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Abstract

Motivation, which means influencing individuals with emotional and cognitive aspects to fulfill their functions in
prescribed quality and quantity, is a phenomenon with internal and external aspects. Job satisfaction, which is
defined as the satisfaction that people feel from their jobs, is the whole of general attitudes and behaviors that show
the peace and comfort of individuals towards working life. The job satisfaction of employees who want to get paid
for their work and carry out their duties in a harmonious environment is likely to be affected by the motivation that
increases the desire of the employees to do business. In this study, it is aimed to examine whether the motivation
levels of the employees have an effect on their job satisfaction. For this purpose, a survey was conducted with
university students studying at a state university in the Eastern Mediterranean Region, and research data were
obtained from 410 participants who participated in the survey. Frequency, correlation and regression analyzes were
performed with the SPSS program with the data obtained as a result of the survey. As a result of the research, it was
found that there is a positive relationship between the intrinsic and extrinsic motivation levels of the students
studying in higher education and their job satisfaction.

Extended Abstract

Introduction: Motivation is a term used by practitioners and researchers alike to describe individuals' intensity,
direction, and persistence toward work. Motivation can be seen as a personal internal state. It is defined as a set of
energy forces that arise both within and beyond to initiate behaviors related to an individual's activities and
determine its shape, direction, intensity and duration. In the most general form, job satisfaction, which expresses the
attitude of people about the activities they have carried out; It is expressed as a positive mood about the activities of
the individual as a result of his experiences. In a broader sense, job satisfaction is defined as the mood in which the
individual appreciates and carries positive emotions if he or she captures the values related to their activities; Job
dissatisfaction, on the other hand, is defined as the negative emotional state that occurs due to the disappointments
experienced when the individual is prevented from reaching the values he/she aims at. While previous studies have
shown that much research has been done on the topic of motivation, much less focus has been placed on academic
motivation than on other factors. In this study, the effect of students' motivation levels on job satisfaction was
investigated. Since the relationship between these two variables in students is not a subject of much research in
Turkey, it was decided to conduct this study with the idea of determining students' perceptions of these two
variables in order to contribute to the motivation and job satisfaction literature. In the research, firstly, the concept of
motivation was explained and job satisfaction behaviors were defined. Then, the relations between them were
examined and the field research on the subject was included.

Method: The main purpose of this study is to investigate the effect of intrinsic and extrinsic motivation, which are
sub-dimensions of motivation, on job satisfaction. In this context, a survey was conducted with students studying in
higher education in Kahramanmaras, and internal and external motivation characteristics and job satisfaction
perceptions of 410 participants who participated in the survey were tried to be determined. University students were
chosen as the universe of the research in order to measure the effect of the motivation levels of the students on their
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feelings of satisfaction during their education and training. The total number of students forming the universe is
5206. The ideal sample size of the study was found to be 385 people within the 95% confidence limit. In line with
this information, the results of 410 questionnaires, which were found suitable for evaluation, were accepted as
sufficient in terms of representing the universe. Questionnaire was used as a data collection technique in the
research. The convenience sampling method was used in the study. In the survey questions created from the
literature on the subject, Likert style propositions were included along with open and closed-ended questions. Two
scales were used to determine the relationship between the Likert-style propositions in the questionnaire and the
motivation and job satisfaction variables found in the aim of the study. To measure motivation, a scale consisting of
two sub-dimensions (internal and external) and 24 questions was used, originally created by Mottaz (1985: 366) and
developed by Diindar, Ozutku & Taspinar (2007: 108). The motivation scale was also used and found reliable in
studies conducted by Ertan (2008: 94) and Ersar1 & Naktiyok (2012: 90). For job satisfaction, a scale consisting of
36 statements developed by Spector (1994: 1) was used. The scale was also used by Asan & Erenler (2008: 210) and
accepted as reliable. The scales were arranged according to a five-point Likert scale as “1: Strongly disagree, 2:
Disagree, 3: Undecided, 4: Agree and 5: Strongly agree”. Frequency, correlation and regression analyzes of the data
obtained as a result of the survey were performed with the SPSS program. Literature studies on motivation show
that motivation has positive reflections in many areas. Considering these findings, the following main hypotheses
were developed in the study between motivation sub-dimensions and job satisfaction:

H1: Intrinsic motivation has a significant and positive effect on job satisfaction.
H2: Extrinsic motivation has a significant and positive effect on job satisfaction.

Findings: When the demographic characteristics of the participants were examined, it was seen that the majority of
them were female and single, the weighted average age was between 20-25 years, and the majority of individuals
with undergraduate education. When the mean values of the variables were examined, the individuals expressed a
positive opinion, mostly between "I am undecided" and "I agree", but closer to "I agree” to the questions about
measuring their intrinsic motivation. On the other hand, their views on extrinsic motivation and job satisfaction
expressed a positive opinion, between "I am undecided" and "I agree", closer to "l am undecided". The variable with
the lowest mean was observed as job satisfaction. According to the correlation analysis findings, it was observed
that there were positive, statistically significant relationships at the p<.01 level between intrinsic motivation,
extrinsic motivation, which are the sub-dimensions of motivation, and job satisfaction. According to the regression
analysis findings; It has been found that the independent variables of intrinsic and extrinsic motivation, which are
the sub-dimensions of motivation, have a significant and positive effect on job satisfaction, which is the dependent
variable, at the level of 11.7% (B= .343) and 35.0% (B= .592), respectively. According to these findings, extrinsic
motivation, which is the independent variable, has the power to explain the perception of job satisfaction, which is
the dependent variable, at the rate of 35.0%, and the intrinsic motivation has the power to explain the job satisfaction
at the rate of 11.7%, and it is statistically significant.

