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0z

Bu calismada, tniversitelerde &gretim elemanlarma yonelik olarak uygulanan
ddiillendirme uygulamalarinin incelenmesi amaglanmistir. Bu arastirmada, varolan bir
durum, varoldugu bigimiyle betimlendigi i¢in tarama modeli kullanilmigtir. Aragtirmanin
evrenini, 2013-2014 6gretim yilinda, 4 tiniversitenin Egitim Fakiiltelerinde ¢alisan toplam
621 ogretim elemani olusturmaktadir. Arastirmanin verileri, Sarpkaya (2001) tarafindan
ilkdgretim ve ortadgretim Ogretmenlerine yonelik olarak gelistirilen ve aragtirmacilarin
ogretim elemanlarina yonelik olarak uyarladiklari "Ogretim Elemanlarma Yonelik
Qdiillendirme Uygulamalar1 Olgegi” ve “Ogretim Elemanlarmm Dogal Odiilleri
Onemseme Diizeyleri Olgegi” aracilifi ile toplanmistir. Arastirmadan elde edilen bazi
sonuglara gore, O0gretim elemanlar1 yaptiklari islerin takdir edilmesine yonelik igsel
odiillerle daha fazla karsilasmaktadir. Ogretim elemanlarmin igsel ve digsal odiillerle
karsilasma sikhiklart unvana gére anlamh farklihk gostermektedir. Ogretim elemanlari
acisindan dogal ddiiller cercevesinde akademik yiikselmeler birinci sirada 6neme sahiptir
Anahtar kelimeler: 6diil, gretim elemanlari, tiniversite

Rewarding Applications towards Instructors at
Universities

ABSTRACT

In this study it is aimed to analyze reward applications towards instructors at universities.
This is a descriptive study, which aims to describe existing situation in discipline and
reward applications. The population of the study is composed of 621 instructors in total
working at 4 universities. Data of the study were collected by “The Scale For The
Rewarding Applications towards Instructors” and “ The Scale of Instructors’ Level of
Importance of Natural Rewards” based on Sarpkaya’s (2001) towards primary and
secondary school teachers. It was adapted for instructors by the researchers. According to
the results, instructors experience internal rewards towards the appreciation of their jobs
more frequently. Instructors’ experimenting internal and external reward frequencies
differentiate significantly according to their titles. For Instructors, academic promotion is
primarily important in terms of natural rewards.
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GIRiS

Egitim oOrgiitlerinde hem Orgiitii amaclara ulagtirmak ve devamlilig1 saglamak
hem de bireysel amaglar1 gergeklestirmek icin performans degerlendirme kilit bir
role sahiptir. Performans degerlendirme ve buna bagh olarak uygulanacak
odiillendirme politikalar1 da ifade edilen amaglarin gerceklestirilmesi i¢in orgiit
yonetimlerinin kullandig1 temel araglar olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Egitim kurumlariin diger orgiitlerden farkli yanlarinin bulunmasi ger¢eginden
hareketle, performans yonetiminin ve ozellikle degerlendirmenin egitim
kurumlart agisindan yeniden ortaya konmasi gerekmektedir. Aydin (2005: 203),
egitim  Orgiitlerinde  yoOneticilerin,  6gretim  elemanlarinin = mesleki
gereksinimlerinin grup ve birey diizeyinde karsilanmasi gerekliligini ifade
etmistir. Kaya (1993: 126) da, egitim orgiitlerinde basarimin degerlendirilmesi
stirecinde denetlemenin dnemine vurgu yapmaktadir ve bunu: “Yapilan islerin
olciilmesi, belirlenmis standartlara uygunlugu agisindan karsilagtirilmas: ve
hatalarin diizeltilmesi denetimin ii¢ 6nemli asamasidir. Bununla birlikte; egitim
orgiitlerinde etkinligi saglamaya ve siirdiirmeye yonelik denetimin rehberlik ve
gelistiricilik yani onem kazanwr.” seklinde ifade etmektedir.

Universiteler, bilginin iiretilmesi, kullanimi ve topluma yayiliminin saglandig
egitim oOrgiitleridir. Bu anlamda tniversiteler, salt egitim vermekle kalmayip,
ayni zamanda bilimsel ¢alismalarin gercekletirildigi yerlerdir. Dolayisiyla
temelde bir egitim ve aragtirma kurumlari olarak, bu oOrgiitlerde yonetim
olgusunun farkli bir yaklagimla diisiiniilmesi hatta 6zel olarak ele alinmasi
gerekmektedir (Acikgéz ve Agikgdz, 1992). Bu ele alis gergevesinde hem
iiniversitenin amagclarinin gerceklestirilmesi hem de o6gretim elemanlarinin
bireysel amaclarinin gergeklestirilmesinin iizerinde durulmasi gerekmektedir.
Sonug olarak {iniversiteler ve 6gretim elemanlarina yonelik olarak ige kosulacak
yonetim siirecleri ile birlikte 6zellikle degerlendirme ile ddiillendirme
uygulamalari biiyiik 6nem tagimaktadir.

Performans Degerlendirme

Orgiitlerde ~ isgdrenlere  yonelik  olarak  uygulanacak  &diillendirme
uygulamalarinin ~ temelini isgbren performansinin degerlendirmesi
olugturmaktadir. Lunenburg ve Ornstein’a gore (1996: 513-514) egitim
isgorenlerinin performansinin degerlendirilmesinin kimi nedenleri vardir.
Bunlar, isgoren se¢iminin etkililiginin degerlendirilmesi; o6diil, terfi, yer
degistirme, derece indirme ya da ise son verme gibi konularda karar verilmesi;
hizmet igi egitim ve yetistirme konusunda eksikliklerin belirlenmesi ve
isgorenler ileride bagarili olursa, onlarin ge¢miste hangi yollarla basarili
kilindiginin bilinmesi gibi nedenlerdir. Cunningham ve Cordeiro’ya gore (2006:
289), egitim oOrgiitlerinde performans degerlendirmenin oncelikli amaci,
isgdrenlerin profesyonel gelisiminin saglanmasi ve bu yolla da egitim-6gretim
siirecinin ~ gelisiminin  saglanmasidir. Bu da gelistirilebilecek alanlarin
belirlendigi ve gelisim planlarina gore yapilan formatif degerlendirme ve
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isgorenlerin devamliliginin saglanmasi, maasglart ve yiikselme potansiyelleri gibi
konularda Karar verebilmek i¢in iggorenin genel kalite ve gelisim diizeylerinin
belirlenmesine gore yapilan summatif degerlendirmedir.

Etkili bir performans degerlendirmesi ve buna bagl olarak verilecek odiiller,
orgiit icin hem performans iizerinde (Brewer, 2010; Ustiinkal, 2013) hem de
bireysel ve grup olarak isgorenlerin orgiite bagliligi (Newman ve Sheikh, 2012),
isdoyumlar1 ve motivasyonlar1 iizerinde etkilidir (Cantt, 2012). Orgiitlerde
performans degerlendirme iggoren odakli olmakla birlikte bu yolla hem bireysel
hem de orgiitsel anlamda verimliligi ve etkililigi artirmaya déniiktiir. Universite
acisindan bakildiginda da etkili bir performans degerlendirme ve buna bagh
olarak o&diillendirme, &gretim elemanlarmin  giidillenmesi, baglhiliklarinin
artirilmasi gibi konularda 6nem kazanmaktadir.

