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0oz
Toplumsal ve ulusal gérevieri olan iiniversitelerin bu gérevieri yerine getirmede en dnemli giicii biinyelerinde
calistirdiklary akademik personelleridir. Calisma hayati, diger faaliyetler ile karsilastirildiginda birey yasantisinin biiyiik
bir béliimiinii olusturmaktadir. Dolayisi ile ¢alisma hayati bireylerin is disi yasamini da etkisi altina alarak sosyal hayatin
gelisimi, planlanmast ve idamesinde onemli bir rol oynamaktadwr. Ayrica hayatin devam ettirilmesi i¢in gerekli olan
ekonomik kazancin elde edilmesini saglayan temel kaynaktr. Bu kapsamda ¢alisanlarin yaptiklar: islerden mutlu
olmalart ve haz duymalari bireysel ve toplumsal hayati olumlu etkileyecektir. Bu ¢alismanin amaci; mesleki doyum ve ig
motivasyonunun ogretim elemani performanst tizerindeki etkilerinin belirlenmesidir. Nedensel arastirma deseninin
kullanmildigi arastirmanin hipotezleri, teorik yapiya iliskin literatiir taramasi neticesinde kurulan yapisal esitlik modeli ile
simanmugstir. Bu kapsamda devlet ve vakif iiniversitelerinde gorev yapan toplam 477 akademisyenin katilimiyla kolayda
orneklem yontemi kullanilarak toplanan arastirma verileri SPSS ve AMOS programlariyla analiz edilmigtir. Arastirma
neticesinde mesleki doyum ve is motivasyonunun égretim elemani performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.
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ABSTRACT

The most important power of universities, which have social and national duties, in fulfilling their duties is their academic
staff. When compared to other activities, working life constitutes a large part of an individual's life. Therefore, working
life plays an important role in the development, planning and maintenance of social life by influencing the non-work life
of individuals. In addition, it is the main source that provides the economic gain required for the continuation of life. In
this context, the happiness and pleasure of the employees in their work will positively affect the individual and social life.
The aim of this study is to determine the effects of professional satisfaction and job motivation on academic personnel
performance. The hypotheses of the research, which is using the causal research design, were tested with the structural
equation model established as a result of the literature review regarding the theoretical structure. In this context, the
research data collected using the convenience sampling method with the participation of 477 academicians working at
state and foundation universities were analyzed with SPSS and AMOS programs. As a result of the research, it was
determined that professional satisfaction and work motivation positively affect the performance of the instructors.
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GIRIS

Calisma hayati; birey yasantisinin 6nemli bir parcasidir ve diger faaliyetler ile karsilastirildiginda ¢ok
biiyiik bir boliimiinii olusturmaktadir. Dolayist ile ¢alisma hayati bireylerin is dis1 yasamini da etkisi altina
alarak sosyal hayatin gelisimi, planlanmas1 ve idamesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Oren ve Yiiksel,
2012:38). Ayrica hayatin devam ettirilmesi i¢in gerekli olan ekonomik kazancin elde edilmesini saglayan temel
kaynaktir. Bu kapsamda calisanlarin yaptiklar1 islerden mutlu olmalar1 ve haz duymalari bireysel ve toplumsal
hayat1 olumlu etkileyecektir.

Yiksekogretim kurumlart kurulus amaglar: bakimindan ele alindiginda toplumu aydinlatarak yon vermek,
toplumsal kiiltiiriin gelisimine katki saglamak, mevcut toplumsal sorunlara ¢oziimler iiretmek, yiiriitiilen
bilimsel faaliyetler vasitasi ile teknolojinin gelisimine, is diinyasina nitelikli isgiicliniin saglanmasina, ulusal
ve uluslararas1 ekonomik ve toplumsal gelisime katki saglamak gibi misyonlar1 olan kuruluglardir (Isik,
2016:88). Universiteler kendilerine verilen bu gorevleri, istihdam ettikleri dgretim elemanlar1 vasitasiyla
yerine getirmeye c¢alisirlar. Bu kapsamda girdi ve ¢iktisi insan olan ve ¢iktilart vasitasiyla toplumsal etkilere
sahip olan iiniversitelerin dnemli bir yap1 tas1 olan dgretim elemanlarinin yaptiklar1 isten haz duymalar1 ve
yiiksek motivasyon seviyeleri kurumsal basariya ve toplumsal gelisime katki saglayacaktir.

Mesleki doyum, galisanlarini yonetme konusunda giinlimiiz yoneticilerinin karsilastigi en karmagik
alanlardan birini olugturmaktadir. Yeni yOnetim paradigmalari, beklenti ve ihtiyaglart yeterli diizeyde
kargilanan g¢alisanlarin orgiitsel amag ve hedeflere yonelen basarili ¢alisanlara doniisecegini dngoérmektedir
(Azir1, 2011:78-79). Bu kapsamda is motivasyonu ve mesleki doyum yillardir egitimcilerin temel arastirma
konularindan biri olmus (Cong ve Van, 2013:213) kavramlar arast iligkiler ve ¢alisanlara etkisi {izerine cesitli
sektorlerde arasgtirmalar yapilmustir.

Ozveri temeline dayal egitim-6gretim faaliyetlerinde calisanlardan yiiksek verim almabilmesi ¢alisanlarin
calisma istek ve heyecanlarinin siirekli olarak desteklenmesi ile saglanabilir (Akman, 2017:72). Bu kapsamda
i¢csel ve digsal motivasyon unsurlart kullanilarak ¢aliganlarin motivasyonlart en zorlu siire¢lerde dahi canli
tutulmus olacaktir. Calisanlarin is ortaminda mutlu olmalari, rahat hissetmeleri, sevgi ve saygi gordiiklerini
diisiinmeleri kurumlar ile aralarindaki bagi giliglendiren temel argiimanlardir. Kendini kurumun bir parcasi
olarak goren ¢aliganlarin motivasyon ve doyum seviyeleri artacagindan bireysel ve kurumsal performans artisi
beklenebilecektir.