Conclusion and recommendations: It can be said that extrinsic motivation (35.0%) is more effective than intrinsic
motivation (11.7%) in the positive development of job satisfaction in individuals. In line with all these findings, it
can be stated that the job satisfaction of individuals with high levels of intrinsic and extrinsic motivation also
develops positively. In line with all these findings, it can be stated that the job satisfaction of individuals with high
levels of intrinsic and extrinsic motivation also develops positively. It can be stated that individuals whose intrinsic
and extrinsic motivation are raised to high levels will love their job and their satisfaction with the work they do will
increase, and accordingly, their job satisfaction can develop in a positive way. In line with these findings, it can be
concluded that raising the internal and external motivation of people will have positive reflections in every field, if it
is thought that the positive moods of people with high internal and external motivation will develop depending on
their job satisfaction and this situation will have an effect on establishing a peaceful working environment in
institutions.

Key Words: Intrinsic Motivation, Extrinsic Motivation, Job Satisfaction, Student, Field Research.
Jel Classification: M10
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Ozet

Duygusal ve biligsel yonleri de olan bireyleri 6ngoriilen nitelikte ve nicelikte islevlerini yerine getirmesi i¢in
etkilemek anlamina gelen motivasyon, i¢sel ve digsal yonleri olan bir olgudur. Kisilerin islerinden duyduklari
Mmemnuniyet olarak tanimlanan is tatmini ise bireylerin ¢alisma hayatina kars1 duydugu huzur ve rahathig1 gosteren,
genel tutum ve davraniglarin biitiinlidiir. Yaptig1 isin karsiligini almak ve uyumlu bir ortamda gorevlerini yiirtitmek
isteyen calisanlarin is tatmininin, ¢alisanlarin is yapma arzusunu artiran motivasyondan etkilenmesi muhtemeldir.
Bu aragtirmada, c¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin onlarin is tatminleri iizerinde etkisinin olup olmadigini
incelemek amaclanmistir. Bu amagla Dogu Akdeniz Boélgesi’ndeki bir devlet iiniversitesinde 6grenim goren
iiniversite 6grencileri ile anket yapilmig, ankete katilan 410 katilimcidan aragtirma verileri elde edilmistir. Anket
sonucu elde edilen verilerle SPSS programu ile frekans, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Arastirma
sonucunda yiiksek ogretimde Ogrenim goren Ogrencilerin igsel ve digsal motivasyon diizeyleri ile is tatminleri
arasinda pozitif yonde 6nemli iligkilerin oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler: i¢sel Motivasyon, Digsal Motivasyon, Is Tatmini, Ogrenci, Alan Arastirmasi
Jel Simiflandirmasi: M10

GIRIS

Motivasyon hem uygulayicilar hem de arastirmacilar tarafindan bireylerin ise dogru yogunlugunu,
yoniinii ve kalicih@mi agiklamak i¢in kullanilan bir terimdir. Motivasyon kisisel bir i¢ durum olarak
goriilebilir. Bireyin faaliyetleri ile ilgili davraniglart baglatmak ve onun seklini, yoniinii, yogunlugunu ve
stiresini belirlemek icin hem kendi iginde hem de Otesinde ortaya g¢ikan bir dizi enerji giicli olarak
tanimlanmaktadir (Gallstedt, 2003: 449). En genel sekliyle kisilerin yiiriitmiis olduklar1 faaliyetleri ile
ilgili olarak tutumunu ifade eden (Bakan & Biiyiikbese, 2004: 6) is tatmini ise bireyin deneyimlerinin
sonucunda ortaya ¢ikan faaliyetleri ile ilgili olumlu ruh héli olarak ifade edilir. Daha genis bir ifadeyle is
tatmini, kisilerin faaliyetleri ile ilgili degerlerini yakalamasi durumunda bireyin takdir ettigi ve olumlu
duygular tasidigi ruh hali olarak tanimlanirken (Karadal, Merdan & Koyuncu, 2018: 306).

