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OZET

Bu c¢ahiyma, Kilis 7 Arahk Universitesi'nde ¢alisan Ogretim elemanlarinin performansim artirmak igin
motivasyonun roliinii belirlemeyi amaglanmustir. Kilis 7 Aralik Universitesi’nde uygulanan motivasyon sistemi
hakkinda akademisyenlerin goriislerine bagvurulmas: amaciyla anket uygulamistir. Motivasyon hakkinda bilgi
almak icin, belli bir oranda farkli kademelerdeki akademisyenlerden yararlanilmigtir. Arastirmada 115
akademisyenin goriisiinden faydalanilmistir. Yapilan 115 anketin %87’sinden doniis alinmistir. Aragtirmanin veri
analizinde SPSS programu kullanilmustir.

Yapilan anket, maddi ve manevi motivasyonun akademisyelerin performansina etkilerini saptamayir amag
edinmigtir. Bu arastirmada ortaya ¢ikan sonuglar, tek basina degerlendirildiginde; maddi motivasyonun
akademiyenlerin 6gretim performansina etkisinin oldugunu, bununla birlikte, manevi motivasyonun etkisinin daha
yiiksek oldugunu gostermektedir. Maddi ve manevi motivasyon birlikte degerlendirildiginde, maddi motivasyonun
anlamli bir etkisinin olmadigi, manevi motivasyonun ise etkisinin bulundugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica, maddi ve
manevi motivasyona ilaveten, maasin akademisyenin tiim ihtiyaglarin1 karsilamadigi, akademisyenlerin aldig:
maasin yaptig1 ise yeterli olmadigi, isteki terfi sistemi ve maag artirnminin yeterli olmadigi ve akademisyenlerin
cogunlugunun idari gorevlerde yer almak istemedikleri yapilan analizler sonucu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Maddi Motivasyon, Manevi Motivasyon, Performans

ABSTRACT

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

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

Key Words: Material Motivation, Spiritual Motivation, Performance
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GIRIiS

Egitim kademesinde son basamak iiniversitedir. Universiteler, egitiminden sonra baslayan is hayati igin
¢ok dnem tasimaktadir. Universitelerde verilen egitimle yetisen nitelikli elamanlar {ilkenin gelisiminde
sz sahibi olmaktadir. Universitelerdeki gelisim iilkelerin gelisimine de etki eder. Gelismis iilkelerde
akademisyenlerin 6nemi iilkenin gelisimiyle paralellik gostermektedir. Bu nedenle, akademisyenler her
acidan motive edilmeye sevk edilmelidir. Bu arasgtirmada da, akademisyenlerin 6gretim performansinin
gelistirilmesinde motivasyonun roli ele alinmstir.

Bu arastirma motivasyonun akademisyenlerin performansi iizerindekietkilerinin ortaya c¢ikarilmasi
amaciyla yapilmistir. Caligma ii¢ ana boliimdem olugmaktadir. Arastirmanin birinci bdliimiinde
motivasyon kavrami, motivasyonun tarihsel gelisimi, unsurlari, tiirleri ve teorileri; ikinci boliimiinde
ise performans kavrami, unsurlari, tiirleri, faktorleri, seviyeleri, degenlendirmesi, iyilestirmesi, teorisi
ve ogretim performansi; {igiincii boliimde de Kilis 7 Aralik Universitesiiizerine uygulama yer
almaktadir.

Aragtirmadaki amaglar, Kilis 7 Aralik Universitesi'ndeki akademisyenlerin dgretim performansinin
gelistirilmesinde motivasyonun etkisini incelemek (yakalamak), 6gretim performansinin oranini
ogrenmek, 6gretim performansiyla motivasyon arasindaki iligkiyi belirlemek, demografik degiskenlere
gore Kilis 7 Aralik Universitesi'ndeki akademisyenlerin 6gretim performansinin oramini geligtirmekte
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motivasyonun etkisini kesfetmek ve oOrnekteki kisilerin motivasyona verdikleri tepkiler arasinda
korelasyon bulmaktir.

Arastirma verileri anket yontemi ile toplanmistir. Bu anket fakiiltelerde ve yiiksekokullarda gorev yapan
akademisyenlere yapilmistir. Verilerin dogrulugu i¢in arastirmaci tarafindan yiiz yiize cevaplar elde
edilmistir. Aragtirma verilerini toplamak i¢in olusturulan anket 2 bolimden meydana gelmektedir.
Birinci boliimdedemografik 6zellikler, ikinci boliimde 5'i Likert Olgegi temel alinarak hazirlanan Kilis
7 Aralik Universitesi'ndeki akademisyenlerin dgretim performansinin gelistirmesinde motivasyonun
etkisine yonelik bir soru formu olusturulmustur. Verilerin analiz edilmesinde SPSS 20.0 for Windows
programi kullanilmistir. Elde edilen verilerin degelendirilmesinde tanimlayici analizlerden yararlanilmig
ve sonugclar tablolar halinde sunulmustur.

Bu arastirmanin sonucunda, Kilis 7 Aralik Universitesi akademisyenlerinin 6gretim performansinin
oranini yiikseltmek i¢in kullanilan motivasyon kalitesiyle ilgili karar sahiplerini bilgilendirmeyi ve bu
konuda yardime1 olabilmeyi umariz.

1. MOTiVASYON KAVRAMI VE ONEMI

Her yapmin temel yiizeyleri vardir, insan bir kurumun performansi ve bu performansin gelisip
gelismemesinde {istlendigi biiyiik ve etkili rolii ile bu kurumun dayandigi en 6nemli ylizeylerdendir.

Bilindigi gibi insanoglu genellikle tiim giicliyle calismiyor, bazen de kendi i¢ giiciiyle uyum saglamayan
az bir ¢aba ile calisabilir. Bunun i¢in de yonetimin ¢alisanlarin performanslarini gelistirmeye motive
etme konusundaki rolii ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklari yonetimi de bireylerinen iyi performansi
gosterebilmesi ve cesitli beceriler kazanmasi ve daha biiyiik bir ¢aba gostermesi alanlarinda bunu
saglamis bulunuyor. Bu da gosteriyor ki kisilerin yeterliligi iki temel unsura dayantyor ( is yapma giicii,
ve bu isi yapma istegi ). Is yapma giicii: Kisinin egitim 6grenim yoluyla sahip oldugu beceriler, kisisel
ve bilimsel marifetler. Is yapma istegi: Kurumun amaclarini gerceklestirmek icin diger kisilerle isbirligi
yapip onlara en iyi sekilde davranip basarili bir performans ortaya koyabilmesi i¢in var olan motivasyon
oranina baglidir.