Bu ¢alismada egitim kurumlarinin bir pargasi olan iiniversitelerde galisan 6gretim elemanlarinin mesleki
doyum ve is motivasyonu algilariin performanslar1 tizerindeki etkisi incelenerek alana katki saglanmaya
caligilacaktir. Bu kapsamda ilk boliimde mesleki doyum, is motivasyonu ve c¢alisan performansi kavramlar
aciklanarak aralarindaki iliskiler incelenecektir. ikinci bdliimde Ogretim iiyeleri iizerine yapilan anket
caligsmasinin gecerlilik ve giivenilirlik testleri ve olusturulan hipotez sonuglari verilecektir. Son boliimde ise
elde edilen bulgular 1$181nda degerlendirme ve yorumlara yer verilecektir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Mesleki Doyum

Caligsma hayati birey ve toplum hayatinin biiyiik bir kismini olusturmaktadir. Bu sebeple calisma ortaminda
maruz kalinan olumlu bir durum bireylerin kisisel ve toplumsal hayat kalitesini arttirirken olumsuz durumlar
tam ters etki yapabilmektedir. Bu kapsamda 6ncelikle ilgili kavramlarin agiklanmasi faydali olacaktir. flk
olarak memnuniyet “ihtiya¢ ve gereksinimlerin karsilanmasindan duyulan haz” seklinde tanimlanmaktadir ve
bireysel ihtiyag, beklenti ve gereksinimleri karsilanan bireyler ise memnun olarak kabul edilmektedir (Ali,
2016:100). isyerinde elde edilen memnuniyet diizeyinin agiklanmasina yonelik olusturulan “mesleki doyum”
kavramu ise “caligsanlarin basar1 ve kazanimlar1 olarak tanimlanabilir. Genel olarak kavramin; iiretkenlik, is
performansi ve kigisel refah ile ilgili oldugu degerlendirilmektedir (Dziuba vd., 2020:19). Diger bir ¢alismada
ise mesleki doyum, “is ve ise yonelik faaliyetlerin bizzat kisinin kendisi tarafindan degerlendirilmesi sonucu
gelisen duygusal bir reaksiyon” (Firat, 2018:159) seklinde tanimlanmaktadir.

Calisma hayatinda bireylerin yaptiklari ise yonelik ve mesleki doyum seviyelerini etkileyebilecek bircok
beklentileri olabilmektedir. Bu beklentiler yiiksek iicret, terfi, sosyal giivence ve is giivencesi olarak sayilabilir
(Asik, 2010:46). Bu beklentilerinin karsilanma diizeyi ¢alisanin is hayatindan elde ettigi doyum ya da
doyumsuzluk diizeyini belirlemektedir.

Mesleki doyum neticesinde ortaya c¢ikan olumlu iklim bireysel ve Orgiitsel basarinin temelini
olusturmaktadir. Bireysel olarak toplumda fiziksel ve ruhsal agidan saglikli bireylerin olusmasina katki
saglamaktadir. Orgiitsel sonuclarin basinda ise hedeflere ulasmada yol gdsterici role sahip olmas1 gelmektedir.
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Mesleki doyum, bireylerin is ve isyerlerine olan bagliliklarini artirmanin yani sira ig giicii devir oranini
azaltarak orgiitsel hedeflerin ulasilmasina katki saglayacaktir (Asik, 2010:46).

Mesleki doyum ile stk sik karistirilan bir kavram da is tatminidir. Is yasantis1 belirli bir meslegi icra ederken
faaliyet gosterilen yere gore degisebilen esnek calisma yapilari olarak diisiiniilebilir. Dolayisi ile bireyler
mesleklerini degistirmeden ¢esitli isletmelerde farkli is tatmini seviyelerine sahip olabilir. Ancak meslek
kavrami daha uzun stireglerde kisinin yatkinlik, yetenek ve egilimleri ile yiiriittigii faaliyetler bitiiniidiir ve
genellikle tiim calisma hayatinm kapsar (Firat, 2018:159). Bu iki kavrami tamamen birbirinden farkl diigtinmek
dogru olmayacaktir. Ciinkii mesleki doyumun olugmasinda is tatmininin belirleyici bir etkisi bulunmaktadir.
Bu kapsamda is tatmini kavramina deginmek faydal1 olacaktir. Is tatmini, is organizasyonlarinin verimliligi ve
etkinligi s6z konusu oldugunda ana faktorlerden biri olarak diigiiniilebilir (Aziri, 2011:78). Calisanlarin is
tatmini seviyesi, ¢alisma davranigina dogrudan yansir. Diisiik is tatmini seviyesi, azalan istikrar, disiplin,
sorumluluk ve diisiik giig, dalgalanma, personel eksikligi vb. olumsuz sonuglara sebebiyet verebilir
(Hajdukova vd., 2014:28). Zeynel ve Carikg1 (2015:234) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada mesleki motivasyon
ile is tatmini arasinda olumlu iligkiler tespit edilmistir.