Onceki caligmalar motivasyon konusu {izerine birgok arastirmanin yapildigini gosterse de akademik
motivasyona diger faktorlerden ¢ok daha az odaklanilmigtir. Akademik motivasyon, 6grencinin akademik
basarisinda en Onemli etkenlerden birsidir. Egitim uzmanlar1 (Kemahli & Alper, 2006: 191;
Kosterelioglu, Celen, Kosterelioglu & Ahiska, 2019: 674; Haslaman & Askar, 2007: 110; Ekinci &
Ekinci, 2011: 233) 6grencinin akademik basarisinda oncelikle uygun pedagojik yaklasimla &grenciyi
ogrenmeye yonlendirmek gerektigine vurgu yapmaktadirlar. Ogrenmeyi bir ihtiya¢ gibi algilamayan,
Ogrenmenin zevkli bir ugras olduguna inanmayan ve tam aksine 6grenmeyi fobi olarak géren 6grencinin
akademik basar1 gostermesi neredeyse imkansizdir. Literatiirde akademik motivasyon konusunda
arastirma yapan Atoum ve Shalalfeh (2018: 2) akademik motivasyonu, belirli akademik hedeflere
ulasmay1 amaglayan faaliyetlerin siirekliligini destekleyen bir siire¢ olarak tanimlamis, yeterlilik elde
etmek i¢in 0grenci alanindaki akademik materyallere artan istek, azim ve dikkat olarak ifade etmislerdir.
Jones (2009: 272) ise akademik motivasyonu, hedefe yonelik fiziksel veya zihinsel aktivitenin
baslatilmas1 ve siirdiiriilmesi olarak belirtmis ve akademik motivasyonun Ogrencilerin yiiksek diizeyde
Ogrenmelerine ve bagsarmalarina yardimci olacak bir kavram oldugunu ileri slirmiistiir. Ayrica Karatas ve
Erden (2012: 985) akademik motivasyonu akademik isler i¢in gerekli enerjinin iiretilmesi olarak
tanmimlamistir. Bu baglamda, 6nemli bir konu olan akademik motivasyonun {iniversite diizeyinde egitim
alan Ogrenciler iizerinde calisilmasi biiyilk 6nem arz etmektedir. Ayrica, &grencilerin motivasyon
diizeylerinin 6grenim tatminlerini ne diizeyde etkiledigi de Onemli bir arastirma sorunsali olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Ogrencilerde bu iki degisken arasindaki iliski Tiirkiye'de arastirmalara fazla konu
olmadigindan, motivasyon ve is tatmini literatiiriine katki saglamak i¢in 6grencilerin bu iki degisken ile
ilgili algilarinin belirlenmesi diisiincesiyle bu ¢alismanin yapilmasina karar verilmistir.
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Ogrencilerde is tatmininin dl¢iimii, firmalarda ¢alisan is gorenlerin is tatminlerinin &lgiimlenmesi gibi
diistiniilmemis, ogrencilerin akademik ortam ve uygulamalar karsiliginda algiladiklar1 olumlu duygusal
durum, onlarin is tatmini olarak kabul edilmistir. Bu baglamda, O6grencilerin akademik tatmin
diizeylerinin, onlarin motivasyonlariyla iligkilendirildigi bir aragtirma olarak konuya farkli perspektiften
bakilma olanagi bu ¢aligma sayesinde saglanmigtir. Literatiir aragtirmasi yapildiginda genellikle evren ve
orneklem &grencilerden belirlenmis ise “yasam tatmini” (Ornegin Uka, 2014: 6; Suldo & Huebner, 2006:
179) degiskeni arastirma degiskeni olarak tanimlanirken, 6grencinin akademik ortam ve faaliyetlerden
tatmininin Sl¢limlendigi ve motivasyonla iligkilendirildigi yeterli sayida arastirmaya rastlanilmamustir.
Oysa yasam tatmini bireyin yasamindaki genel tatmin diizeyini ifade ederken, &grenim ortam ve
faaliyetlerindeki tatminden daha genis kapsamli bir kavramdir. Yagsam tatmini, bir kisinin gelecege iliskin
beklentileri ile simdiki sahip olduklarinin karsilastirilmas: sonucu ortaya ¢ikan duygu durumu (Ozer ve
Karabulut, 2003: 72) veya hayatin tiim unsurlar1 hakkinda duyulan his ve mutlulugun bir gdstergesidir
(Veenhoven, 1996: 2). Baska bir ifade ile insanlarin yasamlarindan bir biitiin olarak hissettikleri
memnuniyetlerini diigiindiiklerinde yaptiklari biligsel bir degerlendirme olarak kavramsallastiriimaktadir
(Suldo & Huebner, 2006: 180). Tanimlardan da anlagilacag: ilizere yasam tatmininin bireyin 6gretim
ortami1 tatminin ¢ok daha ilerisinde ve genis kapsamli bir tatmin diizeyini irdeledigi agiga ¢ikmaktadir.
Dolayisiyla bu ¢aligmanin, 6grencilerin 6grenim tatmin diizeylerini konu alip, motivasyon diizeyleriyle
igkillendirerek alana bir katki sagladigi diisiniilmektedir. Arastirmada oncelikle motivasyon kavrami
aciklanmis olup, is tatmini davraniglart tanimlanmistir. Daha sonra aralarindaki iliskiler incelenerek
konuyla ilgili yapilan alan arastirmasina yer verilmistir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Motivasyon