Orgiitlerde Odiillendirme

Orgiitiin amagclar1 oldugu gibi, orgiitteki bireylerin de amaglar1 vardir. Bireysel
amaclarin gerceklestirilmesi, hem bireysel performansin artirtlmasina hem de
bireylerin orglitsel amacglara ulasmada daha yiiksek ¢aba gostermesine neden
olmaktadir. Bireysel anlamda da beklentileri ya da amaglar karsilanan
isgdrenlerin orgiite yonelik bagliliklarinin (Yiicel, 2006), isgdren motivasyon ve
isdoyumlarimin (Keskin, 2010; Akgit, 2011) artacagi soylenebilir. Dolayisiyla
orgiit ici siire¢lerde 6diillendirme sik¢a kullanilmakla birlikte, dogru ve etkili
kullanilmas1 gereken bir olgudur.

Odiil en genel anlamda, isgorenlerin oOrgiitsel anlamdaki performanslari
kargiliginda aldiklar tesvikler (Hoy ve Miskel 1996: 315) olarak tanimlanabilir.
Basaran’a (2000: 166) gore de odiil, isgorenin performansimi yiikseltmesi ve
Orgiit i¢inde istenen davranigi sergilemesi igin ona yonelik olarak yapilan haz
verici etkilerdir. Odiiller isgorenleri yonlendirme islevine sahip olabildigi icin
etkili bir 6diil sisteminin kurulmasinin, hem bireysel hem de orgiitsel anlamda
etkililigi ve verimliligi artirict bir etki yarattigi diigiiniilebilir.

Orgiitlerde diillerin kullanini hem pozitif yonlii olmas1 hem de daha istenen bir
durum olmasi nedeniyle cezalara gore daha fazla tercih edilmelidir. Ancak bu
stiregte dikkat edilmesi gereken kimi konular vardir. Giiney’e gore (2011: 320),
odil sisteminin agik ve isgorenlerin beklentilerine cevap verebilecek nitelikte
olmas1 da beklenir. Odiiliin isgérenleri giidiileyici bir isleve sahip olmasi
gerekmektedir. Giidiileme genel anlamda, isgorenleri ¢aligmaya isteklendirmek,
orgiitte verimli calistiklar1 taktirde kisisel ihtiyaclarimi en iyi sekilde tatmin
edeceklerine inandirmak (Yiksel, 2004) veya insanlarin belirli bir yonde
davranmasia yol acan, bir isi yapmaya istekli kilan i¢ durumu harekete
gecirmek (Argon ve Eren 2004, Eren, 2010) olarak tanimlanabilir. Giidiilemede
amag, insanlar1 amacli bir ¢aba ile beklenen dogrultuda yonlendirmek ve ayni
zamanda iggorenlerin giidiilenmesini saglamaktir. Daha once de belirtildigi gibi
orgiitlerde ddiillerin verilmesinin amaglar1 arasinda orgiite bagliligin artirilmasi
ve isdoyumunun saglanmasinin (Podsakoff, Podsakoff ve Kuskova 2010)
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yaninda, iggbrenlerin giidiilenmesi (Celebi 2009; Karatepe 2005; Raus 2014) de
sayilmaktadir. Yapilan gesitli aragtirmalara gore, odiillendirmenin calisanlarin
Ozgilivenini artirdigt (Akgiin, 2014) ve calisanlart giidiiledigi (Keskin, 2010)
ifade edilmektedir. Calisanlar1 ortak amaglara yonlendirme ve giidiileme igin
kullanilacak farkli o6diil tiirleri vardir. Bu c¢ergevede bu 6diil tiirlerini daha
derinlemesine incelemek gerekmektedir.

Odiil Tiirleri

Odiillerin giidiileme ile iligkilerinden hareketle orgiit iginde isgdrenlere yonelik
kullanilabilecek o6diil tiirleri farklilagabilmektedir. Bu ¢ercevede Onemli olan
odiillerin kullanilma sikligi, derecesi ve etkililigi gibi olgulardir. Alanyazinda
orgiitlerdeki odiillere yonelik olarak genellikle ikili bir smiflandirma yer
almaktadir. Bunlar: i¢csel ddiiller ve dissal odiillerdir. Shields (2007: 31) bu
ayrimi Tablo 1°deki gibi ifade etmektedir:

Tablo 1. Odiil Tiirleri

Finansal Odiiller
e Maas
o Direkt Fayda
o Performansla iliskili Odemeler
Gelisimsel Odemeler
o Ogrenme, Yetistirme ve Gelisim
e Yedekleme Planlamast (Succession
Planning)
e Kariyer {lerlemesi
e Diger Dolayl ve Maddi Olmayan Odiiller
Sosyal Odiiller
e Orgiit Tklimi ya da Yonetim Kiiltiirii
e Performans Destegi
e Calisma Grubu Benzerligi (work-group
affinity)
Is Yasam Dengesi
Diger Dolayli ve Maddi Olmayan Odiiller
Is Yiikseltme
Sorumluluk
Otonomi
o 15 Cesitlendirme
Kaynak: Shields, J. (2007: 31)

Dissal Odiiller

icsel Odiiller

Orgiitlerde kullamilan &diilleri icsel ve dissal odiiller olarak gruplandirmak,
ayrica digsal odiilleri maddi odiiller ve maddi olmayan odiiller seklinde
smiflandirmak miimkiindiir (Shields 2007: 31). Her iki kategoride de oncelikli
nokta, “ddiillere isgorenler tarafindan nasil bir deger verildigidir’ (Gibson,
Ivanevich, Donnelly ve Konopaske 2012: 177).
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icsel Odiiller

Icsel odiiller, isgorenlerin yaptiklar isten duyduklari kisisel doyum olarak ifade
edilebilir. Bu ddiiller, isin kendisinden ileri gelmektedir. Isin sagladigi doyum, is
cesitliligi ve ozerklik, doniit ve ise yiiklenen anlam olarak ifade edilebilir
(Shields 2007: 30). Igsel odiiller arasinda, isi tamamlama, basarma, 6zerklik,
bireysel gelisim (Gibson, vd., 2012: 178-180), is tasarimi ve rol gelistirme,
basar1 ve gelisim firsatlari, is hayati kalitesi ve ig/hayat dengesi (Armstrong
2007: 131) gibi odiiller sayilabilir.

Dissal Odiiller

Digsal ddiiller, isle ilgili faktorleri igeren odiillerdir ve digaridan isgbrene verilen
odiilleri kapsar (Shields 2007: 30-31). Bu odiiller, temel olarak finansal odiiller
ve finansal olmayan odiiller olarak ikiye ayrilabilir. Daha ayrintili bir siniflama
maas ve Ucretler, ek Ucretler, kisileraras1 ddiiller, terfiler (Gibson, vd. 2012: 177-
178), parasal ya da diger maddi odiiller, taninma, 6viilme, doniit (Armstrong,
2007), ya da parasal odiiller, gelisimsel odiiller ve sosyal ddiiller (Shields 2007:
32) seklinde yapilabilir.

