arasinda

iliski oldugunu séyleyebiliriz. KMO degerimiz 0,60'dan biiyiik ve degiskenler arasindaki

iliski s6z konusu oldugu i¢in faktér analizi yapmaya uygun bir veri setimizin var oldugu

goriilmektedir.

Mesleki motivasyona iliskin yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen

"agiklanmis toplam varyans" sonugclari tablo 1'de verilmistir. Tablo 1'e gore 1'den biiyiik 6

bilesen oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla analiz sonucunda toplamda 6 tane faktor

belirlenmis olup, bu 6 faktdriin toplam varyansin 62,863"tinii agiklamaktadir.

Tablo 2: Mesleki Motivasyona Iliskin Agiklayic1 Faktér Analizi Sonuglart

Mesleki Motivasyon

Bilesenler

Faktor
1

Faktor
2

Faktor | Faktor
3 4

Faktor
5

Faktor
6

IM S2 Yaptigim isle ilgili sorumluluk alabiliyorum

0,750

IM S1 Yaptigim iste basarili oldugumu diisiiniiyorum

0,705

IM S8 Yaptigim isle ilgili bir konuda karar verebiliyorum

0,685

IM S4 Yaptigim isin yapilmaya deger bir is olduguna inantyorum

0,665

IM S5 Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahibim

0,630

IM S7 Kendimi kurumun énemli bir ¢alisani olarak gériiyorum

0,618

DM S11 Basarimdan dolay: ekstra iicret alirim

0,830

DM S12 Basarimdan dolay: ddiillendirilirim

0,816

DM S3 Yemek, ¢ay-kahve gibi imkanlar iicretsiz saglaniyor

0,662

DM S9 Isimde terfi imkanim mevcut

0,595

DM S15 Yaptigim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diigliniiyorum

0,569

DM S7 Kurumun ileri yillarda su anki durumundan daha iyi olacagina inaniyorum

0,750

DM S6 Konularinda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
faaliyetlerle egitim saglanabiliyor

0,669

IM S9 Yéneticilerin onurlandiran tavir ve davranislari beni motive ediyor

0,613

DM S8 Yoneticilerimle iligkilerim iyi diizeyde

0,611

DM S10 Yoneticilerim ¢aligma arkadagslarimla olan anlagsmazliklar1 ¢6zmede
yardimet olurlar

0,579

DM S2 Calisma ortaminda fiziksel sartlar yeterince uygun

0,728

DM S4 Kurumdaki arag ve gereclerin yeterli oldugunu diigiiniiyorum

0,701

DM S5 Calisanlarla iligkilerim iyi diizeyde

0,700

IM S3 Is arkadaslarim tavir ve davraniglar ile beni onurlandiriyor

0,652

DM S13 Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢alisma arkadaglarimin
yardimini alabilirim

0,574

DM S14 Bu kurumdan emekli olabilecegime inaniyorum

0,728

IM S6 Yaptigim isin saygin olduguna inaniyorum

0,552

DM S1 izin kullanmam gerektiginde alabiliyorum

0,447

Varyansi Ag¢iklama Orani

%27,608

%13,487

96,162 | %5,829

95,073

%4,703

Toplam Varyansi A¢iklama Orani

% 62,863
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Tablo 3:1s Tatminine iliskin Ozdegerler ve Aciklanan Varyans Yiizdeleri

. Karesi Alinmig Yiiklemelerin Karesi Alinmig Yiiklemelerin
Baslangi¢c Ozdegerleri Cikartilmis Toplamlar Dondiiriilmiis Toplamlari
Varyans Birikimli Varyans Birikimli Varyans Birikimli
Yiizdeleri Yiizdeler Yiizdeleri Yiizdeler Yiizdeleri Yiizdeler
Bilesen | Toplam (%) (%) Toplam (%) (%) Toplam (%) (%)
1 9,493 47,467 47,467 9,493 47,467 47,467 6,385 31,926 31,926
2 2,106 10,530 57,997 2,106 10,530 57,997 3,646 18,231 50,157
3 1,036 5,180 63,177 1,036 5,180 63,177 2,604 13,021 63,177
4 0,905 4,523 67,700
5 0,859 4,293 71,994
6 0,670 3,348 75,342
7 0,629 3,146 78,488
8 0,562 2,812 81,300
9 0,490 2,451 83,751
10 0,484 2,419 86,170
11 0,439 2,195 88,366
12 0,386 1,930 90,295
13 0,329 1,647 91,942
14 0,295 1,475 93,417
15 0,282 1,408 94,825
16 0,263 1,314 96,139
17 0,240 1,198 97,337
18 0,193 0,965 98,302
19 0,180 0,902 99,204
20 0,159 0,796 100,000

Universitedeki idari personelin is tatmini ile ilgili veri setine ait Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) degeri 0,923 ve Bartlett'in kiiresellik testi sonucu ise p<0,01 olarak
bulunmustur. Yapilan kiiresellik testi sonucuna gore o6rneklemdeki degiskenler arasinda
iliski oldugunu sdyleyebiliriz. KMO degerimiz 0,60'dan biiyiik ve degiskenler arasindaki
iliski s6z konusu oldugu icin faktor analizi yapmaya uygun bir veri setimizin var oldugu
gorilmektedir.

Is tatminine iliskin yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen "agiklanmis toplam
varyans" sonuglar1 tablo 3'te verilmistir. Tablo 3'e gore 1'den biiyiikk 3 bilesen oldugu
gorilmektedir. Dolayisiyla analiz sonucunda toplamda 3 tane faktor belirlenmis olup, bu 3

faktoriin toplam varyansin 63,177'sini agiklamaktadir.
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Tablo 4: Is Tatminine iliskin A¢iklayici Faktor Analizi Sonuglar