Bireylerin verimliligi ve etkinligini arttiran motivasyon konusu hem psikolojinin hem de yonetim
biliminin en ©6nemli konularindan biri haline geldiginden psikologlar ve ydnetim bilimcilerinin
arastirmalari bu konu tizerine yogunlasmistir. Bu konuda birbirinden farkli veya benzer birgok iddia,
yargl ve teorinin varligi bu durumun bir gdstergesidir. Motivasyon teorilerinin fazlaligi, bu teorilerin
anlasilir kilinmasini saglamak ve benzer kaynaga vurgu yapan teorileri bir araya getirmek icin bu alanda
arastirma yapan bilim adamlarinca bazi siiflandirilmalar ve gruplandirmalar yapilmistir (Ozdash &
Akman, 2012: 74). Latince movere, Ingilizce ve Fransizca motive kelimelerinden tiiretilen hareket etmek,
tesvik etmek veya harekete gecirmek anlamina gelen motivasyon, belirli bir amag igin istekleri, arzulari,
ihtiyaglari, diirtiileri ve ilgileri kapsayan, ¢aba baglatan ve harekete geciren bir gii¢ olarak tanimlanabilir
(Roos & Eeden, 2008: 55; Demirtas & Canpolat, 2017: 28). Bireylerin belirli bir amaca ulagabilmek i¢in
kendi istek ve arzulari ile harekete ge¢meleri ve ¢aba gostermeleri seklinde de ifade edilen motivasyon,
bireylerin beklenti ve ihtiyaglari, amaglari, davranislar1 ve performans diizeyleri ile ilgilidir. Motivasyon,
herhangi bir davranisa sebep olan cesitli psikolojik, fizyolojik, sosyolojik etkileri olan ve bireyin
davraniglariin gozlenmesi ve degerlendirilmesi ile {izerinde fikir iiretilen bir olgudur (Kogel, 2015: 730).
Motivasyon eylem ve calismalarda itici giic uygulayan bir faktor olup, belirli bir hedefe ulasmak i¢in
davraniglari etkileyen ve yonlendiren farkli siireglerin birikimidir (Danish & Usman, 2010: 159). Motive
etmek, bireyleri bir seyler yapmaya yonlendirmek demektir. Bu nedenle harekete gegmek icin herhangi
bir itici gli¢ veya ilham hissetmeyen bir kisi motivasyonsuz olarak nitelendirilir. Oysa enerji verilen veya
bir sona dogru aktive olan biri motive edilmis olarak kabul edilir. Motivasyonun yonlendirilmesi, eyleme
neden olan altta yatan tutum ve hedeflerle; yani eylemlerin nedenleriyle ilgilidir (Ryan & Deci, 2000: 54).
Bir insanin veya grubun faaliyetlerinde uyarilma ve yonlendirmede itici giic olarak kabul edilen
motivasyon, kiiltlirel unsurlar ile birlestirilen tatmin etme kabiliyetiyle yonetilen, belirlenen hedeflere
ulagmak i¢in yiiksek ¢aba gosterme istegi ile biitiinlestirilmis bir terimdir (Brislin, Kabigting, Macnab,
Zukis & Worthley, 2005: 88). Bireyin uyarilmasini, yonlendirilmesini ve bu davranislarin stirdiiriilmesini
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saglayan itici giic olan motivasyon, kisinin igsel ve dissal kaynaklarina bagli olarak olusur (Ersar1 &
Naktiyok, 2012: 82). insanlar1, belirli bir hedefe ulasmasini saglamak icin harekete geciren ve bu eylemin
devamliligini saglayan, bireyin igsel ve digsal diinyasindan kaynaklanan enerjilerinin biitiinii motivasyon
olarak kabul edilmektedir. Bireyin ¢evreden gelen bir etkileyici olmadan kendini motive etmesi igsel
motivasyonu, ¢evreden gelen tetikleyicilerle giidillenmesi ise digsal motivasyonu ifade eder. Motivasyon,
amaglara yonelik gergeklestirilen faaliyetleri birgok yonden etkiler (Timuroglu & Balkaya, 2016: 91).
Motivasyon, Mottaz (1985: 366) tarafindan i¢sel motivasyon ve digsal motivasyon olmak tizere iki alt
boyut altinda tanimlanmaistir.