Bu tiirlerin yaninda bir de resmi olmayan, fakat isgorenleri giidiilemede yaygin
kullanilan dogal ddiiller bulunmaktadir. Bunlar, 6rgiit mevzuatinda yazilt olarak
bulunmayan, ancak isgorenlerin i¢sel ve dissal anlamda giidiilenmeleri, olumlu
bir orgiit kiltiriniin olusturulmasi, isgéren performansinin artirilmast igin
yoneticiler  tarafindan  digsal olarak  verilen  &diller  kapsaminda
degerlendirilebilir. Maddi ve manevi olmak tizere farkli dogal odiillerden
bahsetmek miimiindiir.

Sonug olarak bakildiginda orgiitlerde performans degerlendirme ve buna dayali
olarak  kullanilan  odilllendirme  uygulamalari,  Orgiit  amaglarinin
gerceklestirilmesinde 6nemli etmenler olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Egitim
kurumlar1 ve 6zelde de iiniversiteler agisindan bakildiginda ddiillerin, yonetimde
etkililigin ve verimliligin saglanmasinin yaninda, Ogretim elemanlarinin
isdoyumlarinin, iniversiteye yonelik  bagliliklarinin gelistirilmesi;
tilkkenmisliklerinin azaltilmasi ve ortadan kaldirilmasi siirecinde dnemli oldugu
ifade edilebilir.

Tirkiye acisindan degerlendirildiginde, 6gretim elemanlarinin degerlendirilmesi
siirecinin sinirh oldugu gériilmektedir. Universitelerde degerlendirme ve buna
bagli olarak disiplin ve o6diillendirme uygulamalari, genel olarak “Ogretim
Uyeligine Yiikseltilme ve Atama Yonetmeligi” kapsaminda
gergeklestirilmektedir. Diger bir degerlendirme tiirii olarak “Yiiksekdgretim Ust
Kuruluglar ile Yiiksekogretim Kurumlart Sicil Yonetmeligi’ne (Resmi Gazete,
1984) dayali olarak, yillik olarak diizenlenen sicil raporlari ifade edilebilir. Bu
raporlar yillik olarak diizenlenmekte ve o6gretim elemanini degerlendirmeye
yetkili sicil amirleri tarafindan her yilin temmuz ayinda doldurularak personelin
sicil dosyasinda saklanmaktadir. Bunun yami sira {niversitelerin kendi
biinyelerinde  gerceklestirdikleri  6grenci  degerlendirme  anketleri  gibi
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uygulamalar ve degerlendirme yontemleri de bulunmakta ve bunlar kurumdan
kuruma degismektedir.

Universite orgiitiiniin saglikli isleyisi icin bu kadar énemli olan &diillendirme
uygulamalarinin beklendigi gibi etkili olmadigi ifade edilebilir. Mohammed
(2010) calismasinda, akademik personelin, odiillendirme uygulamalarindan
genel anlamda memnun olmadigini, digsal 6diil bakimindan yeteri kadar takdir
edilmedigini belirtmistir. Yine farkli ¢aligmalarda i¢sel Gdiillere yonelik olarak
Ogretim elemanlarmin karara katilmadiklart (Gil ve Gil, 2014), niteliksel
sorunlar nedeniyle igsel 6dill anlaminda Ogretim elemanlarinin yasadiklari
doyum sorunu (Dogan, 2013) gibi sorunlarla karsilasildig: ifade edilmektedir. Bu
da hem digsal hem de igsel odiillendirme agisindan iniversitelerdeki
uygulamalarin degerlendirilmesi geregini dogurmaktadir. Bu nedenle bu
calismada, Universitelerde Ogretim elemanlarina yonelik olarak uygulanan
odiillendirme uygulamalarinin  incelenmesi amacglanmistir. Bu cergevede
aragtirmanin problem climlesi ve alt problemleri agagidaki gibi belirlenmistir:

Problem Ciimlesi
Universite ¢alisanlarmin ddiillendirme uygulamalarmna iliskin goriisleri nedir?
Alt problemler:

1. Ogretim elemanlarmin igsel ve dissal ddiillendirme uygulamalari ile
karsilagma sikligi nedir?

2. Ogretim elemanlarinin igsel ve digsal oddiillerle karsilasma sikhig
demografik degiskenlere (cinsiyet, yas, kidem ve unvan) gore anlaml
bir farklilik gostermekte midir?

3. Ogretim elemanlarina gore dogal ddiiller ne derecede onemlidir?

4. Ogretim elemanlarinin dogal ddiillere nem verme derecesi demografik
degiskenlere (cinsiyet, yas, kidem ve unvan) gore farklilik gdstermekte
midir?

YONTEM

Bu aragtirmada, var olan bir durum, var oldugu bigimiyle betimlendigi i¢in
tarama modeli kullanilmigtir. Tarama arastirmalari, “ge¢miste ya da halen var

olan bir durumu oldugu sekliyle betimlemeyi amacglayan...” tasarimlardir
(Cipani 2009: 7; Karasar 2012: 77; Singh 2007: 64).

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin ¢aligma evrenini, 2013-2014 o6gretim yilinda, Adnan Menderes
Universitesi (n=94, %15), Mugla Sitki Kogman Universitesi (n=161, %26),
Pamukkale Universitesi (n=172, %28) ve Canakkale On Sekiz Mart Universitesi
(n= 194, %31) Egitim Fakiiltelerinde ¢alisgan toplam 621 ogretim elemani
olusturmaktadir.

Aragtirmada tam sayim yapilarak evrenin tamamina ulasilmis ancak goniillii 240
Ogretim eleman1 arastirmaya katilmig, dogal olarak bu grup arastirmanin galisma
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grubunu olusturmustur. 240 veri toplama aracini yanitlayan katilimcilarin; 123’4
(%52) kadin ve 11371 (%48) de erkektir; katilimeilarin en fazla oldugu yas
aralign 33-44°tliir (%43). Bunu sirasiyla 23-33 (%37), 45 ve iizeri (%20)
izlemektedir; 6gretim elemanlarinin kidemlerine gore 6gretim elemanlarinin
siralamast 1-10 yil (%52), 11-20 y1l (%30), 21 ve iizeri yil (%17) seklindedir;
caligmaya katilan Ogretim elemanlarinin unvanlari siralamasi ise, Aragtirma
Gorevlisi (%35), Yardimct Dogent Doktor (%33), Dogent Doktor (%13),
Ogretim Gérevlisi (%9), Okutman (%5) ve Profesdr (%4) seklindedir.

Veri Toplama Araclan

Arastirmada, Sarpkaya (2001) tarafindan ilkdgretim ve ortadgretim
ogretmenlerine  yonelik olarak gelistirilen “Ilkogretim ve Ortadgretim
Ogretmenlerine Yonelik Odiil ve Disiplin Uygulamalar: Olgegi’nin 6diil boyutu
almarak “Ogretim Elemanlarima Iliskin Odiillendirme Uygulamalar1 Olgegi” ve
“Ogretim Elemanlarimin Dogal Odiilleri Onemseme Olgegi” olmak iizere iki

farkl1 6l¢ek olusturulmustur.