Motivasyon ve 6diil, bireyleri etkili bir sekilde ¢alismaya ve patronlarin is¢ilerin performanslarini takip
edip daha iyi bir performans gostere bilmeleri i¢in cabalamaya itici bir ara¢ sayilmaktadir (Salih, 2011:
8).

Motivasyon'un "belli bir amaca yonelmis enerjik bir davranis bir ya da birden ¢ok insani1 belirli bir amaca
dogru harekete geg¢irmek icin yapilan ¢abalarin toplami” ya da "kisilerin belli bir amaci gelgeklestirmek
iizere kendi arzu ve istekleri ile davranmalar1” oldugunu gorebiliriz. (KANTAR, 2010: 27)

Giindelik yasam pratigi igerisinde farketmeden yaptigimiz her davranigin arkasinda bir giidii yatar.
Kisilerin giindelik hayatlarimi siirdiiriirken farkli motivasyon kaynaklar1 ve dereceleri oldugunu
s6leyebiliriz. Kisiler yasamlarini siirdiiriirken bu itici giice, motivasyona gerek duyarlar. (Unlii, ve d.,
2013: 4) Motivasyon, belirli bir hedefe ulagsmak i¢in bir destek vericidir. (Jafari, 2012: 231). Benzer
sekilde, Ryan'a ve Deci'ye (2000) gore, destek verici olmak demek, bir sey yapmak i¢in hareket etmeniz
ya da teklif etmeniz demektir (Jafari, 2012: 231). Motivasyon, calisan performansinin belirleyici
unsurlarindan biridir. Yiikksek motivasyon diizeylerinin ¢alisanlarin yiiksek performans gostermelerine
onemli katkisi bulunmasi nedeniyle motivasyonu anlamak 6nemlidir. (Semerci, 2005:9)

2. MOTiVASYONUN TURLERI:
Motivasyonu; dogasina, etkisine, faydalananara ve baglantilarina gore dort tiire ayrilmustir.
2.1. Dogasina Gore Motivasyon

Dogasina gore motivasyon kendi iginde iki tiire ayrilir; maddi motivasyon ve manevi motivasyon.
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2.1.1. Maddi Motivasyon

Mali, nakit veya ekonomik yapist olan motivasyondur. Maddi motivasyon insanin temel ihtiya¢larini
karsilar. Iscilerin yeteneklerinin oranini yiikseltmek, tiim gii¢lerini kullanmak, islerini en iyi bicimde
yerine getirmek i¢in destekler. Maddi motivasyon, iiretimin kuantumunu yada kalitesini arttirmasina
karsilik verilen tiim maddi motivasyonlar icerir. Boylece isci ne kadar ¢ok ve iyi {iretirse o kadar gelir
edinir. Aksi takdirde is¢inin kuantum yada kalitedeki kusur parcali yada tamamen mahrum olmasim
saglar. (Avadalla, 2012: 24).

Maddi motivasyon en eski motivasyon tiirlerinden sayilir, ayrica hizli ve aninda olmasi bireyin verdigi
emegin sonucunu canl bir sekilde gérmesini sagliyor (Elcirid, 2007: 13).

Maddi motivasyonun temel ve standartt olmali kuantum ve kaliteyi belirlemek i¢in boylece motivasyon
araciligryla gerceklestirmesini hedefledigimiz amaglara uygun ve yeteri kadar etkili iscilere yonelik
maddi motivasyon sistemleri buna dayanarak tasarlanabilir. Bunun en 6nemli dayanaklari: (Elaks, 2007:
11)

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

Kisinin ige verdigi emege uygun olmasi,

Performansa belirlenmis ortamalarla uyum saglamasi,

Psikolojik, sosyal ve insani ihtiyaglari karsilamasi,

Isin dogasi, zorluk derecesi ve karmasiklig1.

Bu tiir motiveler, bireylerin temel motivasyonlaridir. Yasamini siirdiirmesi i¢in gerekli olan temel
ihtiyaclardan kaynaklanmaktadir. Bu tiir motiveler, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde ilk sirada yer
almaktadir. Fizyolojik motivelere Ornek olarak Maslow’un temel gosterdiklerini siralayabiliriz;
beslenme, barmma, giyinme, 1stnma, susama vb. ihtiyaglardir. (KARAALI, 2005: 41)

Maddi motivasyon ornekleri ise, licret, maas, bonuslar, yiikseltmek, saglik sigortasi, konut, tagima,
tekrarlanan ikramiyeler, ek ikramiyeler, ¢alisma kosullarini iyilestirmek, maddi odiiller, maddi
hediyeler, nakit miktarlari, tasima 6denegi verilen, is¢iler igin temin krediler, seyahat biletleri 6denegi
verilen, fazla mesai 6diilii, diger maddi olan motivasyon.

2.1.2. Manevi Motivasyon

Yeryiiziindeki iyiligi ¢ikarmak i¢in en etkili gii¢ takdir sozleri ve ifadeleridir (Avadalla, 2012: 29).
Manevi motivasyon bireyin 6z ve sosyal ihtiyaglarini karsilamayi1 saglayan is ortamindaki yonlere denir.
Yani bireylerin ise ilgisini ¢eken ve ise itici olan faktorlerdir. Bu faktorler bireyin 6z veya sosyal
ihtiyaglarinin karsilanmasinda yardimci olur.