is Tatmini Bilegenler
Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
S18 Yoneticilerin uyumlu ¢alismalari bakimidan 0,836
S19 Yaptigim iyi bir is karsiliginda aldigim 6vgii bakimindan 0,776
S6 Yoneticilerin karar verme konusundaki yeterlilikleri bakimindan 0,766
S5 Yoneticilerin ¢aliganlara davranis tarzlari bakimindan 0,755
S16 Calisma kosullarinin iyi olmasi bakimmdan 0,750
S12 Kurum politikasin1 uygulama imkén1 vermesi bakimindan 0,746
S17 Kendi yontemlerimi deneme imkani vermesi bakimmdan 0,702
S14 En iist makama terfi edebilme imkani1 vermesi bakimindan 0,698
S15 Kendi kararimi verebilme 6zgiirliigiine sahip olmam bakimindan 0,615
S4 Caligan olarak toplumda "saygin bir kisi olma" imkani1 sunmast bakimindan 0,596
S13 Aldigim iicretin yeterliligi bakimmdan 0,586
S9 Baskalarina bir geyler yapabilme imkéani vermesi bakimindan 0,858
S8 Siirekli bir is imkani saglamasi bakimindan 0,787
S10 Baskalarina ne yapacaklarmi sdyleme imkani vermesi bakimindan 0,712
S7 Vicdani sorumluluk tagima sansini verdigi igin 0,640
S20 Yaptigim isten dolayi elde ettigim basar1 dugusu bakimimdan 0,613
S11 Yeteneklerimi kullanabilme imkan1 vermesi bakimindan 0,446
S3 Ara sira farkli seyler yapabilme imkén1 sunmas1 bakimindan 0,801
S2 Bagimsiz ¢aligma imkani sunmasi bakimindan 0,740
S1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 0,678
Varyans1 Agiklama Orani %47,467 %10,530 %)5,180
Toplam Varyans: A¢iklama Orani % 63,177
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Tablo 5 kapsaminda, gegerli 228 anket sonucundaki sosyo-demografik 6zelliklerin

istatistiksel sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 5: Sosyo Demografik Ozellikler

Sosyo-Demografik Ozellikler Gruplar Fi %
Kadin 58 25,4
Cinsiyet Erkek 170 74,6
Toplam 228 100
18-25 10 4,4
26-35 53 23,2
Yas 36-45 80 351
46 ve lstil 85 37,3
Toplam 228 100
Bekar 36 15,8
Medeni Durum Evli 184 807
Bosanmis 8 3,5
Toplam 228 100
Genel idare Hizmetleri Sinifi-Yénetici 25 11
Genel idare Hizmetleri Sinifi-Memur 92 40,4
Saglik Hizmetleri Sinifi 4 1,8
Kadro Pozisyonu Teknik Hizmetler Sinifi 25 11
Yardimci1 Hizmetler Smifi 16 7
4B/4C/Isci 52 22,8
Diger 14 6
Toplam 228 100
1 Yildan az 8 3,5
1-5Y1l 43 18,9
Universitede Toplam Calisma Siiresi 6-10 Vil 0 30,7
11-15Y1l 32 14
16 Y1l ve daha fazla 75 32,9
Toplam 228 100
Evet 59 25,9
Yabanci Dil Hayir 169 74,1
Toplam 228 100
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Tablo 5 sonuglarina gore 228 anket formundaki personelin % 25,4 i (58) kadin, % 74,6 si
(170) erkeklerden olusmaktadir. Idari personelin % 37,3 ii (85) 46 yas ve iistii grubunda, yer
almaktadir. Ankete katilanlarin % 80,7 si (184) evli, %15,8 i (36) bekar, % 3,5 i (8) bosanmig
personellerdir. Personelin % 11 i (25) yonetici konumundadir. Personelin hizmet siirelerine gore 1
yildan az % 3,5 i ( 8), 1-5 yil araliginda % 18,9 u (43) bulunmakta iken, 16 yil ve tizerinde % 32,9
(75) personel gorev yapmaktadir. Yabanct dil bilenlerin oran1 % 25,9 (59), bilmeyenlerin oran1 %
74,1 (169) bulunmustur. Calismada is tatmini ve mesleki motivasyon ile alt boyutlar1 digsal

motivasyon ve i¢sel motivasyon araglarina ait betimsel istatistik degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 6: Is Tatmini ve Mesleki Motivasyon Olgeklerine iliskin Istatistikler

Olcek N Ortalama Standart Hata S;Zgﬂ?:
Icsel Mesleki Motivasyon 228 4,0462 0,046 0,69859
Dissal Mesleki Motivasyon 228 3,0344 0,046 0,69878
Mesleki Motivasyon (Toplam) 228 3,4136 0,041 0,61885
Is Tatmini 228 3,1652 0,053 0,80668

Tablo 6 ya bakildiginda 0,046 standart hata ile igsel motivasyon alt boyutunda ortalamanin
4,0462 olmasi, “katiliyorum” seklinde yorumlanabilir. Digsal motivasyon ortalamasi 3,0344
oldugundan “kararsiz’a, yakin bir sonu¢ bulunmustur. Mesleki motivasyon toplami 3,4136
olmustur. Olgek degerlerine bakildiginda is tatmini ortalamasmin 3,1652 oldugu gériilmektedir.
Olgek biitiiniinde ki ortalamalar degerlendirildiginde, katilimcilarin “kararsizim”a yakin olduklari
sOylenebilir. Yine tablo 6 da ki standart sapma degerlerine bakildiginda, sapma degerlerinin diger
boyutlardaki degiskenlerle benzerligi bulunmaktadir.

Caligmada yer alan 6lgeklerin giivenirlik analizi Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayisi ile

test edilmistir. Sonuglar ise Tablo 7’de gosterilmistir.

Tablo 7: Olgeklerin Giivenilirlik Diizeylerini Gosteren Cronbach Alpha Katsayilart

Olgekler ve Alt Boyutlar Cronbach Alpha
Icsel Mesleki Motivasyon 0,838
Dissal Mesleki Motivasyon 0,835
Mesleki Motivasyon (Toplam) 0,88
is Tatmini 0,94

Verilere bakildiginda Tablo 7 de Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisiin mesleki

motivasyon dlgeginin biitiinde 0,880 oldugu goriilmiistiir. igsel motivasyon alt boyutu dlceginde 9
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madde bulunmakta ve katsayr 0,838 olarak goriilmekte iken, digsal motivasyon alt boyutu
Olcegindeki 15 maddede katsay1 0,880 olmustur. 20 maddelik is tatmin Olgeginde ise katsayi
0,940’dir. Anket formundan ¢ikartilan soru bulunmamakta, elde edilen katsay1 degerleri 6lgeklerin

giivenilir oldugunu teyit etmektedir.