Ogretim Elemanlarina Iligkin Odiillendirme Uygulamalart Olcegi

Olgek daha once oOgretmenlere uygulandigindan, arastirmacilar tarafindan
Olcegin maddeleri Ogretim elemanlarina yonelik olarak uyarlanmis, bazi
maddeler ¢ikarilmis ve yeni maddeler eklenmistir. Olgegin 35 madde olan son
hali 7 alan uzmanina verilmis ve goriinlis ve kapsam gegerligi igin goris
alinmigtir (Biylikoztiirk, 2007: 168-169). Uzmanlar arasi goriiglerin tutarligina
bakilmig ve tutarligin %90 diizeyinde oldugu gorillmiistiir. Basta 35 maddeden
olusan “Ogretim Elemanlarma {liskin Odiillendirme Uygulamalar1 Olgegi”
uzmanlardan gelen gorisler dogrultusunda yeniden diizenlenmis ve 27 maddelik
bu yeni haliyle 240 katilimciya uygulanmistir. Madde analizi ile madde yiikii
.30’un altinda olan mddeler 6lgekten ¢ikarilmistir (4, 8, 9, 10, 11 ve 23). Boylece
olcek toplamda 21 maddeden olusmustur. Olgegin giivenilirligine iliskin alpha
degeri Olcegin geneli i¢in 0=.93; igsel odiillendirme i¢in 0=.88 ve dissal
odiillendirme i¢in a=.87 olarak bulunmustur.

Ogretim Elemanlarinin Dogal Odiilleri Onemseme Diizeyleri Olgegi

Ogretim elemanlarmin dogal &diilleri dnemseme diizeyleri olgegi, ogretim
elemanlar1 i¢in uyarlandiginda 36 madde haline gelmis ve gorliniis ve kapsam
gecerliginin  saglanmasi i¢in uzman goriisiine (n=7) bagvurulmustur
(Biiyiikoztirk, 2007: 168-169). Uzman gorisleri dogrultusunda 6lgege 33 madde
olarak son hali verilmis ve Olgek 240 katilimciya uygulanmigtir. Madde
analizinde 6lgegin maddelerinin madde yiik degerlerinin .30’un iizerinde oldugu
goriilmiistiir.  Olgegin  giivenirligine iliskin alpha degeri a=.90 olarak
bulunmustur.
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Olceklerin Uygulanmas: ve Verilerin Analizi

Calisma evreninde bulunan fakiiltelere toplam 621 adet olgek dagitilmustir.
Olgek dagitilan katilimcilarin 240’1 arastirmaya goniillii olarak katildigindan 240
Olgek degerlendirmeye alimmustir. Verilerin analizinde aritmetik ortalama,
standart sapma, t-testi, one way ANOVA, Kruskall Wallis ve Mann Whitney U
testleri kullanilmusgtir.

BULGULAR
Birinci Alt Probleme iliskin Bulgular
Ogretim elemanlarmin hangi igsel ddiillerle ne siklikla karsilastiklarina iliskin

bulgular Tablo 2°de verilmistir.

Tablo 2. Ogretim Elemanlarinin I¢sel Odiillerle Karsilasma Sikliklar:

Madde ; _—
No I¢sel Odiiller n X Ss Sira
14 Yaptlglm islerin takdir edilmesi beni ¢calismaya daha 240 412 093 1
¢ok tesvik eder
13 Verilen her tiirlii gorevi zevkle yaparim 240 3,54 0,99 2
1 Fakiiltemde ustesm_d_en gelebilecegim konularda 240 353 1,10 3
bana sorumluluk verilir
3 Fakiiltedeki olumlu davramiglarimin  sonucunda, 240 350 0,98 45

arkadaglarim tarafindan takdir edilirim
15 Fakiilteye yonelik aidiyet duygusuna sahibim 240 3,50 1,24 4,5
Fakiiltemde gerceklestirdigim goérevler bana is

16 - 240 335 1,14 6
doyumu sagliyor

12 Akademik ¢aligmalarimda her tiirlii destek verilir 240 3,18 1,14 75

5 YonethIm. .akademlk konularla ilgili bir isi 240 318 1,23 75
basarmam i¢in bana olanak sunar

6 Faku.he.r‘n akademik kadrolarda ilerleyebilmek igin 240 312 1.29 9
her tiirli firsat1 sunar

2 Yonetlclm.r}mn bir isten daha iyi bir is yaptigim 240 311 125 10
zaman beni 6ver

7 Siniflarin, odamin donatilmasinda Ve o0 2,40 1,37 11

diizenlenmesinde fikrim alinir

Tablo 2°deki bulgulara gére 6gretim elemanlarinin en sik karsilastiklar1 dogal
odil “Yaptigim islerin takdir edilmesi beni ¢alismaya daha ¢ok tesvik eder”
(X=4.12) dir. Bunu sirayla “Verilen her tiirli goérevi zevkle yaparim” (X=3.54)
ve “Fakiiltemde {istesinden gelebilece§im konularda bana sorumluluk verilir”
(X=3.53) ifadeleri izlemektedir. Ogretim elemanlarinin en az siklikta karsilastig:
dogal odiil tiirleri ise “Siniflarin, odamin donatilmasinda ve diizenlenmesinde
fikrim alimir” (X=2.40), “Y 6neticim rutin bir isten daha iyi bir ig yaptigim zaman
beni 6ver” (X=3.11) ve “Fakiiltem akademik kadrolarda ilerleyebilmek igin her
tiirlii firsat1 sunar” (X=3.12) seklindedir.

Ogretim elemanlarimin hangi dissal édiillerle ne siklikla karsilastiklarina iliskin
bulgular Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Ogretim Elemanlarimin Dissal Odiillerle Karsilasma Sikliklar

Madde -
No Digsal Odiiller n X Ss Sira
27 Verilen gorevleri tamamladigimda mesai saati 240 335 1,39 1
kosulu aranmaz
o5 Y.:a;.).tliglm bir isin sonunda yonetimden olumlu tepki 240 3,20 121 2
goririm
20 Yoneticilerim, ticretlerin zamaninda 6denmesi igin 240 3,10 1,29 3

caba harcar
19 Isimi en iyi sekilde yapmak icin iyi bir egitim-
Ogretim ortami olusturulur
Kongre, konferans ve toplantilara katilmam igin

240 2,92 117 4

26 . - 240 2,83 1,27 5
maddi tesvik sunulur
Yoneticim hak edene takdir ve tesekkiir gibi

24 belgeler verir 240 268 135 6

21 Brangimla ilgili en son yaynlar (kltap,vdergl, online 240 2,09 121 7
materyaller vb.) yonetim tarafindan saglanir

22 Isimdeki basarimu yiikseltmek i¢in, bana ek gelir 240 1,78 1,06 8

getirecek gorevler verilir

Akademik etkinliklerimde iyi bir performans
18 gosterdigim zaman, bana bilgisayar, kitap vb. ders 240 1,67 1,02 9
araglar1 verilir
Fakiiltenin egitsel ve sosyal etkinliklerinde yer

17 aldigimda maddi 6diil verilir

240 1,62 1,01 10

Tablo 3’¢ gore, 6gretim elemanlarmin en sik karsilastiklari digsal odiller
“Verilen gorevleri tamamladigimda mesai saati kosulu aranmaz” (X=3.35),
“Yaptigim bir igin sonunda yonetimden olumlu tepki goriirim” (3.20) ve
“Yoneticilerim, iicretlerin zamaninda &denmesi i¢in ¢aba harcar” (X=3.10)
seklindedir. Ogretim elemanlariin en seyrek karsilastigi digsal odiiller ise
“Fakiiltenin egitsel ve sosyal etkinliklerinde yer aldigimda maddi 6diil verilir”
(X=1.62), “Akademik etkinliklerimde iyi bir performans gosterdigim zaman,
bana bilgisayar, kitap vb. ders araglar1 verilir” (X=1.67) ve “Isimdeki basarimi
yiikseltmek i¢in, bana ek gelir getirecek gorevler verilir” (X=1.78) seklindedir.