Son donemde mesleki doyum {iizerine turizm (Avci, Donmez ve Artun, 2017), saglik (Kaya ve Oguzonciil,
2016; Giiven, 2019; Terzi ve Polat, 2020) ve egitim sektorii (Cifcili, 2007; Ertiirk ve Kececioglu, 2012; Oksiiz
ve Yigit, 2020) basta olmak iizere bir¢ok alan ve sektdrde arastirmalar yapilmistir. Bazi ¢aligmalarda ise sektor
ayrimi yapilmaksizin dogrudan caliganlara odaklanilmis veya farkli meslek gruplar arasinda karsilagtirma
(Giimiis, 2006) yapilmistir. Bunula birlikte yapilan aragtirmalarin biiylik bir kismi is motivasyonunun; is
tatmini, liretkenlik ve basari lizerinde etkili oldugunu ortaya koyarken dolayli olarak da 6rgiitsel basariya katki
sagladigini vurgulamistir (Aziri, 2011:77). Bu kapsamda mesleki doyumun ¢aligsanlarin basari ve verimligini
arttirirken yasamlarindan daha c¢ok tatmin olan bireylere doniismelerine katki sagladigini sdylemek
miimkiindiir.

1.2. Is Motivasyonu

Kurumsal hedef ve amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢in ¢aliganlarin yeterlilik diizeylerinin yani sira
caligma istek ve arzusuna da sahip olmalar gereklidir. Bir isi yapabilmek i¢in gerekli hiiner ve bilgi seviyesini
ifade eden caligma yeterliligi gerek ise alim esnasinda gerekse de ¢aligma rutini i¢inde yapilacak kontroller ile
tespit edilebilir ancak i motivasyonunun kontrol ve tespiti daha zordur.

Alan yazininda arastirmacilar tarafindan kabul edilen birgok motivasyon kurami bulunmaktadir (Tabak,
vd., 2019:411). Bu kuramlar birey ve ¢alisanlart motive eden faktorlere yonelik farkli bakis agis1 getirmistir.
I1k olarak motivasyon, “kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek iizere kendi arzu ve istekleriyle davranmalari
ve ¢aba gostermeleri” (Karakaya ve Ay, 2007:56) olarak tanimlamaktadir. Diger bir ¢calismada motivasyon,
“calisanlarin farkli ihtiya¢ ve beklentilerini tatmin etme siireci” olarak tanimlanmaktadir (Cong ve Van,
2013:213). Yoneticilerin temel gorevlerinden biri de c¢alisanlarinin en {ist performans seviyelerinde bir
performans sergilemeleri i¢in motive edilmeleridir. Bu nedenle, benzersiz bireysel ihtiyaglarin farkinda olmali,
calisanlarin kurumsal hedeflere olan ilgisini artirmali ve davramislarini kurumsal hedeflere ulagsmaya
yonlendirmelidirler.

Motivasyonun iki temel 6zelligi bulunmaktadir. Birincisi motivasyon kigiye 0zgiidiir ¢linkii bir ¢alisani
motive eden bir durum baska bir ¢aligan1 aym derecede motive etmeyebilir. ikincisi ¢alisanlarin motivasyon
seviyelerinin ¢alisgan davranislarinda izlenebilmesidir (Saracel vd., 2015:17). Bu sebeple yoneticiler
caligsanlarinin hareketlerini izleyerek motivasyon seviyelerini belirlemeye ¢alismalidir. Bu sayede motivasyon
seviyeleri disiik ¢aliganlar tespit edilerek diizeltici onlemler hayata gegirilebilir.

Is motivasyonunu etkileyen faktorleri igsel ve digsal faktdrler olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. igsel
faktorler yapilan isin iceriginden kaynaklanan motivasyon faktorleridir. Calisanlarin ise olan sevgi ve
bagimliliklari sebebiyle veya isin 6nemi, yaraticilik, sorumluluk ve firsatlart nedeniyle motive olmalar1 igsel
motivasyon olarak adlandirilir (Kose, 2019:136). Dissal faktorler ise is disindaki ¢evresel unsurlardan
kaynaklanmaktadir. Performansa dayali iicret politikalar1 ile ikramiye, terfi veya takdir edilme gibi
uygulamalar digsal faktorlere en iyi 6rneklerdir (Ertiirk, 2016:3).

Caliganlarin sahip oldugu i¢ ve dis motivasyon faktorleri davraniglarini yonlendiren 6nemli bir uyaricidir.
Her bir birey farkli tutum ve davraniglara sahiptir. Bu sebeple basariy1 hedefleyen isletmeler tek bir bireye
yonelmek yerine biitiin grubu tatmin edecek uygulamalar1 hayata gegirerek toplumsal motivasyon seviyesini
yiikseltmeye ¢aligmalidir. Organizasyonlar, bir ¢alisanin is tatmininden elde ettigi i¢ motivasyonu belirleme
ve degerlendirme yetenegine sahip olmali ve bunu dis motivasyon faktorlerini kullanarak daha da
artirabilmelidir (Varma, 2017:11-12).
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1.3. Calisan Performansi

Calisanlar1 kurumlarin bir pargasi olarak géren modern ydnetim yaklasimlarinin uygulamaya konmasi ile
birlikte kavrama yonelik ¢alismalarin hiz kazandig1 goriilmektedir. Ancak ¢alisanlara verilen gorevlerin ne
Olciide gergeklestirildiginin Slgiilmesi glinlimiiz oOrgiitlerinin karsilagtigt en 6nemli zorluklardan biridir.
Performans kavrami iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde genel olarak kavramin “bir grup veya orgiitiin
belirlenen hedefe ulagabilmesi icin gosterdigi ¢aba” seklinde tanimlandigi goriilmektedir (Goktas Kulualp,
2018:602). Bununla birlikte “planlanmis etkinligin hedefe ulagma derecesi, belirli bir zaman sonucu elde
edilen gikt1 veya hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel verimlilik veya etkinlik diizeyi” (iraz ve Akgiin,
2014:227) ve “birey veya gruba verilen gorevin istenilen sonuglar dogrultusunda gerceklestirilme derecesi”
seklinde yapilan tanimlamalar da mevcuttur (Altindag ve Akgiin, 2015:285).