Caligmamizda uygulamis oldugumuz anket sonucu elde edilen verilerin, tim dlgeklerdeki
degiskenlerinin sahip olduklar1 dagilimin normal dagilim gosterip gostermedigi Kolmogorov-
Smirnov testi ile test edilmistir. Sonug¢ olarak mesleki motivasyon (24 madde), i¢sel mesleki
motivasyon (9 madde), digsal mesleki motivasyon (15 madde) ve is tatmini (20 madde)
Olgeklerindeki tim degiskenlerin dagilimlarinin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Bu
nedenle ¢aligmada parametrik testler kullanilmustir.

Calisgmanin analiz boliimiinde bahsedilen temel hipotezler cercevesinde izleyen kisimda
hipotezler ve istatistiksel analiz sonuglar1 verilmistir. Oncelikle is tatmini diizeyleri ile sosyo-
demografik ozellikler agisindan iliskiler ele alinmus, izleyen kisimda ise mesleki motivasyon

diizeyleri i¢in ayn1 demografik 6zelliklere gore farklilik olup olmadigi incelenmistir.

Calismada oncelikli olarak idari personelin is tatmini diizeyleri ile mesleki motivasyon
diizeyleri arasindaki iligkinin anlamlilig1, derecesi ve yonil hakkinda bilgi edinmek i¢in Pearson
Korelasyonu hesaplanmig ve degerleri o6lgeklerin tiim alt boyutlar1 ile birlikte Tablo 8’de

verilmistir.

H.1: Katilmci idari personelin is tatmini diizeyleri ve mesleki motivasyon diizeyleri

arasinda anlamli bir iligki bulunmaktadir.

Tablo 8: is Tatmini Diizeyleri ve Mesleki Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Korelasyonlar

; . . Mesleki
Pearson Korelasyonu Is Tatmini lgsel .MeSlek' Dlssal. Mesleli Motivasyon
Motivasyon Motivasyon
(Toplam)
is Tatmini 1,000 0,429 0,466 0,511
p-degeri 0,000 0,000 0,000 0,000
N 228 228 228 228

Tablo 8’deki korelasyon katsayilari ile ilgili sonuglara gore; idari personelin is tatmini
diizeyleri ile i¢sel mesleki motivasyon diizeyleri arasindaki Pearson Korelasyon katsayist 0,429
olarak elde edilmistir. Benzer bi¢cimde is tatmini diizeyleri ile digsal mesleki motivasyon diizeyleri
arasindaki korelasyon katsayisi 0,466 ve is tatmini diizeyleri ile mesleki motivasyon (toplam)
diizeyleri arasindaki korelasyon katsayis1 0,511 olarak hesaplanmistir. Tiim korelasyon katsayilari
icin p-degeri<0,05 oldugundan katsayilarin %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

olduguna karar verilmistir. Buna gore idari personelin kurumlar ile ilgili is tatmini diizeyleri ve
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motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta dereceli bir iliski s6z konusudur. Bir bagka ifade
ile calisanlarin kurumlarinda izin kullanabilme, fiziksel kosullar, is arkadaglar ve ydneticilerle
iligkiler, terfi alabilme, 6diil imkani, licret gibi digsal motivasyon diizeyleri ve personelin kendisi ile
ilgili olarak sorumluluk alabilme, isinde basarili oldugunu diisiinme gibi isi ile ilgili duygusal
degerlendirmeleri igeren igsel motivasyon faktorlerindeki olumlu yaklagimlari arttik¢a is tatmini
diizeyleri de artmaktadir. Sonuglara gore “Katilimer idari personelin is tatmini diizeyleri ve mesleki

motivasyon diizeyleri arasinda anlaml bir iligki bulunmaktadir.” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin amagclarindan birisi idari personelin is tatmini diizeylerinin cinsiyete gore
farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir. Bu amagla hipotez ve uygulanan T-Testi
sonuglar1 Tablo 9’da verilmistir.

H2.,:Idari personelin cinsiyetine gore is tatmini diizeyleri farklilik gdstermektedir.

Tablo 9: Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyete Gore T Testi Sonuglar

. Standart RPN 5
Cinsiyet N Ortalama Sapma t istatistigi p-degeri
is Tatmini Kadin 58 3,4515 0,69121
3,122 0,002
Erkek 170 3,0718 0,82531
Toplam 228

Tablo 9 a bakildiginda kadinlarin is tatmini diizeylerinin, erkeklerin is tatmini diizeylerine
gore yiikksek oldugu gorilmektedir. T istatistigi 3,122 olarak hesaplanmis ve p-degeri<0.05
oldugundan %5 anlamlilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilmistir. Sonuca gore beklentiler ve
ihtiyaglar cinsiyete gore farkli olmaktadir. Yilmaz’a (2014) gore, buna sebep olarak, kadinlarin is
disinda sahip olduklari rollerin kariyer planlamasindan once gelmesidir. Kadinlarin, annelik, es
olma gibi bu rolleri nedeniyle maddi kazanglari erkeklere kiyasla goz ardi edebilmesidir.

Kadinlarin bu anlayisa sahip olmalari is tatminine olumlu yansimaktadir.

Arastirmanin amaglarindan birisi idari personelin ig tatmini diizeylerinin yabanci dil bilip
bilmemelerine gore farklilik gosterip gostermediginin belirlenmesidir. Bu amagla hipotez ve

uygulanan T-Testi sonuglar1 Tablo 10’da verilmistir.

50



H2.,:Personelin yabanc dil bilgisi is tatmini diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 10: {s tatmini diizeylerinin yabanci dil bilgisine gore T testi sonuglar

Yabana Dil Standart PSPPI -
Bilyorum N Ortalama Sapma t istatistigi p-degeri
is Tatmini Evet 59 3,2046 0,98148
0,613 0,541
Hayir 169 3,1266 0,7546
Toplam 228

Eldeki verilere gore T istatistigi 0,613 olarak hesaplanmis ve p-degeri>0,05 oldugundan
sifir hipotezi kabul edilmistir. Buna gore %5 anlamlilik diizeyinde is tatmin diizeyleri agisindan
idari personelin beklenti ve ihtiyaglar1 yabanci dil bilip bilmemelerine gore farklilik

gostermemektedir.

Idari personelin is tatmini diizeylerine yaslarmnin etkileri de incelenmis hipotez ve ANOVA

test sonuglar1 Tablo 11°de gosterilmistir.

H2.3:Yas gruplarina gore idari personelin is tatmini diizeyleri farkli olmaktadir.