Manevimotivasyon maddi motivasyondan az 6neme sahip degildir hatta maddi motivasyonun amacini
gerceklestirmek manevi motivasyon olmadan miimkiin degildir. Manevi motivasyonun énemi kurumun
sartlarina gore degisir, bunun i¢in kurum sartlarina uygun olan manevi motivasyonlari secebilir. Manevi
motivasyon sosyal veya 0z ihtiyaglardan tistiin ihtiyaglar1 karsilayan motivasyondur. Takdir gérmek,
kendini gerceklestirmek saygi gérmek ve sosyal kabul bulmak gibi. (Elticani, 26)

Brown; kurumda ise itici giicii olan sosyal faktorler oldugunu ifade etmistir. Bu faktorler olumlu veya
olumsuz etkiye sahiptir. Manevi motivasyon iiretimi arttirmak, is¢ilerin isten razi olmalar1 konusunda
onemli bir rol sahiptir. Bu da igin yiiksek iiretim kalitesi diizeyine gelmesini saglar. Bu da maddi
motivasyondakinden az olmayan isgileri igse iten biiylik etkilere sahiptir. Organizasyonlar maddi
motivasyonlar yaninda manevi motivasyonlarda kullanmaya gayret gostermektedir, bdylece amaglarin
daha yiiksek kaliteyle gerceklestirilme olasilig1 yalnizca maddi motivasyon kullanmaktan daha yiiksek
olmasini saglar. (Feyruz, 2010: 83)
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Manevi motivasyon ornekleri ise, takdir belgeleri, fahri yiikseltme, kalkanlar, madalya, kariyer
iyilestirmek, iistiin egitim kurslar icin adayligi, iistiin yiliksek lisans i¢in adayligi, lider ¢alismasina
devreye alma, karar vermede astlarin katilimi, diger maddi olmayan motivasyondur.

2.2. Etkisine Gore Motivasyonlar
Etkisine gdre motivasyon kendi i¢cindenegatif etki ve pozitif etki seklinde ikiye ayrilir:
2.2.1. Pozitif Motivasyonlar

Iscilere &diil ilkesini tasiyan, ihtiyaglarini karsilayan, iiretimi gelistirmek ve kalitesini arttirmak icin iten,
yapici fikirler ve Oneriler sunmay1 saglayan motivasyonlardir (Elcirid, 2007: 20). Pozitif motivasyonlar
isteki performansi gelistirmeyi, kisi motive ederek hedefler. (Elaks, 2007: 10)

Pozitif motivasyonlar yenilik ve yaraticiligin ruhunu gelistirir. Bu tiir motivasyonun temel amaci da
calisanlar1 ve bireyleri motive edip istenilen davranisi yapmalari i¢in onlar1 itmektir. Bu motivasyonlar
2'ye ayrilir. (Elticani, 27)

e Maddi motivasyonlar: Ornegin: iicret, yillik terfi, icretlere zam, kar da ayrilir.
e Manevi motivasyonlar: Ornegin: terfi etmek, iscilerin emeklerini takdir etmek, iscileri
yonetime katmak, isin sabitligi ve garantisi, yetki vermek.

2.2.2. Negatif Motivasyonlar

Calisanlara verilen yapilan degisik cezalar sonucunda is¢inin ceza yedigi davranigini degistirmesi veya
kendisi hakkindaki imaji degistirmesi saglanir. BoOylece isci, performansinin ve davraniglarinin
gelistirilmesi i¢in motive edici bir sey olarak kullanilabilir. (Elhaleybe, 2013: 14)

Negatif motivasyonlar (ceza, caydiricilik, korkutmak), disiplinli maddi veya manevi cezalar1 kullanarak
iscilerin davraniglarini etkilemeye ¢alisir. Negatif motivasyonlar da ikiye ayrilir:

e Maddi motivasyonlar: Ucretten kesmek, terfiden mahrum etmek, gdrevine gegici
izolasyon.

e Manevi motivasyonlar: Terfiden mahrum olmak, kusuru olan is¢inin ismini 6zel bir
listeye eklemek, bu liste kurumdaki iscilere gosterilir veya isinde kusuru olan isci
uyarilir. (Feyruz, 2010: 88)

Ceza ve korkutmanin en zararl etkileri: (Elcirid, 2007: 23)

e Sebebi gdstermeden iscilere ceza vermek onlarda korku iiretebilir bdylece ceza siirekli
oOnlerinde bir hayalet gibi durabilir.

e Ceza, isgiler arasindaki yardimlagsmayi1 engelleyebilir hata yapmaktan korku
duymalarina sebep olabilir.

e Bireye ceza vermek bu bireyde siirekli endise, korku ve hata yapmaktan korktugu i¢in
is sorumlulugu iistlenmemek gibi seyler tiretebilir.

2.3. Faydalananlara Gire Motivasyon

Faydalananlara gdre motivasyon kendi icinde ikiye ayrilir; bireysel faydalanma ve toplumsal
faydalanma.

2.3.1. Bireysel Motivasyon
Bir veya belirli kisileri daha verimli olmak igin motive etmekte kullanilan motivasyondur. Ornegin en
iyi is¢iye 0diil vermek ya da en iyi tireticiye 6diil vermektir (Feyruz, 2010: 86). Bu &diiller bir isi iyi

yaptig1 i¢in veya Onceden belirtilen amaci gegtigi icin bir kisiye verilir. Bu o6diiller maddi veya
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manevidir. Bu motivasyonlar; terfi, 6diiller, motive edici yiikseltmelerdir. Bir kisiye yonelik bireysel
motivasyonlarla ilgili bir bagka bakis agisi da:

e En iyi iiretimi yapan is¢iye odiil tahsis etmek.
e Kurumun en iyi personeli ddiilii.
e Boliimiin en iyi personeli 6diili.

Yonetimin bireysel motivasyonlarla ilgilenmesinin sebebi ise, iiretimin fazla olmasi ve iscinin en iyi
performansi gostermesi i¢in onun ihtiyaglarmin karsilandigina ikna etmekten kaynaklaniyor. Ayrica
yonetim ile isgiler arasindaki giivensizlik, ig¢inin ireticiligini yiikseltmek ve iiretim yetenegini
arttirmaya yonelik tiim organize edilen isleri iptal ettiriyor.

Bireysel motivasyonun olumsuz etkilerinden, yardimsal isi azaltmak grup i¢inde ¢alisma duygusunu
zayiflatir, bu da gosteriyor ki bireysel motivasyonlari toplumsal motivasyonla birlikte kullanmak
gerekmektedir (Karyuti, 2004: 301).