ikinci Alt Probleme iliskin Bulgular

Ogretim elemanlarinin i¢sel ddiillerle karsilasma sikligi, onlarin cinsiyetlerine
[t(234)= 1.14, p>05], yaslarlna [F(zy 223)=0.25, p>05], kidemlerine [F(Z, 224)=0.19,
p>.05] gore anlamli farkhilik gostermemistir. Ogretim elemanlarmin igsel
odiillerle karsilasma sikliginin unvanlarina gore anlamli farklilik gosterip
gostermedigine iliskin bulgular Tablo 4’te verilmistir



482 Ogretim Elemanlarina Yonelik... R. Sarpkaya, P. Yengin Sarpkaya, T. Yilmaz, B. Altun

Tablo 4. Ogretim Elemanlarimin I¢sel Odiillerle Karsilasma Sikligimin Unvana
Gore Kruskal-Wallis Testi Sonuglar

Unvan N o I‘tflléfnam sd v p Anlamli Fark
Prof. 10 91.95 5 1152 .042

Dog. 32 126.91

Yrd. Dog. 78 133.68 Yrd. Dog. — Okt.
Ogr. Gor. 21 113.74

Okt. 12 75.83

Ars. Gor. 83 111.57

Tablo 4 incelendiginde Ogretim elemanlarimin igsel odiillerle kargilasma
sikliginin unvanlarina gore farklilik gosterdigi anlasilmaktadir (X2(5):11.52,
p<.05). Mann Whitney U testi ile yapilan karsilagtirmalar sonucunda bu farkin
Yardimer Dogent Doktor ve Okutman unvanina sahip olan 6gretim elemanlari
arasinda oldugu bulunmustur (U=255,5, p<.05). Buna goére, Yardimci Dogent
Doktor unvanina sahip dgretim elemanlarinin Okutman unvanina sahip 6gretim
elemanlarma gore i¢sel 6diillerle daha sik karsilagtigi ifade edilebilir.

Ogretim elemanlarmin digsal ddiillerle karsilasma sikligi onlarin cinsiyetlerine
[t(234)=-0.666, p>.05], yaslarma [Fp 22=1.982, p>.05], kidemlerine [F,
204)=1.269, p>.05] gore anlamli bir fark gdostermemistir. Ogretim elemanlarmin
digsal odiillerle karsilagma sikliginin unvanlarina gore anlamli fark gdsterip
gostermedigine iligskin bulgular Tablo 5’te verilmistir.

Tablo 5. Ogretim Elemanlarimin Dissal Odiillerle Karsilasma Sikliginin Unvana
Gore Kruskal-Wallis Tesi Sonuclari

Sira 2

Unvan N Ortalamast sd X p Anlamli Fark
Prof. 10 107.85 5 27.16 .000 Prof. Dr., Dog. Dr., Yrd.
Dog. 32 139.25 Dog. Dr., Ogr. Gér., Ars.
Yrd. Dog. 78 138.85 Gor.— Okt

Ogr. Gor. 21 121.13

Okt. 12 50.21 Dog. Dr., Yrd. Dog. Dr.
Ars. Gor. 83 101.83 — Ars. Gor.

Analiz sonuclarina gore, 6gretim elemanlarinin digsal ddiillerle karsilasma sikligi
onlarin unvanlar1 bakimindan anlamli bir fark gostermektedir x2(5)=27.16, p<.05.
Unvanlar arasi farklarin hangi gruplar arasinda oldugunu bulmak i¢in yapilan
Mann Whitney U testi ile yapilan karsilastirma sonuglarina gére, Prof. Dr., Dog.
Dr., Yrd. Dog. Dr., Ogr. Gér. ve Ars. Gér. unvanina sahip 6gretim elemanlarinin
Okutman unvanina sahip olan 6gretim elemanlarindan; Dog. Dr. ve Yrd. Dog.
Dr. unvanina sahip 6gretim elemanlarinin Ars. Gor. unvanina sahip 6gretim
elemanlarindan daha fazla siklikta digsal 6diillerle karsilastiklar1 belirlenmistir.
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Qgﬁncﬁ Alt Probleme lliskin Bulgular
Ogretim elemanlar1 i¢in hangi dogal o6diillerin ne derecede 6nemli olduguna
iligkin bulgular asagida Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. Ogretim Elemanlarinin Dogal Odiilleri Onemseme Diizeyleri

I\N/I:dde Dogal Odiil Tiirleri n X Ss Sira

1 Alanimda zjkadejmik yikkselme (Yar. Dog., Dog., 240 476 0,49 1
Prof.) olanag: saglanmasi

28 Calismam i¢in uygun fiziksel ortamin saglanmasi 240 4,70 0,55 2

10 K(zngre ve sempozyumlara gitmede maddi kolayliklar 240 464 0,61 3
saglanmasi

21 Beni etkileyecek kararlarin alinmast siirecine katilma 240 4,63 0,59 45

16 Etkili bir egitim-6gretim ortaminin saglanmasi 240 4,63 0,58 45

30 Gorislerimin goz ardi edilmemesi 240 4,55 0,71 7

27 Bilgisayar desteginin kurumum tarafindan saglanmasi 240 4,55 0,75 7

8 Projelerimin maddi olarak desteklenmesi 240 4,55 0,74 7

31 Zor § dururpda ‘ kaldlglmda yonetimin  arkamda 240 454 0,76 9
oldugunu hissettirmesi
Ogrencilerimin/hocalarimin  bana deger verdigini