Tablo 11: Is Tatmini Diizeylerinin Yas Gruplarina Gére ANOVA tablosu

Gruplar N Ortalama df F p-degeri
18-25 10 3,3287
is Tatmini 26-35 53 3,0139 3 0,92 0,432
36-45 80 3,1825
46 ve lstil yas 85 3,2240
Toplam 228

Tablo 11°deki sonuglara gore is tatmini diizeyleri ile yas gruplari arasindaki iligki i¢in
p>0,05 oldugu igin %5 anlamlilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilememektedir. Analiz sonuglarina
gore yas gruplarinin is tatminine etkisinin olmadig1 goriilse de, literatiir incelendiginde genclerin
hayattan beklentileri yaslilara gore daha fazla oldugundan yas ilerledikge is tatmini dogru

orantili olarak artmaktadir.

Caligmaya katilan idari personelin i tatmini diizeylerinin medeni durum degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in ilgili hipotez ve ANOVA test sonuglar1 Tablo

12’de sunulmustur. Test evli, bekar ve bosanmis alt gruplart i¢in yapilmistir.
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H2.,:1dari personelin medeni durumu is tatmini diizeylerinin farklilasmasina neden olmaktadir.

Tablo 12: Is Tatmini Diizeylerinin Medeni Durumlarma Gére ANOVA Tablosu

Medeni

Durum N Ortalama Df F p-degeri
Bekar 36 3,3686
. . 2 2,226 0,110
Is Tatmini Evli 184 3,1072
Bosanmig 8 3,5329
Toplam 228

Sonuca gore, p>0,05 oldugu i¢in %5 anlamlilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilememektedir.

Bazi arastirmalara gore evli calisanlarin bekarlara oranla is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu

ortaya konulmustur (Khaleque ve Rahman, 1987).

Universitede calisan idari personelin is tatmini diizeyleri iizerinde kadro pozisyonunun

etkisinin belirlenmesi i¢in ise s6z konusu hipotez ve ANOVA test sonuglar1 Tablo 13’de

gosterilmistir.

H2.5:Kadro pozisyonlarindaki farklilik idari personelin is tatmini diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 13: Is Tatmini Diizeylerinin Personelin Kadro Pozisyonlarina Gére ANOVA Tablosu

is Tatmini

Gruplar N| Ortalama df F p-degeri
Genel idare Hizmetler Sinifi-Y onetici 25 3,3429

Genel Idare Hizmetleri Siifi-Memur 92 3,2092

Saglik Hizmetleri 4 3,4125

Teknik Hizmetler Sinifi 25 3,2681

6 1,522 0,172

Yardime1 Hizmetler Sinifi 16 3,1458

4B/4C/is¢i 52 2,8847

Diger 14 3,3115

Toplam 228

Tablo 13’de verilen test sonuglarina gére p-degeri=0,172>0,05 oldugu i¢in idari personelin

is tatmini diizeyleri iizerinde kadro pozisyonlarinin etkisi anlamli bulunamamistir. Tablo 9’da Ki

verilere gore idari personelin is tatmini diizeyleri iizerinde kadro pozisyonlarinin etkisinin olmadigi

degerlendirilmistir. Bir bagka deyisle is tatmini diizeyleri ile kadro pozisyon ortalamalari birbirine

yakindir. Kadro durumu is tatmin diizeyini etkilememekte, personel isle ilgili beklenti ve

ihtiyaglarini gercekei olarak belirlemektedir.
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Idari personelin is tatmini diizeyleri iizerinde {iniversitede toplam ¢alisma siiresinin etkisi

icin ise benzer olarak hipotez ve ANOVA testi sonuglar1 Tablo 14’te yer almustir.

H2.5:Universitede ¢alisma siireleri idari personelin is tatmini diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 14: is Tatmini Diizeylerinin Personelin Universitede Calisma Siirelerine Gére ANOVA Tablosu

Gruplar N Ortalama df F p-degeri
1 Yildan Az 8 3,4963
1-5 Y1l 43 3,3734
Is Tatmini 6-10 Yil 70 2,9651 4 2,054 0,064
11-15 Y1l 32 3,2289
16 Y1l ve Daha Fazla 75 3,1872
Toplam 228

Tablo 14’te verilen test sonuglarina gore p-degeri=0,064>0,05 oldugu igin idari personelin

is tatmini diizeyleri lizerinde personelin ¢aligma siirelerinin etkisi anlamli bulunamamistir. Hunt ve

Saul’a (1975) gore calisma siiresi arttik¢a, beklentilerde bir azalma olacagindan, is tatmini diizeyi

yiikselecektir.

Sonraki boliimde mesleki motivasyon diizeyleri ile sosyo-demografik degiskenler arasinda

iliskilere bakilmustir. icsel ve digsal alt boyutlaryla mesleki motivasyon dlgegi degerlendirilmistir.

Personelin mesleki motivasyon diizeyleri ile sosyo-demografik degiskenler arasindaki iliskilerin

diizeyi goriilmiistiir. Hipotez ile T Testi sonuglar1 Tablo 15°te yer almistir.

H2.;:1dari personelin cinsiyetleri mesleki motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 15: Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Cinsiyete Gore T-Testi Sonuglar

Cinsiyet N Ortalama t istatistigi p-degeri
. Kadin 58 4,1803
I¢sel Mesleki Motivasyon 1,687 0,093
Erkek 170 4,0009
Kadin 58 3,1861
Dissal Mesleki Motivasyon 1,856 0,065
Erkek 170 2,9880
Kadin 58 3,5598
Mesleki Motivasyon 2,04 0,042
Erkek 170 3,3672

Sonugclara bakildiginda tablo 15°te idari personelin mesleki motivasyonunun digsal mesleki

motivasyon boyutunda T istatistigi 1856,0, p-degeri 0,065>0.05 oldugundan, digsal motivasyon




faktorlerinin cinsiyetler agisindan % 5 anlamlilik diizeyinde farklilik gostermedigi goriilmektedir.