2.3.2. Toplumsal Motivasyon

Toplumsal motivasyon, kurumdaki tiim isgilere, ayrimcilik yapmamaya yoneliktir, boylece grup iginde
caligsma duygusunu gii¢clendirip is¢ilerin arasindaki yardimlagsmanin kuvvetli olmasi saglanir.

Bu durumda toplumsal motivasyonlar iscilerin amaca ulasmak icin el ele calismasini, iiretimin
artmasini, yetenekleri yiikseltmesini, performansi gelistirmek i¢in Oneride bulunmalarini saglar.
(Elhaleybe, 2013: 14)

Toplumsal motivasyon bir kag amaci gerceklestirir: (Elticani, 31)

Ait olma ve baglilik ihtiyacini karsilamak.

Kisilerin arasindaki yardimlagmayi arttirmak.

Bir toplumun igindeki bireylerin arasindaki baglar1 giiclendirmektir.
Genel yarari saglamak i¢in iddiay1 giiglendirmek.

Resmi olmayan 6rganizasyonu yonetime yakin kilmak.

Toplumsal motivasyonlarin avantajlart: (Feyruz, 2010: 87)

e Her is¢iyi kisisel amacina konsantre olmasinin yerine kurumun ortak amaclari igin
ugrastirmak.
Her is¢i kayiplardaki tiim sorumlulugu iistlenmez.

o Maddi veya manevi, pozitif veya negatif motivasyonlardan ibarettir.

Toplumsal motivasyonlar grup iginde ¢alisma ve yardimlasma duygusunu gii¢lendirip destekliyor, her
is¢i isini arkadasinin igine tamamlayici olarak gérmesini sagliyor (Karyuti, 2004: 302).

Toplumsal motivasyonlarin 6rneklerinden ise; bir bakanlikta en iyi yonetime 6diil vermek, bir sirketin
en iyi boélimiine 6diil vermek ya da bir kurumda veya bankada en aktif boliime 6diil vermek.

2.4. Baglantilarina Gore Motivasyonlar
Baglantilarina gore motivasyon kendi i¢inde i¢ baglanma ve dis baglanma seklinde ikiye ayrilir.
2.4.1. i¢ Motivasyonlar

Icgiidiisel motivasyon, bir canli tiiriiniin her birinde dogustan gelen, hi¢ degismeyen, birden ortaya
cikan, bilingsiz, akla ve mantifa dayanmayan iggiidiisel davranislarla ilgili motivasyondur. I¢giidiiler
bilingsizdir; ancak belirli refleksler ve dogal davraniglarin sonucu olarak evrensel bir diizeni yansitirlar;
fakat insanlarin bilingli davraniglarini agiklamada iggiidiilerin yerinin bulunmadig: bilinmelidir (Geng,
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1990: 2). Bu yiizden, bu ¢esit giidiilerle bireylerin davranislarim egiterek ve dgreterek degistirmek
miimkiin degildir. (KARAALI, 2005: 41)

I¢ motivasyonlar gérevden goreve degismektedir. Bunun belirleyen faktorler: (Elcirid, 2007: 26)

Is becerilerinin gesitliligi
Isin tabiat1 (tiirii)

Isin 6nemi

Isten donen bilgiler
Isteki bagimsizlik

2.4.2. Dis Motivasyonlar

Isin 6ziiyle ilgili olmayan motivasyondur, bireye kurumdaki diger kaynaklardan gelir. Maddi
motivasyonlar, ek avantajlar, karda ortaklik, motive edici davraniglar, is arkadaglarinin takdirini almak,
terfi, ertelenmis tazminat 6rnek verilebilir (Elticani, 31).

Dis motivasyonlar: Kurumun ydnetiminden sunulan motivasyonlardir ve isin kendisinin alaninin
disindadir. Ornegin;

Nakit ticret,

izinler,

Sigorta,

Bedava 6glinler,

Tedavi,

Sirketin veya kurumun tiriinlerine yapilan indirimler.

Cogunlukla da etkisi i¢ motivasyondan daha azdir. Dig motivasyonun kurumun yonetimine sunulan 3
tirii vardir: (Elticani, 31)

e Ucret ve diger maddi ddiiller,
e Terfi,
e Midiirlerle ig arkadaslarindan gelen takdir ve tesekkiir.

3. PERFORMANS: KAVRAMSEL CERCEVE

Performans, yazarlar, diistiniirler ve teorisyenlerigin 6nemli bir konu olup, kuruluslarin hedeflerine
ulagsmak icin en onemli aragtir. Buna ek olarak, performans, tiim gelismis ve gelismekte olan iilkelerin
kiiltiirel ve ekonomik gelisimini ve ilerleme diizeyini ifade eder. Bu nedenle, orgiitlerdeyoneticilerin
cogunlugu calisanlar1 etkileyen faktorlere biiylik 6nem vermektedirler. Bunun sebebi, kendi
yonetimlerinde ve organizasyonunda calisan isgilerin bireysel performansinin yansimasidir. Buna
ilaveten, kuruluslarin basarisi ve pazardaki devamliligi, performansin diizeyi ve kalitesi ile 6l¢iiliir.

Performans, insan kaynaklari ile ilgili ¢alisma yapan kisilere gore kurulusun insasinda onemli bir
faktordiir. Performansin biiyilk énemine ragmen yazarlar, diisiiniirler ve arastirmacilar performans
kavramimin tanimiyla ilgili farkl diisiinceler gelistirmistir. Performans kavramu ile ilgili bazi tanimlar
ve gorlisler asagida sunulmustur:

e Performans, kurulusun bireyin katkilarimni ifade etmektedir (Selim, 2006: 44).

e Performans, calisan isgilerin ¢esitli etkinliklerinin bir korelasyonudur. Bu korelasyon belli bir
cercevede organize olup belli drgiitsel yapida yapilan faaliyetlerdir (Siprine, 2008: 10).

e Performans, tiim islemlerin belli bir organizasyon g¢ergevesinde, personel tarafindan
yiiritiildiigli koordineli bir ¢alismadir. Diisiinceler girdi olarak belirlenir bu girdiler daha sonra
islenir ve ¢iktiya doniisiir. Bu islem semasiyla bir performans gosterilmis olur. Kisacasi

performans, bir hedefe ulasmak icin organize olmus bir gurubun gosterdigi cabadir (ibis, 2010:
58).
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e Her tiirli fiilden sonra meydana gelen c¢iktilar bir performans iirlinii olarak deger gorir
(Elnemyen, 2003: 37).

e Performans, bir dizi girdileri belli bir organizasyonla en diisiik maliyetle ¢iktilara doniigtiirme
yetenegidir (Elammac, 2003: 58).

e Frederick Taylor, performansin sadece bireyin ve makinenin ¢aligmasiyla iiretilen sey oldugunu
belirtir (Elharbi, 2003: 59).