3 hissetmek 240 453 0,70 10

26 Akademik  bilgisayar  yazilimlarmm  kurumum 240 4.49 0.75 105
tarafindan satin alinmasi

29 Isbirligi i¢inde galisma olanagimin sunulmast 240 4,49 0,72 10,5

29 Alanimda derslerimle ilgili konularin 6ncelikli olarak 240 4.48 0,69 13
bana sorulmast

7 Yurt disina egitim amagl gonderilmek 240 4,46 0,82 14

33 Yaymlanan makale ve kitap basina maddi tegvikler 240 434 0,87 15
sunulmasi

20 Ucretli derslerin dagitilmasinda hakkimin gozetilmesi 240 4,19 0,88 16

4 Kitap, ders notu gibi ders araglarimin {niversitece 240 415 1,00 17
basilmasi

2 Meslektaslarimin yaninda takdir edilmek 240 4,08 1,02 18

14 Ders/Calisma programimin yapilmasinda diigiincemin 240 4,04 1,03 19
sorulmasi

23 Hafta i¢i bir giniimiin kiitiiphane taramasi igin 240 3,99 1,07 20
ayrilmasi

9 Ogrencilerimin yaninda takdir edilmek 240 3,96 1,12 21

1 Bir maas tutarinda para verilmesi 240 3,95 1,03 22

5 Fakiiltenin yonetimine iligkin kararlara katilmak 240 3,93 1,04 23

12 Fakiilteyi gesitli toplantilarda temsil etmek 240 3,83 1,04 24

15 Calismalarimi arkadaglarimin takdir etmesi 240 3,80 1,08 25

17 Basanlarlmdan dolay1 akademik kurullarda 6viillmek 240 3,41 1,25 26

25 Ogle yemeklerinin kurumumca desteklenmesi 240 3,21 1,32 27

6 Yonetim fivre'a:cﬂlglyla ozel glinlerimin  (dogum, 240 312 133 28
evlenme, diigiin vb.) kutlanmasi

13 Rutin iglerimin diginda ek sorumluluklar verilmesi 240 3,05 1,09 29,5

32 Haftq sonu yemekleri, ¢ay toplantilari  gibi 240 3,05 121 295
aktivitelerin yapilmasi

24 Ise gelis-gidislerde servis verilmesi 240 2,97 1,33 31

19 Cal'lstlgn.‘n birimi torenlerde temsil etme gorevinin 240 284 118 32
verilmesi

18 Kusurum varsa yonetimce gérmezden gelinmesi 240 2,73 1,16 33

Tablo 6’ya gore, 6gretim elemanlart igin en 6nemli dogal ddiiller, “Alanimda
akademik yiikselme (Yar. Do¢., Dog., Prof.) olanagi saglanmasi” (X=4.76),
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“Calisgmam i¢in uygun fiziksel ortamin saglanmasi” (X=4.70) ve “Kongre ve
sempozyumlara gitmede maddi kolayliklar saglanmasi” (X=4.64) olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ogretim elemanlarinin digerlerine oranla daha az 6nem
verdikleri dogal odiiller ise, “Kusurum varsa yonetimce gérmezden gelinmesi”
(X=2.73), “Calistigim birimi tdrenlerde temsil etme gorevinin verilmesi”
(X=2.84) ve “Ise gelis-gidislerde servis verilmesi” (2.97) seklindedir.

Dérdiincii Alt Probleme iliskin Bulgular

Ogretim elemanlar1 agisindan dogal odiillere 6nem verme derecesi onlarin
cinsiyetlerine [t(234)=2.271, p>.05], yaslarma [F(2, 228)=0.41, p>.05],
kidemlerine [F(2, 228)=0.295, p>.05] ve unvanlarina [x2(5)22.69, p>.05] gore
anlamli bir fark gostermemistir.

TARTISMA ve SONUC

“Yaptigim islerin takdir edilmesi beni ¢aligmaya daha ¢ok tesvik eder” ifadesi,
Ogretim elemanlarinin en sik karsilastifi igsel o6diil tiiriidir. Diger yandan
Ogretim elemanlarmin en az olarak “Simiflarin, odamin donatilmasinda ve
diizenlenmesinde fikrim alinir” maddesi ile karsilagtiklart belirlenmistir. Bu
bulgu, oOrnekleme alinan fakiiltelerde, fiziksel kosullarin yetersiz oldugu,
yonetimin bu konularda siireci tek basma yiiriittigi ve bu durumla dgretim
elemanlarinin fazla karsilastign seklinde yorumlanabilir. Ogretim elemanlarmin
karsilagtiklar1 igsel odiillerin onlarin performanslari iizerinde etkili olabilecegi
diistintilebilir. Akman, Kelecioglu ve Bilge’nin (2006) c¢alismalarinda
akademisyenlerin yoneticiler tarafindan dnemsenmelerinin onlarin isdoyumlari
iizerinde etkili oldugu belirlenmistir. Ozutku’nun (2012) calismasinda da icsel
odiillerin performans iizerinde etkisi oldugu bulunmustur. Yine Cantt (2012),
i¢sel odiillerin isdoyumu iizerinde etkisi oldugunu ifade etmistir. Gkorezis ve
Petridou (2008) ve Keskin (2010), 6zellikle taninmanin psikolojik gii¢clendirme
ile iligkili oldugunu belirtmistir. Yine, 6zellikle karar verme siirecinde orgiitteki
bireylerin goriislerinin alinmasi onlarin orgiitsel adalet algilari {izerinde de
etkilidir (Akyol, 2015). Bu nedenle 6zellikle, takdir edilme, taninma duygusunun
giiclendirilmesinin  bu  siliregte  Ogretim  elemanlarinin  giidiilenmeler,
giiclenmeleri ve Orgiitsel adalet algilar1 iizerinde etki agisindan 6nemli oldugu
sOylenebilir.

“Verilen gorevleri tamamladigimda mesai saati kosulu aranmaz” ifadesi, 6gretim
elemanlarmin en sik karsilagtigi digsal 6diil tiiriidiir. Bu agidan bakildiginda,
akademisyenligin dogasindan kaynakli olan mesai kosulu aranmamasi,
yoneticilerin digsal olarak &gretim elemanlarina yonelik sik kullandigr dogal
odiillerdendir. Oztiirk ve Sahbudak’mn (2015) Cumhuriyet Universitesinde
yaptiklar1 arastirmada, Ogretim elemanlarinin yiikksek diizeyde isdoyumu
nedenlerinden birisinin esnek mesai sartlar1 oldugu ifade edilmistir. Bu nedenle
esnek caligma saatleri uygulamasiyla sik karsilagilmasi 6gretim elemanlarin
giidilleme konusunda olumlu olarak degerlendirilebilir. Pekdemir, Kogoglu ve
Giirkan (2014), farkli alanlarda caliganlara yonelik yaptiklar1 calismalarinda,
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odiillendirme ve 6zerklik algilarinin ¢alisanlarin performanslar {izerinde pozitif
yonlii  etkisinin  oldugunu ifade etmislerdir. Bu durum, 6zellikle
akademisyenlerin 6zerklik algilarinin yiikseltilmesine yonelik olarak mesai saati
kosulu aranmamasi gibi uygulamalarin onlarin performansi iizerinde olumlu bir
etki yapabilecegi seklinde yorumlanabilir.

Ogretim elemanlarinin unvana gore digsal ddiillerle karsilasma sikligi arasinda
anlaml bir farklilik bulunmustur. Buna gore unvani Profesor, Dogent Doktor,
Yardime1 Dogent Doktor, Ogretim Gérevlisi ve Arastirma Gérevlisi olan 6gretim
elemanlarimin Okutman unvanina sahip olan 6gretim elemanlarina gére daha sik
olarak digsal odiillerle karsilastig1 sdylenebilir.