Calisan performansinin 6lgiilmesi ve degerlendirilmesi yoneticiler i¢in Onemli bir bilgi kaynagi
olusturmaktadir. Bu sayede calisanlarin gérev tanimlarindaki hedeflere ulasip ulasamadiklari, bireysel is
basarilari, bilgi ve yeteneklerini islerine yansitma dereceleri konusunda bilgi sahibi olacaklardir. Bu bilgiyi
kariyer planlamasi, egitim gerekliliklerinin tespiti, personel ihtiyaci ve isten uzaklastirma uygulamalarinin
karar1 i¢in kullanabileceklerdir (Sabuncuoglu, 2013:258).

Calisanlarin is yerinde sergiledikleri is performansi; isveren tarafindan calisanlara verilen gorev ve
sorumluluklari ifade eden “gérev performansi” ve islerin sosyal ve orgiitsel ¢ercevede tanimlandigi “baglamsal
performans” boyutlarindan olusan iki faktorli bir yapi ile agiklanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1997:100).
Dolayist1 ile ¢ercevesi gorev tanimlari ile ¢izilen gorev performansi isten ise farklilik gdsterirken baglamsal
performans calisan kaynakli oldugu i¢in sabit kalacaktir. Bu yaklasima gdre; isini seven ve calistig1 is yerinde
kendini mutlu hisseden calisanlar islerine daha siki sarilarak kendi performanslarini zorlarken is yerinde
huzursuz ve mutsuz ¢alisanlar belki de sadece ekonomik endiseler ile gorev performansiyla yetineceklerdir.

1.4. Mesleki Doyum, is Motivasyonu ve Performans fliskisi

Universitelerin temel yap: tasi olan akademik personel, egitim-6gretim gorevlerinin yani sira bilimsel
calisma ve aragtirmalarla mevcut bilgi birikimine ve bilimsel literatiire katki saglayarak topluma onciiliik
etmektedir (Zeynel ve Carik¢i, 2015:225). Bu toplumsal liderlige ragmen iiniversiteler, isleyisleri ve
performanslar1 bakimindan en ¢ok sorgulanan kurumlardan birisi konumundadir (Esen ve Esen, 2015:52).

Yirminci ylizyilda yasanan 6zellestirmeler, artan rekabet olgusu, kalite ¢alismalari, degisen toplumsal yap1
ve ortaya cikan performans degerlendirme sistemleri iiniversitelerin kurumsal, calisanlarinin da bireysel
performanslarinin degerlendirilmesi icin bir gereklilik haline gelmistir. Bu kapsamda {iniversitenin temel 6gesi
olan, egitim-0gretim faaliyetleri yiiriiten, arastirma yapan ve topluma hizmet sunan Ogretim Uyelerinin
performanslarimin degerlendirilebilmesi i¢in birtakim uygulamalar benimsenmistir. Bu ¢aligmalar ile
personelin performanslarinin tespiti, eksiklerin giderilmesi ve basarilarinin 6diillendirilmesi amaglanmistir
(Esen ve Esen, 2015:53).

Giiniimiizde basariy1 hedefleyen kurumlarin temel dayanagi insan kaynagidir. Ciinkii mevcut kaynaklarin
en verimli sekilde orgiit amag ve hedefleri dogrultusunda kullanilmasi insana ve insan kaynaginin sahip oldugu
bilgi, beceri ve donanima baglidir (Tuncer, 2013:88). Ancak calisanlar ne kadar bilgili ve donanimli olsalar da
iyi bir sekilde motive edilmedikleri takdirde performanslarinda istenilen diizeye ulasilamayacaktir. Bu sebeple
oncelikle calisanlarin mevcut performans diizeylerinin tespiti ve degerlendirilmesi i¢in performans
degerlendirme sistemi olusturulmalidir. Bu sistemden elde edilecek veriler 151¢inda yiiksek performanslar
odiillendirilirken diisiik performanslara yonelik diizeltici tedbirler hayata gecirilmelidir. Bu degerlendirme
sirasinda olusturulacak hakkaniyet ve adalet galisanlarda motivasyon diizeyini arttiracaktir. Ayrica diigiik
performansa sahip personelin bireysel kapasite ve performansinin en etkili sekilde kullanilabilmesi i¢in igsel
ve digsal motivasyonu harekete gegirecek tedbirler hayata gegirilmelidir.

2. YONTEM

Literatiir taramas1 neticesinde elde edilen bilgiler dogrultusunda bu boliimde; amag, model ve hipotezler,
evren ve drneklem, veri toplama araglari ile analiz ve bulgulara yer verilmistir.

2.1. Cahsmanmin Amaci ve Modeli

Ulkelerin degisen diinya diizenine uyum saglayabilmelerindeki temel 6lciitlerden biri sahip olduklari
yiiksekogretim kuruluslaridir. Nitelikli, alaninda uzman ve arastirma yetenegi yiiksek calisanlar da mensubu
olduklar yiiksekogretim kurumunun basarisina dogrudan katki saglamaktadir. Diger sektorlerde oldugu gibi
yiiksekdgretim kurumu calisanlarinin performans diizeyleri belirli faktorlere bagli olarak degisebilmektedir.
Gilinlimiizde ise mesleki doyumu ve motivasyon diizeyi yiiksek calisanlara sahip olmak {iniversitelerin en temel
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sorunu olarak karsimiza ¢ikar. Bunun bilincinde olan iniversiteler gerek birtakim tesviklerle mevcut
kadrolarin elde tutabilmek gerekse de cazip imkanlar sunarak basarili bilim insanlarin ithal etmeye yonelik
cabalar sergilemektedir. Bu bilgiler 1s181nda calismada, yiiksek 6gretim kuruluslarinin ¢abalar1 neticesinde
saglanan mesleki doyum ve bununla birlikte gelisecek motivasyon faktdriiniin 6gretim elemani performansi
iizerindeki etkilerinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Arastirma modeli gercevesinde dogrulugu test edilmek iizere belirlenen hipotezler sunlardir;

Hi: Mesleki doyum, 6gretim elemani performansini pozitif yonde etkiler.