I¢csel Motivasyon: Genel olarak i¢sel motivasyon, bir faaliyete yalnizca faaliyetin gerceklestirilmesinden
dolayi olusan zevk ve memnuniyeti ifade eder. Bir kisi 6ziinde motive oldugunda, maddi odiiller veya dig
kisitlamalar olmadan davranisint goniillii olarak gergeklestirir. Bireylerin yeterlilik ve kendi kaderlerini
tayin etme duygularimi algilamasini saglayan faaliyetler igsel motivasyon ile gergeklesir. Bireyin
ogrenme, kesif ya da yeni bir seyi anlamaya calisirken yasadig1 zevk ve memnuniyet igin bir aktivite
gerceklestirmesi i¢sel motivasyon olarak tanimlanabilir (Pelletier, Fortier, Vallerand, Tuson, Brikre &
Blais, 1995: 37). i¢sel motivasyonun yiiksek oldugu durumlarda birey genellikle diger kisiler ile kisisel
iliskiler kurar, kendi isine ve cevresine yonelik olumlu duygular tasir (Kreps, 1997: 360). Icsel
motivasyon, dig baskilar ya da odiiller yiiziinden ortaya ¢ikan zorluklarla karsi karsiya kalindiginda
yasanir. Kendini motive eden ¢aliganlara sahip olmak, herhangi bir kurulus icin 6zellikle de yonetim igin
en biiyiik varlik olabilir. i¢csel motivasyon ve is tatmini rekabet avantajina giden iki temel faktordiir. Bir
bireyin kendi igsel memnuniyeti i¢in davranisini benimsemeye veya degistirmeye iten olgu olan igsel
motivasyon (Masvaure, Ruggunan & Maharaj, 2014: 490), bireyin davramsini digsal bir kontrol
olmaksizin diizenleyen ve motivasyon kaynagi igin kendisi olan, dogrudan isin dogasiyla ilgili olup isin
iceriginden beslenen bir olgudur. I¢sel motivasyon kaynaklari olarak iste bagimsizlik, isin calisan
acisindan onemi, ige katilim, sorumluluk, ¢esitlilik, yaraticilik, kisinin yetenekleri ve becerileri sayilabilir
(Ersar1 & Naktiyok, 2012: 82). Psikologlar, insan kaynaklart yonetimi uzmanlari ve sosyologlar, uzun
zamandir birgok sosyal ve ekonomik etkilesimde icsel motivasyonun oynadigi merkezi rolii
vurgulamislardir (Benabou & Tirole, 2003: 516). i¢sel motivasyon, bir aktiviteyi yapan insanin
aktivitenin kendisinden tatmini ile olusan motivasyondur. Insanlarin faaliyete duydugu ilgi ile harekete
gecen i¢sel motivasyon davranisi 6zerktir (Gagne & Deci, 2005: 331). Akademik igsel motivasyonun alt
tiirleri olarak, yeni seyler 6grenmenin zevkine dayanan bilmeye yonelik i¢sel motivasyon ve yeni seyler
yaratmaya dayanan basarmaya yonelik igsel motivasyonlar gosterilebilir (Park, Chung, An, Park, Lee,
Kim, Lee & Kim, 2012: 142).

Dissal Motivasyon: Kisinin ¢evresinden gelen etkileri iceren digsal motivasyon, bireyin yaptigi faaliyetin
karsiligini almasi, terfi etmesi ve yoneticisi tarafindan takdir edilmesi gibi faktorlerden beslenir. Digsal
etmenler motivasyonun yiikselmesinde etkili bir role sahip olsa da icsel faktorler olmadan ¢ogu zaman
istenilen motivasyonu saglayamazlar (Ersar1 & Naktiyok, 2012: 82). i¢sel motivasyonun aksine dissal
motivasyon, kendi iyiligi i¢in degil bir amag¢ i¢in ugrasan ¢ok cesitli davraniglarla ilgilidir. Digsal
motivasyon bireyin kendisinin belirlemedigi digsal kosullarin yol agabilecegi davramiglar olarak
diistiniilmektedir; yani maddi ddiiller veya baskalarinin dayattigi kisitlamalar gibi dis kaynaklar tarafindan
kontrol edilen davranislar, literatiirde genel olarak belirtildigi gibi digsal motivasyona tekabiil eder
(Pelletier et al.. 1995: 37). Dissal motivasyon, faaliyetin kendisinden degil, faaliyetin yol agtigi digsal
sonuglardan gelir; yani kiginin digsal durumsalliklariyla baglatilir ve siirdiiriiliir (Gagne & Deci, 2005:
331). Digsal motivasyon aktivitelerinin igsel motivasyonu etkileyen yonleri de vardir. Bir kisinin verilen
odiilleri degerlendirmesi farkli sekillerde olabileceginden, kisinin i¢sel motivasyonu iizerinde farkl
etkilere yol agabilir. Bu yiizden farkl: tiirdeki dis ddiillerin verilmesinde bireylerin 6zelligine gore ayrim
yapilmasi gerekmektedir (Deci, 1972: 113). Digsal motivasyon, ¢evresel faktorlerden veya bir sorumluluk
duygusundan kaynaklanan diirtiiden gelisebilir (Park et al., 2012: 142).
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1.2. Is Tatmini