Podsakoff ve Todor (1985), performansa dayali olarak o&diillendirmenin,
calisanlar arasinda esitlik algismin pozitif olmasina katki sagladigint ve grup
icerisinde bireylerarasi etkilesimi olumlu etkiledigini ifade etmislerdir. Buna
bagli olarak digsal o&diillendirmelerde, performansa bagli olarak verilecek
odiillerin 6gretim elemanlar1 arasindaki iletisim ve etkilesime olumlu katki
yapacag diisiiniilebilir. Arastirma sonuglar1 agisindan da diisiiniildiigiinde, digsal
odiillendirmede Profesor, Dogent Doktor, Yardimci Dogent Doktor, Ogretim
Gorevlisi ve Arastirma Gorevlisi unvanina sahip olan 6gretim elemanlar: ile
Okutman unvanina sahip Ogretim elemanlart arasindaki farkliligin, Orgiit
icerisinde esitlik algisin1 zedeleyebilecegi ve oOgretim elemanlar1 arasindaki
iletisim ve etkilesimi olumsuz etkileyebilecegi géz 6niinde bulundurulmalidir.
Okutman olan O&gretim elemanlari, g¢ogunlukla rektorlige bagli olarak
calistiklarindan, ¢esitli fakiiltelerde ya da bolimlerde de gorevler
alabilmektedirler. Bu durum onlarin Profesor, Dogent Doktor, Yardimec1 Dogent
Doktor, Ogretim Gorevlisi ve Arastirma Gorevlisi kadrolarinda calisan dgretim
elemanlarina oranla fakiiltede daha az goriinmelerine neden olmaktadir. Ayrica,
Profesor, Dogent Doktor, Yardimeci Dogent Doktor ve Ogretim Gorevlisi
kadrolarinda ¢alisan 6gretim elemanlar1 Okutmanlara gore daha yiiksek statiide
goriildiikleri i¢in bu dgretim elemanlarina daha fazla 6nem verilmesinden dolay1
digsal odiillerle karsilagsma sikliklariin Okutmanlara gére daha fazla oldugu
diisiiniilebilir.

“Alanimda akademik yiikselme (Yar. Dog., Dog., Prof.) olanag saglanmasi1”
ifadesi 6gretim elemanlar1 agisindan en 6nemli goriilen dogal 6diil tiiriidiir. Bu
durum akademik ylikselmelerin 6gretim elemanlari acisindan Onem derecesi
olarak en o6nde geldigi seklinde yorumlanabilir. Cho ve Perry (2012), igsel
giidiilenmenin caliganlarin isten doyum saglamasina katki sagladigint ve isten
ayrilma diisiincesi ile negatif iligkili oldugunu ifade etmislerdir. Alparslan’in
(2014) calismasinda Ogretim elemanlarinin kurumlar1 adma gerektiginden
fazlasin1 yapma davranislarinin yonetimin akademik tesvigi ile iliskili oldugu
belirlenmistir. Bu agidan bakildiginda, yonetsel amaglarin gergeklestirilmesi igin
de akademik tesviklerin kullanilmasinin 6neminden bahsedilebilir. Akman, vd.
(2006) de mesleki anlamda gelismenin akademisyenlerin isdoyumunu
etkiledigini ifade etmistir. Akademik kadrolarda yiikselmenin Ggretim
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elemanlarmin igsel giidiilenmesini artirabilecegi diisiiniildiigiinde bu artigin
ogretim elemanlarmin isdoyumunu artiracagi ifade edilebilir. Ozellikle
Tirkiye’de belli kadrolarda iiniversitelerdeki kadro yetersizligi, kadrolarin
dagitiminda fakiiltelere gore kimi adaletsizlikler yasanmasi, kadrolara atama ve
yiikseltmelerdeki kimi kayirmacilik uygulamalar1 nedeniyle, 6gretim elemanlart
acisindan kimi zorluklar yasanacagi diislincesi akademik yiikselme siirecine
onem kazandiriyor olabilir. Bunun da Ogretim elemanlar1 tarafindan
yiikselmelere olanak saglanmasinin 6nemsenmesi sonucunu dogurdugu One
stiriilebilir.

Ogretim elemanlarimin ikinci sirada 6nem gosterdigi “Caligmam igin uygun
fiziksel ortamin saglanmasi” ifadesi, onlarin islerine gosterdigi onemi ortaya
koymaktadir. Bu baglamda, 6gretim elemanlarinin saglikli ¢alisma ortamin
oncelikli olarak oOnemsedikleri ifade edilebilir. Bu durumda 6gretim
elemanlarinin niteliksel anlamda olumlu bir gériis savundugu ifade edilebilir.

Bir diger onemli dogal 6diil, “Kongre ve sempozyumlara gitmede maddi
kolayliklar saglanmasi” seklindedir. Bu beklenen bir bulgudur. Ciinki
akademisyenlerin temel gorevlerinden biri de akademik caligmalar yapma ve
kongre, sempozyum vb. toplantilar aracili1 ile akademide bilginin yayilimina
katki saglamadir. Bu nedenle 6zellikle boylesi paylagimlarin daha kolay ve
yogun olarak saglanabilmesi diisiincesinin &gretim elemanlar1 tarafindan bu
maddeye yiiksek diizeyde 6nem gosterilmesine neden oldugu ifade edilebilir.
Ozellikle kongrelere katilim, yol ve konaklama masraflar1 gibi kimi masraflar
Ogretim elemanlart (6zellikle Bilim Kurulu disinda kalan 6gretim elemanlart
acisindan) tarafindan karsilanmaktadir. Ogretim elemanlar1 bu masraflar1 kendi
tniversitelerinin biitgelerinden destek alarak karsilama konusunda da esit
kosullarda degildirler. Bu gibi nedenlerden dolayi 6gretim elemanlarinin bu
maddeye yiiksek diizeyde onem gostermeleri de arastirma agisindan beklenen bir
bulgudur. Alparslan (2014), 6gretim elemanlarinin is tatminini en fazla agiklayan
degiskenin akademik tesvikler oldugunu belirtmistir. Egitim isgorenleri genel
anlamda disiintildiigiinde Keskin’in (2010) ¢alismasinda da benzer bir sonuca
ulagilmig, 6gretmenleri ve okul yoneticilerini en ¢ok giidiileyen 6diillendirme
uygulamalarinin  basinda mesleki gelisim i¢in yurtdist gezi olanaginin
saglanmasinin geldigi ifade edilmistir. Eldeki calisma da disiinildiigiinde,
akademik anlamda Ogretim elemanlarimin tesvik edilmesinin onlarin
isdoyumlarina da katki saglayacagi sdylenebilir.

Ogretim elemanlarma gore 6nem derecesi en diisiik olan dogal 6diil, “Kusurum
varsa yonetimce gormezden gelinmesi” seklindedir. Bu bulgu arastirma
acisindan o6nemli bir bulgudur, ¢ilinkii 6gretim elemanlarmin bu ifadesi, 6diil
uygulamalarinda seffafligt  benimsedikleri seklinde yorumlanabilir. Bu
dogrultuda akademik ortamlarda yonetsel adaletin saglanmasi agisindan 6gretim
elemanlarmin bu diisiincesi arastirma agisindan olumlu bir bulgu olarak
degerlendirilebilir.
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Ogretim elemanlarinin gorece daha az énemsedikleri bir diger dogal 6diil tiirii ise
“Calistigim birimi torenlerde temsil etme godrevinin verilmesi” seklindedir.
Buradan hareketle, 6gretim elemanlarinin resmi térenlere temsili olarak katilim
konusunda isteksiz oldugu ifade edilebilir. Bunun pek c¢ok nedenini saymak
miimkiindiir. Bu nedenler arasinda, resmi toplantilarin 6gretim elemanlarinca
fazla 6nemsenmemesi, 6gretim elemanlarinin rutin toplantilardan ziyade daha
akademik konulara agirlik vermesi, c¢alistiklar1 fakiiltelere  yonelik
adanmusliklarmin ~ diisik olmasi gibi durumlarin  bu konuda isteksiz
davranmalarina neden oldugu ifade edilebilir.