Yukaridaki tanimlara bakildiginda performans hakkindaki tanimlarda farklilik oldugunu gérmekteyiz.
Bazilaria gore performans, ¢alisanlarin, iscilerin géstermis oldugu davranis ve gabalar iken; bazilarina
gore girdilerin ¢iktilara doniistiiriilme siireci olarak tanmimlanmaktadir. Baz1 yazarlar da performansi
insan ve makinelerin sadece iirettikleri miktar olarak tanimlamaktadir.

Biitiin arastirmalar sonucu herkesin kabul edebilecegi genel geger bir performans tammi soyle
yapilabilir:

Performans, belli bir hedef ugruna bir grubun belli bir organizasyon semasiyla makinelerden de yardim
alarak sistematik bir sekilde bazi diistinceleri ¢iktilara doniistiirme siirecidir.

4. PERFORMANSIN UNSURLARI
Performans i¢in belirlenmis elemanlar vardir bunlar su sekildedir: (Elammac, 2003: 60)

e Isicin Bilgi Gereksinimi: icra edilecek is hakkinda yeterli teknik bilgi ve becerilerin
olmasinin yani sira bir plan dahilinde islemlerin yapilmasi gerekmektedir.

e Isin Kalitesi: Isin kalitesi bircok sebebe baglidir. Bunlarin arasinda, isteki ustalik,
kullanilan sistem, tecriibe, bilgi ve beceri, is¢ilerin 6zel yetenekleri ve hatalar fazla
tekrar etmeme gibi sebepler vardir.

e Yapilan Isin Miktar1: Normal sartlarda belli bir siirede yapilan isin biiyiikliigii
anlamina gelir.

e Azim ve Giiven: Siki, 6zverili ve sorumluluk bilinci ile yapilan bir igin belli bir siire
icinde istenilen boyuta getirilmesi anlamina gelmektedir.

5. PERFORMANSIN TURLERI

Bazi 6zelliklerine gore performansi siniflamak miimkiindiir: (Siprine, 2008: 16)
5.1. Standart Totaliterlik

Tiplerine gore standart tam performans ya da kismi performans olarak ayrilabilir:
5.1.1. Tam Performans

Belli bir hedefe ulagsmak i¢in organizasyonun tiim elemanlari ile hareket etmek gerekir. Organisazyonun
tiim fonksiyonlar alt sistemleri ile beraber ¢caligmasi gerekir.

5.1.2. Kismi Performans

Miskili sistem ve alt sistem olarak degerlendirilir. Ornegin bir iiriiniin tedarik edilmesi pazarlanmasi ve
satilmas1 islemi nasil birbiri ile iligkili ise bu islemlerin her biri de birbirinin alt sistemidir. Bunlar bir
orgiit olarak diistiniildiigiinde bolinme durumlarinda kismi performans gergeklesmis olur. Alt
sistemlerde gerceklesen performanslarin birbiri ile iligkisi sonucu genel bir performans olusur.

5.2. Standart Doga

Performans; ekonomik, siyasal, sosyal ve teknik olarak simiflara ayrilir. Bunlar birbirine baghdir. Biri
olmadan digeri de tam olarak ¢alisamaz. Ornegin; ekonomik performans olmadan teknik performans tek
basina iglem géremez.
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6. PERFORMANSI ETKILEYEN FAKTORLER

Herhangi bir organizasyonun amacini gerceklestirmek ve bu alandaki performansi arttirmak igin
performansi etkileyen faktorleri ortadan kaldirmaliyiz. Bunun yaninda performansin gelisimini olumsuz
yonde etkileyen ve hizin1 yavaslatan nedenleri de goézden geg¢irmeliyiz. Bu baglamda asagida
performansi etkileyen nedenleri siralayabiliriz: (Siprine, 2008: 17)

6.1. Kontrol Edilebilen Faktorler

Bu faktorler, ¢esitli i¢ bilesenlerden ve etkilesimlerden olusur. Dolayisiyla bu faktorleri kullanmak
mimkiindiir.

6.1.1. Teknik Faktorler
Teknik agidan birbiri ile iliskili olan ve en 6nemli olan faktorler:

Teknolojideki modernlik ve kalite

Isciligin makinelere olan bagimlilik orani

Kurum tarafindan saplanan hizmet ve iiriiniin tipi

Orgiit tarafindan talep edilen ile 6rgiite sunulan arasindaki iliski
Malzemelerin iiretilmesi ve teslim edilmesi sirasindaki hizmet kalitesi
Diger faktorler

6.1.2. Insan ile iliskili Faktorler
En 6nemlileri sunlardir:

Yas ve cinsiyet.

Bireysel is¢inin egitim diizeyi

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

Gayri organizasyon ile isgiler arasindaki iliskinin kalitesi
Diger faktorler

6.1.3. Kontrol Edilemeyen Faktorler

Bu faktorler, sosyal, ekonomik, kiiltiirel, teknolojik, politik ve yasal olabilir. Yani organizasyonlarin
disinda kalan biitiin nedenler, bunlar ne olursa olsun, kontrol edilemeyen faktorler kategorisine girer.