Icsel motivasyon boyutunda T istatistigi 1687 olarak bulunmus, p-degeri 0,093 >0,05 oldugundan

cinsiyet agisindan farklilik goriillmemistir. Erkek ve kadin personeller arasinda, i¢gsel motivasyon

faktorlerinin etkisiyle % 5 anlamlilik diizeyinde istatiksel manada bir farklilik olmadigi sonucuna

vartlmigtir. Mesleki motivasyonun biitiniinde ise T istatistigi 2040 ve p-degeri 0,042<0,05

oldugundan sifir hipotezi reddedilmistir. % 5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

farklihik oldugu anlasilmustir. igsel mesleki motivasyon alt boyutunda da kadinlarin motivasyon

diizeyleri erkeklerden yiiksektir. Bu, kadinlarin is ortamindaki olaylara erkeklere gore daha pozitif

ve duygusal yaklagsmalarinin bir sonucu olarak diisiiniilebilir.

Idari personelin yas gruplarina gére mesleki motivasyon diizeylerinin nasil degistiginin testi

ile ilgili hipotez ve sonuglar ise Tablo 16’da yer almaktadir.

H2.g:idari personelin yas gruplari motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 16: Motivasyon Diizeylerinin Yas Gruplarina Gére ANOVA Tablosu

Gruplar N Ortalama df F p-degeri
18-25 10 4,2222
26-35 53 3,8847
Icsel Mesleki Motivasyon 3 1,357 0,257
36-45 80 4,0821
46 ve Usti 85 40925
Yasg
18-26 10 3,5933
26-35 53 2,9268
Dissal Mesleki Motivasyon 3 2,629 0,051
36-45 80 3,0495
46 ve Usti 85 3,0216
Yag
18-25 10 3,8362
26-35 53 3,2862
Mesleki Motivasyon (Toplam) 3 2,385 0,07
36-45 80 3,4356
46 ve Usti 85 34225
Yas

Sonuglara bakildiginda tablo 16°da idari personelin mesleki motivasyon toplami ANOVA

testi sonuglarma gore p-degeri 0,07 >0,05 olarak hesaplanmistir. Sonuca gdre yas gruplarinin

toplam mesleki motivasyon diizeylerini farklilastirmadigi goriilmiistiir.

Idari personelin mesleki motivasyonlarmin medeni durumlara gore degisiklik gdsterip

gostermedigi ile ilgili hipotez ve ANOVA Testi sonuglar1 ise Tablo 17’de yer almaktadir.
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H2.q:1dari personelin medeni durumlar1 motivasyon diizeylerini etkilemektedir.

Tablo 17: Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gére ANOVA Tablosu

Medeni Durum N Ortalama df F p-degeri
Bekar 36 41.044
I¢sel Mesleki Motivasyon | Evli 184 4,0358 2 0,201 0,818
Bosanmis 8 4,1505
Bekar 36 3,1567
Digsal Mesleki Evli 184 3,0107 2 0,699 0,498
Motivasyon
Bosanmis 8 2,9333
Bekar 36 3,5114
Mesleki Motivasyon [ g, ; 184 3,3053 2 0,521 0,595
(Toplam)
Bosanmis 8 3,3777

Sonuglara bakildiginda tablo 17°de ki test sonuglar1 alt boyutlariyla birlikte mesleki
motivasyon ortalamalar1 yakin degerlerde, istatistik degerlerinin de benzer oldugu goriilmektedir.
Mesleki motivasyonun biitiin boyutlarinda p-degeri>0,05 olmustur. Sonuca gore %5 anlamlilik

diizeyinde erkek ve kadinlari motivasyonuna etki eden faktorlere yaklasimlarin istatiksel olarak

benzerlik gosterdigi sOylenebilir.

Idari personelin motivasyonlarina kadro pozisyonlarmin etkisi, ANOVA Testi ile tablo

18’de yer almaktadir.
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H2.j0:Katithmer  idari  personelin  mesleki motivasyon diizeyleri, Universitedeki kadro

pozisyonlarina gore farklilik gostermektedir.

Tablo 18: Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Personelin Kadro Pozisyonlarina Gére ANOVA Tablosu

Gruplar N Ortalama df F p-degeri
G?nel' 'Idare Hizmetler Sinifi- o5 42178
Y onetici
Genel Idare Hizmetler Smifi- 92 3.9931
Memur
Saglik Hizmetleri 4 42778
i : 6 1,102 0,362
Igsel Mesleki Teknik Hizmetler Sinifi 25 4,1740
Motivasyon
Yardimci Hizmetler Siifi 16 4,2500
4B/4C/1s¢i 52 3,9113
Diger 14 4,0598
G?nel. .Idare Hizmetler Sinifi- o5 3,1654
Y onetici
Genel Idare Hizmetler Smifi- 9 2.9939
Memur
Saglik Hizmetleri 4 2,9857
: 6 1,125 0,348
Digsal Mesleld Teknik Hizmetler Sintfi 25 3,1003
Motivasyon
Yardime1 Hizmetler Sinifi 16 3,4208
4B/4C/1sci 52 2,9539
Diger 14 2,9516
G?nel. .Idare Hizmetleri Sinifi- o5 35281
Y onetici
Genel Idare Hizmetler Sinifi- 9 3,3690
Memur
i i Saglik Hizmetleri 4 3,4751
Mesleki Motivasyon g i 6 1,272 0,271
(Toplam) Teknik Hizmetler Sinifi 25 3,5050
Yardimc1 Hizmetler Sinifi 16 3,7313
4B/4C/1s¢i 52 3,3127
Diger 14 3,3678

Universitedeki kadro pozisyonuna gore mesleki motivasyon diizeyleri i¢sel mesleki
motivasyon, digsal mesleki motivasyon ve toplam mesleki motivasyon boyutlari itibariyle p degeri
> 0,05 oldugundan % 5 anlamhilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilmemis ve istatiksel farklilik
gostermedigi gorlilmiistiir. Sonuglara gére kadro durumlarinin igsel ve digsal motivasyon faktorleri
iizerindeki etkilerinin degisiklik gostermedigi soylenebilir.

Universitedeki caligma siirelerinin mesleki motivasyon diizeyleri iizerindeki etkileriyle

ilgili hipotez ve ANOVA Testi verileri Tablo 19°da yer almaktadir.
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H2.1;:Katilimer idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri tiniversitede ¢aligma siirelerine gére

farkli olmaktadir.