Sosyal bilimler alaninin 6énemli konularindan biri olarak kabul goren is tatmini, bireyin faaliyeti ile ilgili
olarak tagimig oldugu duygu ve diisiincelerin bir biitiini olarak ifade edilir (Saravani & Abbasi, 2013:
474); yani is tatmini, bilimsel anlamdaki en genel tanimi ile bireyin igine kars1 genel tutumu (Bakan &
Biiyiikbese, 2004: 6) veya kisinin faaliyeti ve bulundugu ortamin kosullart hakkinda hissettigi duygu ve
diisiincelerin  biitiinii olarak tamimlanir (Antonakia & Trivellasb, 2014: 356). Bu sekildeki bir
degerlendirme, kisinin isi hakkindaki olumlu duygu ve algilarmin diizeyini tespit etmeye yoneliktir.
Kisiler yiirlitmiis oldugu faaliyetler konusunda olumlu bir diisiinceye sahipse bu yaptig1 isi sevdigini ve
isini 6nemsedigini gosterir. Isi hakkinda olumlu diisiinceye sahip olan birinin genel olarak mutlu ve
iiretken bir kisi oldugu kabul edilir (Chahal, Chahal, Chowdhary & Chahal, 2013: 11). Kisilerde ¢aligma
sartlari, terfi, ise katilim veya ticret gibi faktorler hakkinda olusan olumlu duygular is tatmini olarak ifade
edilebilir; yani bireylerin igleri hakkinda tasimis olduklari memnuniyet hisleri olup, bunun gelismesi i¢in
isin Ozellikleri ile bireyin beklentilerinin uyumluluk gostermesidir (Yavuz & Karadeniz, 2009: 508;
Karadal et al., 2018: 306). Kisinin isi hakkindaki duygusal degerlendirmesinin bir goéstergesi olan is
tatmini, bireylerin yirittiigii faaliyete yonelik olarak olumlu ve olumsuz gesitli tutumlarina bagli olusur.
Bu yiizden ¢esitli psikolojik ve cevresel faktorlerin etkisinde olan is tatmini ¢ok boyutlu bir kavramdir. s
tatmini, calisanlarin genel yasami iizerinde de etkili oldugundan ve insanlar hayatimin 6nemli bir
boliimiinii ¢alisma ortaminda gecirdiginden, isi hakkindaki diislinceleri 6nemlidir; ¢linkii memnun bir
calisan huzurlu ve mutlu bir birey anlamina gelir (Adhikari & Deb, 2013: 22). Bireylerin is tatmini;
performans degerlendirme kriterleri, diger Kkisiler, yonetim iligkileri ve gelisim c¢alismalar1 gibi
faktorlerden etkilenebilir (Chahal vd., 2013: 11). Bir kisinin is tatmini diizeyi, onun basarisi, diger
bireyler ve yoneticiler ile olan iliskileri, performansi, kiiltiirel yap1 ve demokratik ortami hakkinda bir
gosterge olarak degerlendirilebilir (Girma, 2016: 35). Bir bireyin yaptig1 faaliyet hususunda duyacag:
memnuniyet onun nese kaynagi olarak kabul edilir ve memnun bir kisinin en iyi faaliyette bulundugu
reddedilemez bir gercektir (Chidambaram & Rama, 2006: 64). Bireylerin c¢alismalarindan memnun
olmalar1 halinde, etrafindaki kisilerin de memnun olma ihtimali yiiksektir (George & Zakkariya, 2015:
317). Rekabet ortaminin 6n plana ¢iktigi ¢agimizda, kisilerin verimliligini arttirmak igin islerinden tatmin
olmalarini saglamaya yonelik ¢alisma ve arastirmalar yapilmaktadir (Devi & Sunjea, 2013: 93). Biitiin bu
arastirmalara karsin birgok faktoriin etkili oldugu is tatmini konusunda yine de arastirmalarin yapilmasi
gerekliligi giiniimiiziin bir gergegidir (Jegan & Gnanadhas, 2011: 1).

1.3. Motivasyon ve Is Tatmini iliskisi

Insan kaynaklar1 bir kurulusun sahip oldugu tiim kaynaklar arasinda en &nemlisidir. Motive olmus
calisanlar, bir kurulusun rekabetci bir sekilde daha fazla katma degerli ve karli olmasina yardimci
olabileceginden, buna bagli olarak bireylerin is tatmin diizeyleri de artabilir (Danish & Usman, 2010:
159). Motive edici faktorler, ¢alisanin i memnuniyetini arttirmada 6nemli bir rol oynamaktadir.
Universite calisanlari ile yapilan bir arastirmada, motivasyonel faktorlerin ¢alisanin is tatmini ile anlamh
bir iligkiye sahip oldugu bulunmustur (Ahmed, Nawaz, Igbal, Ali, Shaukat & Usman, 2010: 70). Yapilan
diger bir arastirmada da motivasyonun i memnuniyeti {izerine anlamli ve olumlu bir etkisinin oldugu ve
ddiillendirmenin motivasyonu tetikleyici 6zelligi bulundugu goériilmiistiir (Danish & Usman, 2010: 159).
Liu & Tang (2011: 718) tarafindan bireylerin para sevgisinin motivasyon ile is tatmini arasindaki iliskiyi
sekillendirdigi, para sevgisi giiclii olan kigilerin motivasyonlar1 ve is tatmini arasinda daha belirgin bir
sekilde iligskinin oldugu ifade edilmistir. Masvaure vd., (2014: 488) tarafindan g¢aligsanlarin is tatmini ve
i¢gsel motivasyonu arasinda bulunan pozitif iligki, igsel motivasyonun ve is memnuniyetinin arttirilmasi
icin insan kaynaklar1 miidahalelerinin gerekli oldugu, i¢sel motivasyon ve ise bagliligin is tatminini
artirabilecegi, is tatmini konusunda c¢alisanlarin dahili olarak motive olmalarinin énemli oldugu seklinde
ifade edilmistir. Stringer, Didham ve Theivananthampillai (2011: 161) tarafindan yapilan bir arastirmada
da igsel motivasyon ve licret ile is tatmini arasinda pozitif iliski gézlenmistir. Bu ¢alismalara ek olarak
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bazi arastirmacilar tarafindan motivasyon ve is tatmini arasinda pozitif ve anlamli iliskilerin oldugu
ortaya konulmustur (Hadi & Adil, 2010: 294; Yperen & Hagedoorn, 2003: 344; Roos & Eeden, 2008: 61,
Wagner & French, 2010: 152). Tim bu arastirmalar dogrultusunda icsel ve digsal motivasyonun,
bireylerin is tatminini olumlu sekilde etkileyebilecegi sdylenebilir.