H,: Is motivasyonu, dgretim elemani performansini pozitif ydnde etkiler.

Bu kapsamda, mesleki doyum ve is motivasyonunun dgretim elemani performansi tizerindeki etkilerinin
arastirilmasina yonelik kurgulanan model asagida sunulmustur.

Sekil 1: Arastirma Modeli

MOTIVASYONU

2.2. Evren ve Orneklem

Arastirma evrenini Tiirkiye’deki yiliksekdgretim kurumlari olusturmaktadir. 2001 yili Yiiksekdgretim
Kurumu istatistiklerine gére akademik personel sayis1 181.117 kisi olan evrenin tamamina ulasmak miimkiin
olmadigindan, evrendeki birimler arasindan sistematik olarak segilen ve evreni temsil ettigi kabul edilen
orneklem alma yontemine basvurulmustur. Orneklem hacmi igin Sekaran’nin (2003) 6rneklem biiyiikliikleri
tablosundan yararlanilmistir. Buna gore 100.000 ve iizeri birime sahip evrenler i¢in %35 hata pay1 ve %95
giivenilirlik diizeyinde hesaplanan 6rneklem biiyiikliigii en az 384 olmalidir. Bu kapsamda, zaman ve maliyet
tasarrufu g6z Oniine almarak maksimum sayida veri elde etmeyi saglayacak kolayda 6rneklem yonteminden
faydalanilmis ve yiiksekogretim kurumlarinda gorev yapmakta olan akademik personelden 01 Subat-31 Mart
2021 tarihleri arasinda anket teknigiyle 524 adet veri toplanmustir. Eksik ve hatali kodlamalarin veri setinden
cikarilmasiyla birlikte aragtirma analizleri 477 adet veri ile gerceklestirilmistir.

2.3. Veri Toplama Araclari

Arastirma verilerinin toplanmasi i¢in kullanilan anket formu 4 béliimden olusmaktadir. Ik boliimde,
katilimeilarin cinsiyet, yas, medeni durum, bdliim, pozisyon (gorev) ve gorev siirelerini belirlemeye yonelik
sorular bulunmaktadir.

Ikinci béliimde, Kuzgun ve arkadaslar1 (1999) tarafindan Herzberg’in iki faktdr kurami temel alinarak,
herhangi bir iste calisan bireylerin o meslegin iiyesi olmaktan ne derece mutlu olduklarini belirlemek amaciyla
gelistirilen “Mesleki Doyum Olgegi” kullanilmistir. “Hicbir Zaman” ile “Her Zaman” araliginda 5°1i likert
skalasi ile derecelendirilen 6lgek; nitelige uygunluk (13 soru) ve gelisme firsati (7 soru) olmak iizere iki boyut
ve toplam 20 sorudan olugmaktadir.

Ucgiincii béliimde, Diindar ve arkadaslar1 (2007) tarafindan; Mottaz (1985), Brislin ve dig., (2005) ile
Mahaney ve Lederer (2006)’ in calismalarinda kullandiklari olgekler temel almarak gelistirilen “Is
Motivasyonu” dlgegi kullanilmistir. “Motive Etmez, Kararsizim ve Motive Eder” seklinde ii¢ ayr1 cevap
segenegine sahip dlgek; calisanlarin motivasyon diizeyini 6lgmeye yonelik igsel motivasyon araglari (9 soru)
ile digsal motivasyon araglar1 (15 soru) olmak tizere iki boyut ve toplam 24 sorudan olugmaktadir.

Son boliimde ise Dalgi¢ (2010) tarafindan gelistirilerek ¢cok sayida calisma ile gegerlilik ve giivenilirligi
kanitlanan “Ogretim Eleman1 Performans Degerlendirme Olgegi” kullanilmistir. “Kesinlikle Katilmiyorum”
ile “Kesinlikle Katiliyorum” araliginda 5’li likert skalasi ile derecelendirilen 6l¢ek tek boyut ve toplam 46
sorudan olusmaktadir.
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Calisma kapsaminda olusturulan anketin uygulanmasi Siileyman Demirel Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulu'nun 11.01.2021 tarihli ve 101/7 sayili karar1 ile uygun bulunmustur.

2.4. Veri Analizleri, Bulgular ve Tartisma

Arastirma metodolojisine iliskin analizler Microsoft Excel, Statistical Package for the Social Sciences-
SPSS 23.0 ve Analysis of Moment Structures-AMOS 26.0 istatistik paket programlariyla yapilmistir. Bu
kapsamda oOncelikle demografik degiskenler frekans analizlerine tabi tutulmus, devaminda Olceklerin
tanimlayici istatistikleri degerlendirilmistir. Faktoriyel yapilar1 daha dnceki ¢alismalarda test edilen 6lgekler,
olciim gegerliligine yonelik dogrulayici faktor analizlerine (DFA) tabi tutulmustur. DFA neticesinde 6lgiim
gecerlilikleri saglanan dlceklerin giivenilirlik diizeyleri ise Cronbach Alpha (o) katsayisiyla belirlenmistir.

Gegerlilik ve giivenilirlik analizlerine miiteakip arastirma modeli cergevesinde kurulan hipotezler
korelasyon analizi ve yapisal esitlik modeliyle test edilmistir.

2.4.1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Arastirma 6rneklem grubuna ait demografik dagilimlar Tablo 1’de sunulmustur.