Tablo 19: Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Personelin Universitede Calisma Siirelerine Gore ANOVA

Tablosu

Gruplar N Ortalama df F p-degeri
1 Yildan Az 8 3,9167
1-3 Y1l 43 4,0203

icsel Mesleki Motivasyon | 4-0 Y1l 0 3,9560 4 0,817 0,516
7-9 Y1l 32 4,1672
10 Yil ve Daha 75 41196
Fazla
1 Yildan Az 8 3,0917
1-3 Y1l 43 3,1882

Dissal Mesleki Motivasyon 4-6 Y1l 70 2,9327 4 0,981 0,419
7-9 Y1l 32 3,0982
10 Yil ve Daha
Fazla 75 3,0241
1 Yildan Az 8 3,4098
1-3 Y1l 43 3,5007

Mesleki Motivasyon (Toplam) |46 Y1l 70 3,3154 4 0,825 0,511

7-9 Y1l 32 3,4981
10 Yil ve Daha 75 3,4342
Fazla

Sonuglara bakildiginda tablo 19°da motivasyon alt boyutlarinda ANOVA testi degerleri
icsel, digsal ve toplam motivasyon diizeylerinde p-degerleri>0,05 oldugundan %S5 anlamlilik
diizeyinde sifir hipotezi reddedilmemistir. Universitedeki idari personelin ¢alisma siirelerinin igsel

ve digsal motivasyon diizeylerini etkilemedigi sdylenebilir.
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6. SONUC VE ONERILER

6.1 Sonuc ve Degerlendirme

Bir kamu {iniversitesinde, rektorliige bagli idari birimlerde calisan idari personel
tizerinde yapilan bu ¢alismada idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri ile is tatmini
diizeyleri arasindaki iliskiler sosyo-demografik o&zellikler agisindan incelenmeye
calisilmigtir. Arastirma evreni olarak belirlenen personele yiiz yiize anket metodu
uygulanmis, arastirma verileri eksiksiz doldurulan 228 anket formu kullanilarak

degerlendirilmistir.

Anket formunun birinci bolimii sosyo-demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, medeni
durum, kadro pozisyonu, iiniversitede toplam g¢alisma siiresi, yabanci dil) icermektedir.
Anket formunun diger boliimlerinde i¢sel mesleki motivasyon (9 madde) ve dissal mesleki
motivasyon (15 madde) alt boyutlarin igeren Mesleki Motivasyon Olgegi ile Minnesota Is
Tatmini Olgegi (20 madde) bulunmaktadir.

Oncelikle galigmada kullanilacak istatiksel yontemleri belirlemek i¢in Kolmogorov-
Smirnov Testi yapilmig, test sonuclarma gore Olgekler ve alt boyutlar1 bazinda
degiskenlerin normal dagilim gosterdikleri belirlenmis ve parametrik yontemler se¢ilmistir.
Daha sonra analiz boliimiinde uygulanan 6lgeklerin giivenirligi Cronbach Alfa giivenirlik
katsayisi ile test edilerek, tiim Olgekler ve alt boyutlar icin elde edilen katsayilara gore

giivenilir olduklar1 sonucuna varilmistir.

Amaca uygun olarak c¢aligmada, is tatmini ve mesleki motivasyon iligkisi ve
demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gostermediklerini belirlemek i¢in alt
hipotezler olusturulmustur. Bu hipotezler ayr1 ayr1 degiskenlere uygun istatistiksel
yontemlerle test edilmistir. Sosyo-demografik ozellikler itibariyle iki grup ortalamasinin
karsilastirilmasinda T-Testi, ikiden fazla grup ortalamasinin karsilastirilmasinda ise
ANOVA Testi kullanilmistir. Ayrica idari personelin i tatmini diizeyleri ve mesleki
motivasyonlar1 arasinda anlamli bir iligkinin varligi, derecesi ve yonii hakkinda bilgi

edinmek i¢in ise Pearson Korelasyon Katsayis1 kullanilmigtir.
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Yapilan analiz sonuglarina bakildiginda ¢alisanlarin mesleki motivasyon diizeyleri
ve i tatmini diizeyleri arasinda pozitif yonli, orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir
iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Kurumu idare edenler personellerin igsel ve disgsal
motivasyon diizeylerini arttirmak i¢in sorumluluk aldiginda, motivasyon diizeyinin
artmastyla birlikte, bu durumun is tatmini diizeylerine de olumlu yansidigi gortilmektedir.

Ayni sekilde is tatmini diizeylerinin artmasina yarayan uygulamalar, personelin
motivasyon diizeylerine olumlu olarak etki edecektir. Buradan is tatmini ve mesleki
motivasyon faktorlerinin birbirini etkiledigi, yani karsilikli bir etkilesim oldugu sonucuna
ulasilabilir.

Elde edilen bulgulara gore idari personelin is tatmini diizeyleri ile 6zellikle dissal
ve toplam mesleki motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir.
Sonuca gore beklentiler ve ihtiyaglar cinsiyete gore farkli olmaktadir. Buna sebep olarak,
kadinlarin daha duygusal, erkeklerin daha gergekei oldugu sdylenebilir. Sonuglara
bakildiginda is tatmin diizeyleri agisindan idari personelin beklenti ve ihtiyaglar1 yabanci

dil bilip bilmemelerine gore farklilik gostermemektedir.

Motivasyon kaynaklar1 (4H) - Motivasyon kapsami - Siire¢ teorileri - Motivasyon
araglar1 - Performans gostergeleri - Etki analizleri - Iyilestirme (KAIZEN) seklindeki
degisiklik, degisim ve donilisimii esas alan bu g¢alismada motivasyon kaynaklarinin
arastirilmas1 gerektigi sonucuna varilmistir. Motivasyonun kaynagini olusturan (4H)
Hearth kalp duygunun, Head kafa bilginin, Hand el becerinin ve Health saglik yetkinligin
belirleyicisi olmaktadir. Boylece 4H kisinin inang + tutum + davraniglarini belirlemekte bu
ise diisiince, istek ve arzular, beklentiler ve kaygilar ortaya koymaktadir. Onemli olan
kendi istegi ile harekete gegmek seklindeki gizli giictiir. Biyogiic olarak ifade edilen bu gii¢
en 6nemli unsurdur. Bunun i¢in konuyla ilgili ¢aligma yapacaklara Motivasyon Kaynaklari

konusunda aragtirmalar yapilmasi Onerilebilir.