Akademik personellerin motivasyon ve is tatminleri {izerine yapilan arastirmada, yiiksek motivasyonlu
akademik personellerin, islerini diisitk motivasyonlu personellere gore daha iyi yaptiklar1 ve is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu bulunmustur. Motivasyon faktorlerinin, tniversite akademik
personelinin i tatminini etkileyen en dikkate deger konu oldugu ve motivasyonun, is tatmininde hayati
bir rol oynadig belirtilmistir. Bu kapsamda iiniversite yonetimine, akademik personelin is performansini,
memnuniyetini ve verimliligini artirmak i¢in personel motivasyonuna 6nem vermeleri Onerilmigtir
(Osakwe, 2014: 50). Akademik personelin is tatmininin ve motivasyonunun kurumlarin kalitesine ve
ogrencilere olumlu katkilarda bulundugu sonucuna ulasilmistir. Akademisyenlerin islerine ve galigtiklar
kosullara iliskin kaygilarina ve memnuniyetsizliklerine karsi duyarli olunmasi Onerilmistir; ¢linkii
ulasilmasi1 gereken temel amag, kurum ve 6grenciler icin motivasyon, is tatmini ve dolayisiyla en iyi
sonuglara ulagsmaktir (Machado, Soares, Brites, Ferreira & Gouveia, 2011: 1723). Universite dgretim
iiyelerinin motivasyonu ile is tatmini arasinda anlamli iliskiye bagli olarak o6gretim elemanlarinin
motivasyonunun siirekliligi 6nerilmistir (Munyengabe, Haiyan, Yiyi & Jefei, 2017: 6416). Calismalarina
yiiksek diizeyde motive olan iiniversite akademik personelinin (profesor, dogent ve yardimci dogent) is
tatminlerinin de yiiksek oldugu bulunmustur. Is tatminini artirmanin yolunun iste motivasyonu artirmak
oldugu, terfi, denetim, ¢aligma prosediirleri ve is arkadaslariyla iligkilerin is memnuniyetinin ana
belirleyicileri oldugu belirlenmistir. Universitedeki akademik personel motivasyonunun 6n planda
tutulmasinin ¢alisanlarin is tatmini ve organizasyon i¢in yiiksek verimlilik saglayacagindan her iki taraf
i¢cin de kazanimlara yol agacagi ifade edilmistir (Stankovska, Angelkoska, Osmani & Grncarovska, 2017:
163). Ogretmelerin motivasyonu ve is tatmini arasinda dogrusal yonlii énemli bir iliski bulunan
aragtirmalarda, 6gretmenlerin performanslarini ve is tatminini yiikselten i¢sel ve digsal faktérlerin oldugu,
bu yilizden kurum yoneticileri tarafindan hem ig¢sel hem de digsal motivasyon uygulanmalarina énem
verilmesi gerektigi tavsiye edilmektedir (Davis & Wilson, 2000: 352; Ghenghesh, 2013: 463; Ali, Dahie
& Ali, 2016: 24). Ogretmenler ve dgrenciler ile yapilan diger bir arastirmada ise 6grenci motivasyonunun
Ogretmenlerin is tatmininden olumlu yonde etkilendigi bulunmustur. Bulgulara gore, 6gretmenlerin is
tatmini ile 6grencilerin motivasyonlar1 arasindaki iliskinin daha iyi anlasildigi ve 6gretmenlerin islerine
iligkin algilarinin iyilestirilmesi gerektigi onerilmistir (Hadi & Elham, 2015: 1).

2. ARASTIRMA YONTEMIi VE MODELI

Bu ¢alisgmanin temel amaci motivasyonun alt boyutlart olan i¢sel ve digsal motivasyonun is tatmini
iizerindeki etkisini aragtirmaktir. Bu kapsamda Kahramanmarag’ta yiiksek 6grenimde okuyan 6grenciler
ile bir anket ¢aligmasi yapilmis, ankete katilan 410 katilimeinin igsel ve digsal motivasyon 6zellikleri ve is
tatmini algilar1 belirlenmeye calisilmuistir. Ogrencilerin egitim ve 6grenim gordiikleri siire igerisinde
motivasyon diizeylerinin tatmin olma duygular iizerindeki etkisini dlgebilmek i¢in arastirmanin evreni
olarak iiniversite 6grencileri secilmistir. Evreni olusturan toplam 6grenci sayisi 5206’dir. Arastirmanin
ideal orneklem biiyiikliigii %95 gilivenilirlik sinirlar igerisinde 385 kisi olarak bulunmustur. Bu bilgi
dogrultusunda degerlendirmeye uygun bulunan 410 anket sayisi sonuglar1 evreni temsil etme yoniinden
yeterli kabul edilmistir