Ogretim elemanlarinin gorece daha az onem gosterdikleri bir diger dogal 6diil de
“Ise gelis-gidislerde servis verilmesi” seklindedir. Bu anlamda &gretim
elemanlarmin ise gelis-gidislerde ulasim agisindan daha rahat olduklar1 seklinde
yorumlanabilir. Bu durumun farkli nedenleri olabilir. Bu nedenler arasinda,
ogretim elemanlarinin kisisel araglarinin olmasi, sehir i¢i ulasgimin etkililigi ve
verimliligi, ikamet edilen bolgelerin fakiiltelere yakinligi gibi kimi etkenler
gosterilebilir.

Arastirmanin bu sonuglar1 ¢ergevesinde arastirmacilara ve uygulayicilara yonelik
su Oneriler getirilebilir:

Uygulayicilara Yonelik Oneriler
Oncelikli olarak fakiiltedeki fiziksel ortamin diizenlenmesinde &gretim
elemanlarimin goériislerine bagvurulabilir.

Calisma kapsaminda Okutman kadrolu 6gretim elemanlarinin Profesor, Dogent
Doktor, Yardimc1 Dogent Doktor, Ogretim Gorevlisi ve Arastirma Gorevlisi
unvanina sahip Ogretim elemanlarina oranla digsal odillerle daha az
kargilagtiklar1 goriilmiistiir. Bu ¢er¢evede Okutman olan 6gretim elemanlarinin
orgiitsel bagliligini artirmak, yalnizlik ve tiikenmislik diizeylerini azaltmak igin
daha fazla i¢sel ve digsal ddiille giidillenmeleri saglanabilir.

Ogretim elemanlar1 agisindan dogal ddiiller kapsaminda en fazla akademik
yiikselmelerin  6nemsendigi sonucuna ulasilmistir. Hak edilen kadrolarin
bekletilmeden verilmesi veya bu siiregte varsa kayirmacilik, haksiz kadro
dagilim1 gibi uygulamlarin 6niine gegilmesi onerilebilir.

Arastirmacilara Yénelik Oneriler

Oncelikli olarak alanyazin incelendiginde, 6gretim elemanlarina yonelik olarak
kullanilabilecek alternatif odiillendirme uygulamalari konusunda arastirmaya
rastlanmamistir. Bu nedenle bu konuyla ilgili farkli evren ve 6rneklemlerde
yapilacak ¢aligmalara gereksinim vardir.

Odiillendirme uygulamalar1 agisindan okutmanlarin, diger 6gretim elemanlari ile
algisal farkliliklar1 oldugu goriilmiistiir. Bu nedenle Okutman ve diger dgretim
elemanlarini karsilastirmali olarak inceleyen, bu farkliliklarin nedenlerine iligkin
nitel arastirmalar yapilabilir.
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SUMMARY

Performance evaluation has a key role both in achieving organizational goals and
survive and achieving personal goals. Performance evaluation and rewarding
applications based on it are fundamental tools used by organizational
management to realize mentioned aims. As being educational and research
institutions, in universities, achieving institutional and personal goals must be
considered. Therefore, it is important to keep eye on with management processes
and especially performance evalution and rewarding applications towards
instructors. Raising organizational commitment and job motivation of the staff
are basic aims of rewarding in organizations. According to the variable studies, it
is told that rewarding raises selfconfidence and motivates individuals.

Rewards in applications can be grouped as intrinsic and extrinsic rewards.
Among intrinsic ones fulfillment, accomplishment, autonomy, personal
development, job design and role development, development opportunities, job
life quality and job/life balance can be thought. Extrinsic rewards are financial
and nonfinancial rewards.

When Turkey considered, it is seen that rewarding process of instructors is
limited. Evaluation and rewarding applications in universities are realized based
on “Instructors’ Promotion and Assignment Regulation”. Another evaluation
method is based on “Registry Regulation of Higher Education Institutions”, in
which registry reports are prepared for each instructors annually. In addition to
these, there are some other evaluation methods like student questionnaires and
evaluation and rewarding methods can vary among universities.

In this study, analysis of rewarding applications towards instructors was aimed.
To this aim, frequence of experiencing intrinsic and extrinsic rewards of
instructors; whether the frequence of experiencing these rewards vary
significantly according to gender, age, service length and job titles; levels of
significance of natural rewards according to instructors and whether its’ vary
according to the gender, age, service length and job titles of the istructors were
analyzed.

Screening model was used in this study. Population of the study was composed
of 621 instructors working at Adnan Menderes University, Mugla Sitki Kocman
University, Pamukkale University and Canakkale On Sekiz Mart University in
2013-2014. No sampling process was done and study group of the study was
composed of 240 voluntary attendants.

Data of the study were collected by “The Scale For The Rewarding Applications
towards Instructors” and “The Scale of Instructors’ Level of Importance of
Natural Rewards” based on Sarpkaya’s (2001) towards primary and secondary
school teachers. It was adapted for instructors by the researchers. In the analysis
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of data, percentage, frequencies, standard deviation, t-test, One Way Anova,
Mann Whitney U and Kruskal Wallis tests were used.

Most frequent experienced intrinsic reward is “Appreciation of my work
motivates me to work more”. After that, “I do every kind of work given to me
with pleasure” and ‘“Responsibilities that I can handle are given to me in my
faculty” comes.

Most frequently encountered extrinsic rewards are “No exact shift hours were
expected if | accomplish my tasks”, “I am appreciated by top management after I
completed a work” and “My administrator efforts for me to get my payment on
time”.

Levels of experiencing frequencies of intrinsic and extrinsic rewards od the
instructors do not show significant difference according to their gender, age and
length of service. There is significant difference between experiencing
frequencies of intrinsic and extrinsic rewards and instructors title. To this,
experiencing frequency of Associate Professors are more than Instructors.
Professors, Assistan Professors, Associate Professors, Lecturers and Research
Assistants ecnounter extrinsic rewards more frequently than Instructors.

Most important natural rewards are “Being provided for promotion in my
position (Assoc. Prof., Assist. Prof.)”, “Being provided suitable physical
environment for my studies” and “Being provided monetary conveniences for
attending congress and symposiums”. The levels of significance of natural
rewards by instructors do not show significance according to their gender, age,
length of service and titles.

Being appreciated, being considered as important and recognition can be seen as
important for motivation of instructors and correspondingly raising their
commitment. As an other reward, no exact shifting hours are expected from the
instructors. This is not a surprising finding that the nature of the profession
requires flexible working hours. Also, flexible working hours also motivates
instructors to show better performance.

Monetary rewards are not used frequently. Hence, it can be stated that alternative
rewarding methods can be used towards instructors at universities. These
alternative methods can have critical role to motivate instructors.

According to the findings, instructors experience extrincing rewarding less than
professors, assistant professors, associate professors, lecturers and research
assistants; experience intrinsic rewarding less than associate professors. As a
reason of this instructors’ working under rectorship can be thought. However, it
can be said that this difference in rewarding applications can cause decreasing of
instructors’ motivation.
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Most important natural reward for instructors is promotion possibilities. When
intrincis motivation of the instructors raise with promotion is considered, this
increased motivation can also raise their job satisfaction and performance. Also
one of the main causes that promotion is seen important can be position shortage
in Turkey especially for associate professors, unbalanced position distribution
among universities, clientelism in assignment and promotions. Therefore, these
factors cause increasing of the importance level of promotion by the instructors.