Buna ilave olarak siire¢ yonetimi ve zeka + diisiince + isteklendirme + karar teorisi
siireci dikkate alindiginda ¢oklu zeka ve coklu diisiinme teknikleri ile karar verilmesi
onemli olmaktadir. Zira, bireyi icindeki enerji ile harekete geciren, devam ettiren,
odaklanmay1 saglayan, basariya ulastiran ve doyum veren siire¢ motivasyondur.
Motivasyonla baglandiginda bilgi giigle tiretilir ve katilimcili§in sonucu ortaya c¢ikan bir
biyogli¢ sinerji olusturmaktadir. Dolayisiyla motivasyonun devam etmesi i¢in yonetimin

emek-deger anlayisiyla degerleme yapmasi ve emek verene deger vermesi dnemlidir.
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Calismada ele alman Herzberg’in dual faktdr teorisi ile Maslow’un Ihtiyaglar
Piramidi yaninda Tedarik Zinciri Yonetim Evi dikkate alinarak dncelikle doga bilimleri ile
baslanmas1 ve kisa siirede dogal ve sosyal dengede saglikli yasamak cabasi ortaya
konulmasinin gerekliligi belirlenmistir. Bu durumda Alderfer’in ERG teorisi Existence
(var olma), Relateaness (iliski kurma) ve Growth (gelisme) seklindeki siire¢ baglamaktadir.
Existence (var olma) i¢in uygun ¢evre, kiimeler ve aglar seklindeki yapinin sistem dongiisii
seklinde beslenmesi iyilestirme g¢emberi uygulanmasini siirekli kilmaktadir. Gelisme
ihtiyacinin sadece bireysel zenginlesme ile algilanmamasi, zenginlik ve zenginlesmenin

ayn1 zamanda saglik, sevgi ve bilgi ilavesi 6nem arz etmektedir.

Basarma ihtiyaci teorisinde belirtilen bireyin ihtiyact edinmesi ve buna uygun
davranig gostermesi ve motivasyonu siirecinde en 6nemlisi ihtiyacin algilanma diizeyidir.
Fizyolojik ihtiyaglar yaninda giivenlik ve en 6nemlisi bundan sonrasi olan empati, kendini
tamamlama ve kendini asma ihtiyacinin hissedilmesidir. Dolayisiyla tiim mesele ihtiyacin
edinilmesidir denilebilir. Bunun i¢in farkindalik, algi, kavrama, analiz, sentez, PUKO

seklinde siire¢ yonetimi gerekmektedir.

Tabi ki burada siire¢ teorisi igsel faktorlerden kaynaklanan ve digsal faktorlerin
etkili oldugu durumdur. Bu nedenle siire¢ teorileri: beklenti teorisi, esitlik teorisi ve amag
teorisidir (Steers, 2004). Beklenti (VIE) teorisi Deger (valence), Ise yararhilik
(instrumentality) ve Beklenti (expectancy) siireci iken, bireysel ¢aba, bireysel performans,
orglitsel ddiiller ve bireysel hedefler seklinde bir siire¢ yonetimi gerekmektedir (Robbins
ve Judge, 2012). Esitlik teorisinde ise bunlara ilave olarak sosyal hayatta farkli
parametreler gelistirmek, sivil hareket, sosyal adalet ve degerler sistemini kurmak

amaclanmaktadir.

Motivasyon araclart olarak da fiziksel, kimyasal, enstriimental ve duyusal
analizlerle kurumsal ve yonetsel araglar séz konusudur. Is tatmini igin profesyonel egitim,
tecriibe, usta-kalfa-girak iliskisi, sosyal kisilik, cinsiyet, yas, alan komiteleri, c¢alisma
gruplari, yonetici davramiglari, terfi imkanlari, is arkadaslar iliskileri, davranis
bozukluklarinin  yonetilmesi, is gilicii devri, is kazalarinin yonetilmesi seklinde

aciklanabilir. Bu ¢alismada sosyal - demografik 6zellikler {izerinde durulmustur.

Sonugta is tatmini i¢in i¢sel mesleki motivasyon ve dissal mesleki motivasyon

seklinde 1yi yonetim ilkelerinin uygulanmasiyla “beser olan insanin dogal ve sosyal
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dengede saglikli yagsamasinin miihendisligi”nin esas alinmasi is géren ve is verenler igin
zaman yonetimi optimizasyonun:1/3 zorunlu ihtiyaglar, 1/3 sosyal iligkiler, 1/3 gorev ve

sorumluluklar seklinde yapilmasi 6nerilmektedir.

Sonuglar incelendiginde idari personelin is tatmini diizeyleri iizerinde kadro
pozisyonlarin etkisinin olmadigr degerlendirilmistir. Bir bagka deyisle is tatmini
diizeyleri ile kadro pozisyon ortalamalar1 birbirine yakindir. Kadro durumu is tatmin
diizeyini etkilememekte, personel isle ilgili beklenti ve ihtiyaglarini gercekei olarak

belirlemektedir.

Bu ¢alisma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirildiginde idari personelinin
is tatmin diizeyleri ile mesleki motivasyon diizeyleri arasinda sosyo-demografik 6zelliklere
baglaminda anlamli istatistiksel iliskiler oldugunu sdylemek miimkiindiir. Calisanlarin is
tatmini ve mesleki motivasyon diizeyleri birbirini etkilemekte ve birinde saglanan dlumlu
gelisme digerine de olumlu yansimaktadir. Arastirma bazi kisitlar igermektedir. Sadece bir
kamu {iniversitesi idari personeli iizerinde yapilmis bir arastirma olup, diger liniversiteler
acisindan baglayici degildir. Ayrica akademik personel agisindan bir sonug¢ ¢ikarmak

miimkiin degildir. Bir diger kisit ise verilerin sadece anket yoluyla elde edilmesidir.

Bu konularda ¢alismalar yapmak isteyen arastirmacilara; koklii kamu tiniversiteleri
ile yeni kurulan kamu iiniversitelerinin karsilastirmasi yapilarak arastirma yapmalarinin

faydali olacagi sdylenebilir.
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8.EKLER

ANKET FORMU:

Degerli Katilimcei,

Bu anket, bir kamu {iniversitesinde rektorliige bagl idari birimlerde g¢alisan idari
personelin sosyo-demografik 6zellikleriyle mesleki motivasyonu ve is tatmini arasindaki
iliskileri istatistiksel olarak incelemeyi amaclamaktadir. Calisma Munzur Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali Ogrencisi Namik Kemal ONDAS’1n
Yiiksek Lisans Tezi dogrultusunda yapilmaktadir. Anketin bir kamu iiniversitesinde
rektorliige bagli idari birimlerdeki idari personele uygulanmasi hedeflenmektedir.
Tamamen akademik amachi olan bu c¢aligma kapsamindaki samimi ve degerli
diisiincelerinizin kurumunuz yararima 6nemli katki saglayacagi diislincesindeyiz. Ankete
verdiginiz yanitlar kesinlikle gizli tutulacaktir. Zaman ayirdiginiz i¢in ve katkilarmizdan
dolay1 tesekkiir ederiz.