Tablo 1. Demografik Degiskenlere iliskin Bulgular

Cinsiyet Frekans Yiizde | Boliim Frekans Yiizde
Kadin 116 24,3 Fen Bilimleri 107 22,4
Erkek 361 75,7 Egitim Bilimleri 10 2,1
Toplam 477 100,0 | Sosyal Bilimler 319 66,9
Yas Frekans Yiizde | Saglik Bilimleri 41 8,6
24 yag ve alt1 20 42 Toplam 477 100,0
25-30 43 9,0 Pozisyon Frekans Yiizde
31-35 44 9,2 Ogretim Uyesi 296 62,1
36-40 171 35,8 Ogretim Gorevlisi 119 24,9
41-45 92 19,3 Aragtirma Gorevlisi 62 13,0
46-50 55 11,5 Toplam 477 100,0
51 yas ve lizeri 52 10,9 . . .
Gorev Siiresi Frekans Yiizde
Toplam 477 100,0
Egitim Durumu Frekans Yiizde | 1 yildan az 42 8,8
Lisans 11 2,3 2-5 yil 147 30,8
Yiiksek Lisans 115 24,1 6-10 y1l 138 28,9
Doktora 351 73,6 11 y1l ve daha fazla 150 314
Toplam 477 100,0 | Toplam 477 100,0
Katilimcilarin;

o 924,31 (N: 116) kadin, %75,7’si (N: 361) erkektir.

o %4,2°si (N: 20) 24 yas ve alt1, %9’u (N: 43) 25-30, %9,2°si (N: 44) 31-35, %35°8’1 (N: 171) 36-40,
%19,31 (N: 92) 41-45, %11,5’1 (N: 55) 46-50 ve %10,9°u (N: 52) 51 ve iizeri yas grubundadir.

o %23t (N: 11) lisans, %24,1°1 (N: 115) yiiksek lisans, %73,6’s1 (N: 351) doktora derecesine sahiptir.
%22,4’0 (N: 107) fen bilimleri, %2,1°1 (N: 10) egitim bilimleri, %66,9’u (N: 319) sosyal bilimler ve
%8,6’s1 (N: 41) saglik bilimleri alaninda gérev yapmaktadir.

o 9%62,1’1 (N: 296) odgretim iiyesi, %24,9’u (N: 119) 6gretim gorevlisi ve %130 (N: 62) arastirma
gorevlisi pozisyonunda ¢aligsmaktadir.

o 938,8%1 (N: 42) bir yildan az, %30,8’1 (N: 147) 2-5 yil, %28,9’u (N: 138) 6-10 y1l ve %31,4’ii (N: 150)
11 y1l daha fazla siireyle gérev yapmaktadir.

Katilimcilarin %75,7 gibi biiyiik bir kismini erkeklerin olusturmasi ataerkil Tiirk toplumunda erkeklerin
duygu ve diisiincelerini daha rahat agiklarken kadin katilimcilarin duygu ve diisiincelerini agiklamakta
cekimser davranmasi ile yorumlanabilir. Katilimcilarin yaridan fazlasinin (%55,1) 36-45 yas araliginda olmasi
yiiksek lisans ve doktora egitimi sonrasi lniversitelerde goreve baglayan &gretim liyelerinin mevcut yas
dagilimlarina paralellik gostermektedir. Aymi sekilde katilimcilar egitim diizeyi, unvan ve calisma siiresi
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kapsaminda degerlendirildiginde iiniversitelerde mevcut personel yapisina paralel bir katilim saglandigi
gorlilmektedir.

2.4.2. Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bu boliimde arastirmada kullanilan Olgeklerin faktoriyel yapilarmna iliskin gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri gerceklestirilmistir. Bu kapsamda oncelikle nitelige uygunluk ve gelisme firsati olmak {izere iki
boyuttan olusan mesleki doyum Sl¢egine ait tanimlayici istatistikler incelenmistir. Analiz sonuglari, 6gretim
eleman1 mesleki doyum diizeylerinin 4,22 skoru ile ortalamanin tizerinde oldugunu gostermektedir. Bununla
birlikte dlcek ve alt boyutlar1 baglaminda -,437 ile 1,152 araliginda hesaplanan g¢arpiklik ve basiklik
istatistikleri (<+2) mesleki doyum 6lcegi i¢cin normal dagilim kosullarinin saglandigina isaret eder (George ve
Mallery, 2010). DFA neticesinde; x2/sd=2,89, RMSEA =0,068, CFI=0,96, GFI=0,90, AGFI=091,
SRMR=0,04 seklindeki uyum iyiligi degerleriyle dl¢iim gegerliligi saglanan (Meydan ve Sesen, 2015: 37) iki
faktorlii mesleki doyum o6lgeginin giivenilirlik katsayis1 ,927 olarak hesaplanmustir. Olgege iliskin DFA
diyagrami Sekil 2’de sunulmustur.

Sekil 2: Mesleki Doyum Ol¢egi DFA Diyagram
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Calismanin devaminda i¢sel ve digsal motivasyon olmak iizere iki boyuttan olusan is motivasyonu olcegine
ait tanimlayici istatistikler incelenmistir. Analiz sonuglart 6gretim elemani is motivasyonu diizeylerinin 2,63
skoru ile ortalamanin {izerinde oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte dl¢ek ve alt boyutlar1 baglaminda
,515 ile 1,584 araliginda hesaplanan carpiklik ve basiklik istatistikleri i motivasyonu dl¢egi ig¢in normal
dagilim kosullarinin saglandigina isaret eder. DFA neticesinde; ¥2/sd=2,91, RMSEA =0,073, CFI=0,96,
GFI=0,85, AGFI=0,87, SRMR=0,04 seklindeki uyum iyiligi degerleriyle dl¢ciim gecerliligi saglanan iki
faktorlii is motivasyonu 6lgeginin giivenilirlik katsayis1 ,842 olarak hesaplanmustir. Olgege iliskin DFA
diyagrami Sekil 3’te sunulmustur.
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Sekil 3: is Motivasyonu Ol¢egi DFA Diyagrami
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Son olarak tek boyuttan olusan Ogretim elemani performans Olgegine ait tanimlayici istatistikler
incelenmistir. Analiz sonuglar1 6gretim elemani performans diizeylerinin 4,18 skoru ile ortalamanin {izerinde
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte -,611 ve ,244 degerleriyle hesaplanan c¢arpiklik ve basiklik
istatistikleri 6gretim elemani performans 6lgegi i¢in normal dagilim kosullarinin saglandigina isaret eder. DFA
neticesinde; ¥2/sd=2,88, RMSEA =0,065, CFI=0,95, GFI=0,87, AGFI=0,89, SRMR=0,03 seklindeki uyum
iyiligi degerleriyle 6l¢tim gecerliligi saglanan tek faktorlii 6gretim elemani performans 6lgeginin giivenilirlik
katsayis1 ,961 olarak hesaplanmustir. Olgege iliskin DFA diyagranu Sekil 4; ortalama, standart sapma,
carpiklik, basiklik ve giivenilirlik (cronbach alpha) istatistikleri Tablo 2’de sunulmustur.