7. KiLiS 7 ARALIK UNIVERSITESI UZERINE UYGULAMA

7.1. Bagmh Degiskenler Arasindaki Iliskinin Analizi

7.1.1. Maddi Motivasyon ile Akademisyenlerin Ogretim Performansi Unsurlar1 Arasindaki
Tliskinin Analizi

Maddi motivasyon ile akademisyenlerin performansi arasindaki korelasyona iligkin anketten elde edilen
bilgiler tabloda verilmistir.
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Tablo 1. Maddi Motivasyon ile Akademisyenlerin Ogretim Performansi Unsurlar1 Arasindaki
1liskinin Analizi (Correlations)

Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama
A C D E F G
Pearson 1 489™ 434" 507" 429" 478"
Correlation
OrtalamaA | g0 (o tajled) 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

A: Maddi motivasyon

C: Akademisyenlerin sinif disindaki aktiviteleri
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi
G:Akademisyenin dgretim performansinin etkinligi

Tablo 1’e gore, maddi motivasyon ile akademisyenlerin performans unsurlar arasinda dogru orantil bir
iliski bulunmaktadir. Maddi motivasyon iyilestirildikge, Ogretim elemaninin performans: da
iyilesmektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenlerin sinif disindaki aktiviteleri arasindaki korelasyon katsayisina (R
= 0.489) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu
gostermektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenin yaratici etkinligi arasindaki korelasyon katsayisina (R = 0.434)
baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.
Maddi motivasyon ve akademisyenin kendini gelistirmesi arasindaki korelasyon katsayisina (R =0.507)
baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlaml1 bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.
Maddi motivasyon ve akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi arasindaki
korelasyon katsayisina (R = 0.429) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru
orantinin oldugunu gostermektedir.

Maddi motivasyon ve akademisyenin 6gretim performansinin etkisi arasindaki korelasyon katsayisina
(R = 0.478) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu
gostermektedir.

7.1.2. Manevi Motivasyon ile Akademisyenlerin Ogretim Performansi1 Unsurlar1 Arasindaki
iliskinin Analizi

Manevi motivasyon ile akademisyenlerin performansi arasindaki korelasyona iligkin anketten elde
edilen bilgiler tabloda verilmistir.

Tablo 2. Manevi Motivasyon Ile Akademisyenlerin Ogretim Performansi Unsurlar1 Arasindaki
Iliskinin Analizi (Correlations)

Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama | Ortalama
B C D E F G
Pearson 1 516" 648" 681" 561" 615"
Correlation
OrtalamaB | gio o tailed) 0 0 0 0 0
N 100 100 100 100 100 100

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

B: Manevi motivasyon

C: Akademisyenlerin sinif digindaki aktiviteleri
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi
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G:Akademisyenin 6gretim performansinin etkinligi

Tablo 2’ye gére, manevi motivasyon ile akademisyenlerin performans unsurlari arasinda dogru orantili
bir iliski bulunmaktadir. Manevi motivasyon iyilestirildikce, 6gretim elemaninin performansi da
iyilesmektedir.

Manevi motivasyon ve 6gretim elemanin sinif disindaki aktiviteleri arasindaki korelasyon katsayisina
(R = 0.516) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu
gostermektedir.

Manevi motivasyon ve akademisyenin yaratici etkinligi arasindaki korelasyon katsayisina (R = 0.648)
baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu gostermektedir.
Manevi motivasyon ve akademisyenin kendini gelistirmesi arasindaki korelasyon katsayisina (R =
0.681) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlaml1 bir dogru orantinin oldugu gostermektedir.
Manevi motivasyon ve akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi arasindaki
korelasyon katsayisina (R = 0.561) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru
orantinin oldugunu gostermektedir.

Manevi motivasyon ve akademisyenin dgretim performansinin etkisi arasindaki korelasyon katsayisina
(R = 0.615) baktigimizda, %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli bir dogru orantinin oldugunu
gostermektedir.

Yukaridaki bilgilere gbére; manevi motivasyon ve Ogretim performansi arasindaki korelasyon
katsayilarinin, maddi motivasyon ve akademisyenlerin 6gretim performanslar1 arasindaki korelasyon
katsayilarindan daha biiyiik oldugunu gorilmektedir.

7.2. Bagimsiz Degiskenlerin (Maddi ve Manevi Motivasyon) Bagimh Degiskenlere Olan
Etkisinin Analizi

7.2.1. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Sinif Dis1 Aktivitelerine EtKisinin Analizi
Maddi motivasyonun akademisyenin simif dig1 aktivitelerine etkisine iliskin dogrusal regrasyon analiz

sonuclari agsagida verilmistir:

Tablo 3. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Sinif Dis1 Aktivitelerine Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.838 439 4.182 .000
: Ortalama A .652 118 489 5.542 .000 0.239

a. Dependent Variable: Ortalama C

Tablo 3'e gore, A (maddi motivasyon) ve C (akademisyenin simif dis1 aktiviteleri) degiskenlerinin
dogrusal regresyon denklemi agagidaki gibidir:

C =1.838+0.652 A

A: Maddi motivasyon
C: Akademisyenlerin sinif disindaki aktiviteleri

Akademisyenlerin goriislerine gére maddi motivasyonun 1 oraninda arttirilmasi (6rnegin maaslarin
arttirllmasi) akademisyenin sinif dig1 aktivitelerinin 0.652 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir.
Dolayistyla, maddi motivasyon ile akademisyenin sinif dig1 aktiviteleri arasinda bir etki vardir ve bu
etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantilit manevi bir etkidir.
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7.2.2. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Yaratic1 Etkinligine Etkisinin Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin yaratici etkinligine etkisine iligkin dogrusal regrasyon analiz
sonuclari agsagida verilmistir:

Tablo 4'e gore, A (maddi motivasyon) ve D (akademisyenin yaratici etkinligi) degiskenlerinin dogrusal
regresyon denklemi asagidaki gibidir:

D =2.379+0.539 A

A: Maddi motivasyon
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

Tablo 4. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Yaratic1 Etkinligine Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.379 422 5.639 .000
Ortalama A 539 113 434 4.774 .000 0.189

a. Dependent Variable: Ortalama D

Akademisyenlerin goriiglerine gére maddi motivasyon bir derece iyilestirilmesi, akademisyenin yaratict

etkinliginin 0.539 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile
akademisyenin yaratici etkinligi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak
anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

7.2.3. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Kendini Gelistirmesine Etkisinin Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin kendini gelistirmesininetkisine iliskin dogrusal regrasyon analiz
sonuclar1 agsagida verilmistir:

Tablo 5. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Kendini Gelistirmesine Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.228 .387 5.755 .000
: Ortalama A .603 .104 .507 5.818 .000 0.257

a. Dependent Variable: Ortalama E

Tablo 5'e gore, A (maddi motivasyon) ve E (akademisyenin kendini gelistirmesi) degiskenlerinin
dogrusal regresyon denklemi agagidaki gibidir:

E =2.228+ 0.603 A

A: Maddi motivasyon
E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

Akademisyenlerin goriislerine gére maddi motivasyonun 1 oraninda arttirilmas1 (6rnegin maaglarin
arttirtlmasi), akademisyenin kendini gelistirmesinin 0.603 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir.
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Dolayistyla, maddi motivasyon ile akademisyenin kendini gelistirmesi arasinda bir etki vardir ve bu
etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

7.2.4. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Kendisiyle Alakalh Oz Degerlendirme Yapmasina
Etkisinin Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasina etkisine iligkin
dogrusal regrasyon analiz sonuglart asagida verilmistir:

Tablo 6. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Kendisiyle Alakali Oz Degerlendirme Yapmasina
Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.260 .450 5.021 .000
: Ortalama A .567 121 429 4.704 .000 0.184

a. Dependent Variable: Ortalama F

Tablo 6 'ya gore, A (maddi motivasyon) ve F (akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme
yapmasi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi agagidaki gibidir:

F =2.260+ 0.567 A

A: Maddi motivasyon
F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi

Akademisyenlerin goriislerine gére maddi motivasyonun 1 oraninda arttirilmasi (6rnegin maaslarin
arttirtlmasi), akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasinin 0.567 oraninda
iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile akademisyenin kendisiyle alakali 6z
degerlendirme yapmasi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru
orantili manevi bir etkidir.

7.2.5. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Ogretim Performansinin Etkisinin Analizi

Maddi motivasyonun akademisyenin 6gretim performansina etkisine iligkin dogrusal regrasyon analiz
sonuclar1 agsagida verilmistir:

Tablo 7. Maddi Motivasyonun, Akademisyenin Ogretim Performansmin
Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.451 .350 7.011 .000
: Ortalama A .504 .094 478 5.381 .000 | 0.228

a. Dependent Variable: Ortalama G
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Tablo 7'ye gore, A (maddi motivasyon) ve G (akademisyenin Ogretim performansinin etkisi)
degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

G =2.451+0.504 A

A: Maddi motivasyon
G:Akademisyenin 6gretim performansinin etkinligi

Akademisyenlerin goriislerine gére maddi motivasyonun 1 oraninda arttirilmasi (6rnegin maaglarin
arttirllmasi), akademisyenin Ogretim performansinin etkisinin 0.504 oraninda iyilesmesine neden
olmaktadir. Dolayisiyla, maddi motivasyon ile akademisyenin 6gretim performansinin etkisi arasinda
bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

7.2.6. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Sinif Disi Aktivitelerine Etkisinin Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin sinif dis1 aktivitelerine etkisine iligkin dogrusal regrasyon analiz
sonuclari agsagida verilmistir:

Tablo 8. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Sinif Dis1 Aktivitelerine
Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.729 427 4.049 .000
Ortalama B 613 .103 516 5.963 .000 0.266

a. Dependent Variable: Ortalama C

Tablo 8'e gore, B (manevi motivasyon) ve C (akademisyenin simif dis1 aktiviteleri) degiskenlerinin
dogrusal regresyon denklemi agagidaki gibidir:

C=1.729+0.613B

B: Manevi motivasyon
C: Akademisyenlerin sinif disindaki aktiviteleri

Akademisyenlerin goriislerine gére manevi motivasyonun bir derece iyilestirilmesi, akademisyenin sinif
dis1 aktivitelerinin 0.652 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi motivasyon ile
akademisyenin sinif dis1 aktiviteleri arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak
anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

7.2.7. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Yaratic1 Etkinligine Etkisinin Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin yaratict etkinligine etkisine iliskin dogrusal regrasyon analiz
sonuclari agsagida verilmistir:
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Tablo 9. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Yaratic1 Etkinligine Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.430 .353 4.050 .000
Ortalama B 716 .085 .648 8.419 .000 0.420

a. Dependent Variable: Ortalama D

Tablo 9'a gore, B (manevi motivasyon) ve D (akademisyenin yaratici etkinligi) degiskenlerinin dogrusal
regresyon denklemi asagidaki gibidir:

D=1.430+0.716 B

B: Manevi motivasyon
D:Akademisyenin yaratici etkinligi

Akademisyenlerin goriislerine gore manevi motivasyonun bir derece iyilestirilmesi, akademisyenin
yaratici etkinliginin 0.539 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi motivasyon ile
akademisyenin yaratici etkinligi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak
anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

7.2.8. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Kendini Gelistirmesine Etkisinin Analizi
Manevi motivasyonun akademisyenin kendini gelistirmesinin etkisine iliskin dogrusal regrasyon analiz

sonuclari agsagida verilmistir:

Tablo 10. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Kendini Gelistirmesine
Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.492 325 4.585 .000
Ortalama B 721 .078 .681 9.206 .000 0.464

a. Dependent Variable: Ortalama E

Tablo 10'a gore, B (manevi motivasyon) ve E (akademisyenin kendini gelistirmesi) degiskenlerinin
dogrusal regresyon denklemi agagidaki gibidir:

E=1492+0.721B

B: Manevi motivasyon
E:Akademisyenin kendini gelistirmesi

Akademisyenlerin goriislerine gore manevi motivasyonun bir derece iyilestirilmesi, akademisyenin
kendini gelistirmesinin 0.603 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi motivasyon
ile akademisyenin kendini gelistirmesi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak
anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.
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7.2.9. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Kendisiyle Alakali Oz Degerlendirme Yapmasina
Etkisinin Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasina etkisine iligkin
dogrusal regrasyon analiz sonuglar1 asagida verilmigtir:

Tablo 11'e gore, B (manevi motivasyon) ve F (akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme
yapmasi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

F = 1.645+ 0.660 B

B: Manevi motivasyon
F:Akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi

Tablo 11. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Kendisiyle Alakalh Oz Degerlendirme Yapmasina
Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.645 408 4.029 .000
: Ortalama B .660 .098 .561 6.708 .000 0.315

a. Dependent Variable: Ortalama F

Akademisyenlerin goriislerine gore manevi motivasyonun bir derece iyilestirilmesi, akademisyenin
kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasinin 0.567 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir.
Dolayistyla, manevi motivasyon ile akademisyenin kendisiyle alakali 6z degerlendirme yapmasi
arasinda bir etki vardir ve bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantilit manevi bir
etkidir.