Namik Kemal ONDAS Dr. Ogr. Uyesi Mesut BALIBEY

Tez Ogrencisi Tez Danigsmani
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A. SOSYO-DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1. Cinsiyet : () Kadn () Erkek
2. Yas 2( ) 18-25yas ( )26-35yas () 36-45 yas () 46 yas ve Ustii
3. Medeni Durum () Bekar () EVi () Bosanmus
4. Gorev Yaptigimz Birim :
(Liitfen belirtiniz.)
5. Kadro pozisyonu : () Genel Idare Hizmetleri Smifi- Y6netici
() Genel idare Hizmetleri Smifi- Diger
() Saglk Hizmetleri Smufi
() Teknik Hizmetler Smufi
() Yardme1 Hizmetler Smifi
( ) 4B/4C/Isci
() Diger
6. Firat Universitesi'nde : ( )1yildanaz ( )1-5yl  ( )6-10yl ( )11-15yl () 16 yil ve daha fazla

Toplam Cahsma Siiresi

7. Yabanci Dil Biliyorum

- (

) Evet () Hayr
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B. MESLEKI MOTiVASYON

Degerli Katilimet,

Bu boliimde gorev yaptigmiz kurumda sizi motive eden seyler hakkindaki goriislerinize
iliskin ifadeler bulunmaktadir.
Liitfen her ifade i¢in uygun se¢enegi (X) isareti koyarak belirtiniz.

3 2

£ g

o ElE|lg| 2 |at
~ = £ S o |X o
= o e 7 > = >
Sz | &£| 5| &
z= = || E |3 E
QD | - D =
Y 8| S| 8 IX 5
S I Rl VI

1 [Yaptigm iste basarih oldugumu diisiiniiyorum
- 2 [Yaptigim igle ilgili sorumluluk alabiliyorum
é 3 |is arkadaslarm tavir ve davransslart ile beni onurlandirtyor
g 4 |YaptiZim isin yapiimaya deger bir is olduguna inantyorum
g Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahibim
d 6 [Yaptigim igin saygn olduguna inantyorum
§ Kendimi kurumun 6nemli bir ¢alisani olarak gdriiyorum
8 |Yaptigm isle ilgili bir konuda karar verebiliyorum
9 [Yoneticilerin onurlandiran tavir ve davranglar1 beni motive ediyor
1 |Izin kullanmam gerektiginde alabiliyorum
2 [Calsma ortaminda fiziksel sartlar yeterince uygun
3 [Yemek, cay-kahve gibi imkanlar iicretsiz saglaniyor
4 |Kurumdaki arag ve gereglerin yeterli oldugunu diigiiniiyorum
Calisanlarla iligkilerim iyi diizeyde
6 [Konularmda uzman olan kisiler tarafindan toplanti, seminer, konferans vb.
§ faaliyetlerde egitim saglanabiliyor
g 7 [Kurumun ileri yillarda su anki durumundan daha iyi olacagma inantyorum
E 8 |Yoneticilerimle iliskilerim iyi dizeyde
E 9 |Isimde terfi imkamm mevcut
% 10 |Yoneticilerim calisma arkadaglarimla olan anlasmazliklari ¢ozmede
a yardimet1 olurlar
11 |Basarimdan dolay1 ekstra iicret alirm
12 |Basarimdan dolayi ddiillendirilirim
13 [Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢dziimiinde ¢alisma arkadaslarmmn
yardimin alabilirim
14 [Bu kurumdan emekli olabilecegime inantyorum
15 [YaptiZim isten aldigim iicretin yeterli oldugunu diigiiniiyorum

70



C. IS TATMINi

Degerli Katihmcer; 2 3 4 5

c g

2 | E 5

Bu bolimde gorev yaptigmiz kurumdaki yapmakta oldugunuz ise karsi duygu ve o E‘) £ g c

durumlarmizi gbsteren ifadeler bulunmaktadir. %" E 5 g g g

Liitfen her ifade i¢in uygun secenegi (X) isareti koyarak belirtiniz. @ BN g =] c =
< 9

<2 2| 5|65 <

7] 2 c

e v = g7

MESLEGIMDEN X N,

1 Beni her zaman mesgul etmesi bakimmndan

2 Bagimsiz ¢alisma imkani sunmasi bakimmndan

3 Ara sira farkh seyler yapabilme imkann sunmasi bakimndan

4 Calisan olarak toplumda “saygm bir kisi olma” imkanu sunmasi bakimmndan
5 Yoneticilerin ¢alisanlara davranis tarzlar1 bakimmndan

6 Yoneticilerin karar verme konusundaki yeterlilikleri bakimmdan

7 Vicdani sorumluluk tagima sansim verdigi igin

8 Sitirekli bir is imké&nu saglamas1 bakimmdan

9 Baskalari i¢in bir seyler yapabilme imkam vermesi bakimindan

10 |[Baskalarma ne yapacaklarimni sGyleme imkani vermesi bakimindan
11  |Yeteneklerimi kullanabilme imkém vermesi bakimndan

12 |Kurum politikasmi uygulama imkam vermesi bakimmndan

13 [Aldigm iicretin yeterliligi bakimmdan

14 |En st makama terfi edebilme imk&m vermesi bakimndan

15 [Kendi kararmu verebilme 6zgiirliigiine sahip olmam bakimmdan
16 [Calisma kosullarmm iyi olmas1 bakimmdan

17 |Kendi yontemlerimi deneme imkam vermesi bakimindan

18 Yoneticilerin uyumlu ¢aligmalari bakimmdan

19  |Yaptigm iyi bir is kargiiginda aldigim 6vgii bakimmndan

20 |Yaptigim isten dolay: elde ettigim bagar1 duygusu bakimindan
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