Sekil 4: Is Motivasyonu Ol¢egi DFA Diyagram
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Tablo 2: Arastirma Olgeklerine iliskin Analiz Sonuclar

OLCEK Ortalama S;Zgi?;t Carpikhik Basikhik Cr:lr;)tt)]aach

Nitelige Uygunluk 4,2419 ,54802 -,937 1,152 ,903
Gelisme Firsati 4,1812 ,50532 -,437 442 ,812
MESLEKi DOYUM 4,2206 ,50645 -,829 1,101 ,927
I¢sel Motivasyon 2,8248 ,26485 -1,377 ,515 ,835
Digsal Motivasyon 2,5079 ,27102 -1,271 1,584 ,743
IS MOTIVASYONU 26267 24215  -1,367 1,496 842
OE PERFORMANSI 4,1837 41834 -,611 244 ,961

2.4.3. Hipotez Testleri

Dogrulayici faktor analizleri neticesinde 6l¢lim gecerliligi saglanan 6lgekler oncelikle korelasyon analizine
tabi tutulmustur. Bu kapsamda normal dagilim sergileyen &lgeklere yonelik pearson korelasyon analizi
uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3. Degiskenler Arasi Korelasyon Katsayilar

OLCEK NU GF M_D IM DM C M
la. Nitelige Uygunluk 1
1b. Gelisme Firsat1 ,780™
1. MESLEKIi DOYUM 976™ ,898™
2a. I¢sel Motivasyon 324 387" 363"
2b. Dissal Motivasyon ,346™ 458" 403" 597"
2. IS MOTiVASYONU 375" 479 4317 828" ,944™
3. OE PERFORMANSI 687 646 709" 355" 408" 431"

**p<0,01

Degiskenler arasi korelasyon tablosu incelendiginde; arastirma modeli baglamindaki tiim degiskenlerin

birbirleriyle p<0,01 diizeyinde pozitif yonli iligki icinde oldugu goriilmektedir. Anlamli korelasyonlarin
varligina istinaden gergeklestirilen hipotez testleri asagida sunulan yapisal esitlik modeliyle stnanmustir.

Sekil 5. Yapisal Esitlik Modeli
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Hipotez testleri ¢cergevesinde kurulan yapisal esitlik modeline gore degiskenler arasindaki yol katsayilarinin
(standardize edilmis ) yan1 sira standart hata, p ve R2 degerleri Tablo 4’te goriilmektedir.

Tablo 4. Yapisal Esitlik Modeli Sonuclari

Standardize Standart

.. 2

DEGISKENLER B kA R
H: Mesleki Doyum ---> OE Performanst ,694 ,046 ,000 590
H: is Motivasyonu ---> OE Performansi 112 ,090 020 '

x2/sd=2,73, RMSEA =0,066, CFI=0,95, GFI=86, AGFI=0,88, SRMR=0,02 uyum iyiligi degerleri ile
yapisal esitlik modeli neticesinde elde edilen istatistikler asagidaki sonuglar1 ortaya koymaktadir:

e Mesleki doyum, dgretim elemani performansinin anlamli bir yordayicisidir (B: ,694; p<0,001). Bununla
birlikte 6gretim elemani performansi iizerindeki pozitif yonlii degisimin %581, mesleki doyum ve is
motivasyonu faktorleri tarafindan agiklanmaktadir. Buna goére arastirmanin, “Hi: Mesleki doyum,
Ogretim elemani performansini pozitif yonde etkiler” isimli hipotezi desteklenmistir.

e Is motivasyonu, dgretim elemani performansinin anlamli bir yordayicisidir (p: ,112; p<0,05). Bununla
birlikte 6gretim elemani performansi iizerindeki pozitif yonlii degisimin %581, mesleki doyum ve is
motivasyonu faktorleri tarafindan agiklanmaktadir. Buna gore arastirmanin, “Hp: Is motivasyonu,
Ogretim elemani performansini pozitif yonde etkiler” isimli hipotezi desteklenmistir.

Gergeklestirilen hipotez testleri sonucunda; iiniversitelerde yiiriitiilen egitim 6gretim faaliyetleri ile bilimsel
aragtirma faaliyetlerinin énemli bir yapi tagi olan 6gretim elemanlarmin mesleki doyum ve motivasyon
seviyelerinin bireysel performanslar {izerinde etkisi ortaya konmustur. Elde edilen sonuglar Baltact vd.
(2016:63) ve Altindag ve Akgiin (2015:294) tarafindan tespit edilen bireysel performans ve motivasyon iliskisi
alan yazini ile paralellik sergilemektedir.