7.2.10. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Ogretim Performansinin Etkisinin Analizi

Manevi motivasyonun akademisyenin 6gretim performansina etkisine iliskin dogrusal regrasyon analiz
sonuglari agsagida verilmistir:

Tablo 12. Manevi Motivasyonun, Akademisyenin Ogretim Performansinin
Etkisinin Analizi(Coefficients?)

Unstandardized Coefficients Standardized T Sig. R?
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.942 311 6.250 .000
Ortalama B 577 .075 .615 7.713 .000 0.378

a. Dependent Variable: Ortalama G
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Tablo 12'ye gore, B (manevi motivasyon) ve G (akademisyenin &gretim performansinin etkisi)
degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

G=1942+0577B

B: Manevi motivasyon
G:Akademisyenin 6gretim performansinin etkinligi

Akademisyenlerin goriislerine gére manevi motivasyonun bir derece iyilestirilmesi, akademisyenin
ogretim performansinin etkisinin 0.504 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla, manevi
motivasyon ile akademisyenin dgretim performansinin etkisi arasinda bir etki vardir ve bu etki %99
olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

7.3. Bagimsiz Degiskenlerin (Maddi ve Manevi Motivasyon) Bagimh Degiskenlere Olan
Etkisinin Analizi

Maddi motivasyon ve manevi motivasyonun akademisyenin 6gretim performansina etkisine iliskin
asagidaki sonuclara ulagilmistir:

Tablo 13. Maddi Ve Manevi Motivasyonun Akademisyenin Ogretim Performansina
Etkisinin Analizi (Coefficients?)

Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Model Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 1.480 .306 4.834 .000
1 Ortalama A .136 102 129 1.330 .187
Ortalama B 575 .091 614 6.308 .000

a. Dependent Variable: MMM

Tablo 13'e gore, A (manevi motiasyon), B (manevi motivasyon) ve P(akademisyenlerin 6gretim
performansi) degiskenlerinin dogrusal regresyon denklemi asagidaki gibidir:

P=1480+0.136 A+0.575B

A: Maddi motivasyon
B: Manevi motivasyon
P:Akademisyenlerin 6gretim performansi

Akademisyenlerin goriislerine gére maddi motivasyonun bir derece iyilestirilmesi, akademisyenlerin
ogretim performansinin 0.136 oraninda iyilesmesine neden olmaktadir. Dolayisiyla bu etki zayif ve
istatistik olarak anlamsizdir. Diger yandan Akademisyenlerin goriiglerine gore manevi motivasyon bir
derece iyilestirilmesi, akademisyenlerin 6gretim performansiin 0.575 oraninda iyilesmesine neden
olmaktadir. Bu etki %99 olasilikla, istatistik olarak anlamli, dogru orantili manevi bir etkidir.

Yukaridaki oranlar, manevi motivasyonun akademisyenin 6gretim performansina olan
etkisinin, maddi motivasyonun etkisinden daha biiyiik oldugunu gotermektedir.
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SONUC VE ONERILER

Calisma, maddi ve manavi motivasyonunakademisyenlerin performansina etkilerini aragtirmistir. Bu
aragtirmanin neticesinde, tek bagina maddi motivasyonun akademisyenlerin 6gretim performansina
etkisinin olduguortaya ¢ikmigtir. Manevi motivasyonun ise akademiyenlerin 6gretim performansina
etkisi daha yiiksektir. Bu sonug, tek basina manevi motivasyonun etkisinin maddi motivasyonun
etkisinden daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Maddi ve manevi motivasyon bir arada analiz
edildiginde, maddi motivasyonun akademisyenlerin gretim performansina etkisinin olmadigi, manevi
motivasyonun etkisinin bulundugu ortaya ¢ikmistir. Bu carpici sonug, akademisyenlerden maddi veya
manevi motivasyondan birisinin tercih edilmesi istendiginde, manevi motivasyonun seg¢ildigini ortaya
koymaktadir. Bu da, akademisyenler i¢in maddi menfaatlerden ¢ok orgiitsel iklimin, igyeri huzurunun,
terfi sisteminin vb. oncelikli oldugunu ortaya ¢ikarmustir.

Arastirmada, maasin akademisyenin tiim ihtiyaclarini karsilamadigi, akademisyenlerin aldig1 maasin
yaptig1 is igin yeterli olmadigida saptanmistir. Bununla birlikte, isteki terfi sisteminin ve maasg
artiriminin yeterli olmadigi ve akademisyenlerin gogunlugunun idari gérevlerde yer almak istemedikleri
belirlenmistir.

Caligmada yapilan analizlerden elde edilen sonuglara gore, oncelikle akademisyenlerin maddi
motivasyonunun artirilmast gerekmektedir. Ayrica maddi agidan desteklendigi takdirde de
akademisyenler daha verimli bir sekilde caligsabilecektir. Bununla beraber, manevi motivasyonun
saglandig1 durumda (daha ¢ok caligsan ve kuruma daha fazla katki saglayan akademisyenlere esnek mesai
sisteminin uygulanmasi, bilimsel katki saglayan akademisyenlerin kurum internet sitesinde duyurularak
onure edilmesi vb.) akademisyenler islerinde daha Ozverili olacak, akademisyenlerin etkinligi ve
verimliligi artacaktir. Maddi ve manevi motivasyonun en st dereceye ulasilmasi igin ise;
akademisyenlerin maaglarimin onlarin ihtiyaglarini karsilayacak ve onlar1 her agidan tatmin edecek
sekilde diizenlenmesi, tiniversitelerdeki terfi ve maaslar i¢in daha adaletli bir sistemin gelistirilmesi ve
basarili akademisyenlerin idari gérevlerde yeralmalariicin tesvik edilmesi gerekmektedir.
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