Is ve ise iliskin yiiriitiilen diger faaliyetlerin kisinin kendi algilar1 kapsanminda degerlendirilmesi sonucu
gelistirdigi duygusal bir reaksiyon olarak tanimlanan mesleki doyum kavrami 6gretim elemanlar1 6zelinde
degerlendirildiginde egitim 6gretim ve bilimsel arastirma faaliyetlerine yonelik bireysel duygu ve diisiinceleri
olarak kabul edilebilir. Toplumu aydinlatarak yon veren, toplumsal kiiltiiriin gelisimine katki saglayan ve
ylriittigli bilimsel faaliyetler ile ekonomik ve ulusal kalkinmaya katki saglayan bir iste calisiyor olmak
Ogretim elemanlarinin mesleki doyum seviyelerini arttiracaktir. Sonug olarak kendisine verilen egitim ve
aragtirma gorevlerinde calismaktan mutlu olan 6gretim elemanlarinin bireysel performanslarini arttirmasi
kagimilmazdir.

Mesleki doyumun yani sira 6gretim elemani motivasyon diizeyinin de performans iizerinde yordayici bir
etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin ihtiyag ve beklentilerini tatmin etme siireci olarak tanimlanan
motivasyon kavrami dgretim elemanlar1 6zelinde degerlendirildiginde 6zellikle kendini gergeklestirme ve
toplumsal fayda yaratma gibi sonuglari olan akademik gorevlerin, ¢alisanlarin ise yonelik motivasyonuna
olumlu katki yapacagi degerlendirilmektedir. Kendini gerceklestirdigini ve topluma fayda sagladigi diisiinen
calisanlarin bireysel performansini en iist seviyelerde sergilemesi kaginilmazdir.

SONUC

Universiteler yiiriittiikleri egitim dgretim faaliyetleri ve bilimsel arastirmalar ile toplumsal ve ekonomik
hayata yon veren kuruluslardir. Bu yonlendirmedeki en 6nemli unsur sahip olduklari akademik personel
kadrolaridir. Bu kapsamda girdi ve ¢iktisi insan olan iiniversitelerde ¢alisan 6gretim elemanlarinin mesleki
doyum seviyeleri ve is motivasyonlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Universitelerin misyon ve vizyon uygulama
stireclerinin 6nemli bir unsuru olan 6gretim elemanlar1 dncelikle kendileri i¢in kurumlari tarafindan belirlenen
performans kriterlerini karsilamalidir. Bu ise Ogretim elemanlarinin potansiyellerini en {ist diizeyde
sergilemelerini engelleyecek problemlerin olmadigi ve 6zgiirce calisabilecekleri bir ¢aligma ortaminin tesis
edilmesiyle miimkiindiir. Ayrica dgretim elemanlarina bu ortami sunarak dogru sekilde motive edecek ve
islerinde memnun hissetmelerini saglayacak yoneticilere ihtiyag vardir.

Motivasyon faktorlerinin kisiselligi dogrultusunda her ¢alisani ise yonelik motive edecek farkli yontemler
kullanilabilir. Bazi1 ¢alisanlar i¢in yonetim tarzi, isten alinan haz veya beklentiler gibi igsel faktorler etkili
olurken digerleri i¢in terfi, maas, ikramiye veya kar pay1 gibi digsal faktorler etkili olmaktadir (Abuhashesh,
2019:3).

Bu c¢alismada Ogretim elemanlarinin mesleki doyum ve is motivasyonu diizeylerinin bireysel
performanslart  lizerindeki etkisi arastirtlmistir. Calisma kapsaminda tanimlayici istatistiklerin
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degerlendirilmesine miiteakip arastirma Olgeklerinin faktoriyel yapilarna iliskin gegerlilik ve giivenilirlik
analizleri gergeklestirilmistir. Dogrulayic1 faktdr analizleri neticesinde ol¢iim gegerliligi saglanan 6lcekler
oncelikle korelasyon analizine tabi tutulmustur. Bu kapsamda normal dagilim sergileyen olceklere yonelik
pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Anlamli korelasyonlarin varligi {izerine teorik ¢cer¢evede olusturulan
modele iliskin hipotez testleri yapisal esitlik modeliyle sinanmistir. Yapisal esitlik modellemesi sonucunda
calismamizin her iki hipotezi desteklenerek mesleki doyum ve is motivasyonunun 6gretim elemanlarinin
performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Caligilan ig ile toplumsal ve ulusal fayda sagladigi
inanct ogretim elemanlarinin mesleki doyum ve is motivasyonu seviyelerini arttiracaktir. Sonug olarak
kendisine verilen egitim ve arastirma gorevlerinde calismaktan mutlu olan 6gretim elemanlarinin bireysel
performanslarini arttirmasi kaginilmazdir.

Arastirmanin birtakim kisitlart mevcuttur. Bunlardan ilki olan verilerin anlik olarak toplanmasi, kisilerin
genel goriislerini yansitabilme noktasinda alinacak objektif yanitlart sinirlayabilmektedir. Kolayda 6rneklem
yonteminin se¢imi ise arastirmanin bir diger kisitidir. Ornekleme ulasilabilirlik noktasinda her ne kadar zaman
ve maliyet gibi avantajlar1 olsa da homojen bir 6rneklem dagilimmin saglanamamasi, dolayisiyla aragtirma
sonuglarinin genellestirilebilmesi bakimindan dezavantaj teskil eder. Gelecek c¢aligmalarda arastirma
konusunun farkli 6rneklem ve farkli anket teknikleriyle calisilmasi faydali olacaktir. Ayrica akademik
personelin mesleki doyum ve is motivasyonunu etkileyebilecek muhtemel faktorlerin tespiti i¢in gelistirilecek
yeni modellerin de literatiire katki saglayacak sonuclar ortaya ¢ikarabilecegi degerlendirilmektedir.
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