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket uygulanmistir. Calismada kolayda 6rekleme yontemi esas
almmustir. Konu ile ilgili literatlirden olusturulan anket sorularinda agik ve kapali uglu sorular ile birlikte
Likert tarzi onermelerde yer almistir. Ankette yer alan Likert tarzi énermeler ile ¢aligmanin amacinda
bulunan motivasyon ve is tatmini degiskenleri arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in iki dlgek kullanilmistir.
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Motivasyonu 6lgmek icin orijinali Mottaz (1985: 366) tarafindan olusturulan, Diindar, Ozutku & Taspinar
(2007: 108) tarafindan gelistirilen, “Okudugum bdliimiin saygin olduguna inanirim.”, “Acil durumlarda
izin almadan dersten rahatlikla c¢ikabilirim.”;, “Okumakta oldugum okulun ileriki yillarda su anki
durumundan daha iyi olacagina inanmirim.”, “Arkadaslarim beni basarilarimdan dolay1 takdir eder.”,
“Okudugum boliimiin okumaya deger bir boliim olduguna inanirim.” ve “Basarimdan dolay1 ¢evremden
cok fazla 6vgili alinm.” 6nermelerini de iceren, iki alt boyut (igsel ve dissal) ve 24 sorudan olusan 6lgek
kullanilmistir. Motivasyon dlcegi; Fidan ve Oztiirk (2015: 905) ve Okcu ve Anik (2017: 69) tarafindan
ogretmenler, Ertan (2008: 94) ile Ersar1 ve Naktiyok (2012: 90)’un isgorenler ile yaptig1 aragtirmalarda
kullanilmis ve giivenilir bulunmustur. Is tatmini icin ise Spector (1994: 1)’in gelistirdigi 6lcek
kullanilmistir. Arastirma verileri 6grencilerden toplanacagi icin 6lgekteki 6nermeler, 6grencilerin 6grenim
yasamlarina uygun Onermeler olarak uyarlanmistir. Bu uyarlama yapilarak, is tatmini genelde
isletmelerde calisan isgorenler agisindan Ol¢iimlenirken, 6grencilerde is tatmininin nasil Slglimlendigi
sorunsalinin da ortadan kaldirilmasini saglamistir. Dolayisiyla, uyarlamasi yapilmis 6lgek sorulariyla
Olclimlenen aslinda 6grenci tatminidir; ancak literatiirde is tatmini olarak genel kabul gérmiis degisken
oldugu icin bu calismada da kavram kargasasi olusturmamak adina &grenci tatmini yerine ig tatmini
kavrami kullanilmigtir. Uyarlamasi yapilmig olunan 6lgekler incelendiginde, 6nermelerin 6grencilere
yonelik ve onlarin rahatlikla degerlendirebilecekleri 6nermeler oldugu anlasilacaktir. Bu uyarlama iglemi
yapildiginda, alanin uzmani olan 6gretim elemanlariyla goriisiilerek onlarin da uygun goriisleri alinmustir.
Uyarlamast yapilmis ve oOlgekte yer alan Onermelere 6rnek olarak; “Sinavlarimda hak ettigim notu
aldigima inantyorum.”, “Smifimdaki insanlar1 severim”, “Ogretim elemanlar1 bana kars: adil davranr.”,
“Okudugum boliime iliskin meslegimde yiikselme olanaklarindan memnunum.”, “Ustlendigim gorev ve
sorumluklardan dolay: takdir edildigime inaniyorum.” ve “Gdstermis oldugum ¢abalarin karsiligini
aldigim diisiiniiyorum” dnermeleri verilebilir. Olcekte 36 ifade yer almaktadir. Orijinal 6lcek, Cote ve
Morgan (2002: 952) ve Domino, Wingreen ve Blanton (2015: 459) tarafindan 6grenciler ile Asan &
Erenler (2008: 210)’in akademisyenler ile yaptiklar1 arastirmalarda da kullanilmis ve giivenilir kabul
edilmistir. Olgekler, “1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum ve 5:
Kesinlikle katiliyorum” seklinde besli Likert 6lgegine gore diizenlenmistir. Anket sonucu elde edilen
verilerin SPSS programui ile frekans, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmistir. Mevcut literatiirde
kabul edilen ve yaygin olarak kullanilan olgekler bu arastirmada tercih edildigi igin faktor analizi
yapilmasina gerek duyulmamigtir.

Motivasyon iizerine yapilan literatiir arastirmalari, motivasyonun birgok alanda olumlu yansimalarinin
oldugunu gostermektedir. Elde edilen bu bulgular géz oniinde tutularak ¢alismada motivasyon alt
boyutlart ile is tatmini arasinda asagidaki ana hipotezler gelistirilmistir:

H1: I¢sel motivasyonun is tatmini iizerine anlaml ve pozitif bir etkisi vardir.
H?2: Dissal motivasyonun is tatmini tizerine anlamli ve pozitif bir etkisi vardur.

Belirlenen hipotezler dogrultusunda calismanimm modeli Sekil 1°de gosterilmistir. Olusturulan model
degiskenler arast dogrusal ve nedensel iliskiye dayanmaktadir. Arastirmada, modelin bagimsiz
degiskenleri olan ig¢sel ve digsal motivasyonun bagimli degisken olan is tatmini iizerindeki etkisi
belirlenmeye ¢aligilmistir.

Icsel Motivasyon

I BN

—>

Dissal Motivasyon

Sekil 1. Aragtirma Modeli
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3. ARASTIRMA BULGULARI

Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenirliligi Cronbach’s Alfa degeri ile belirlenmistir. Arastirmacilar
tarafindan Cronbach’s Alfa degeri 0,70 ve iizerinde (0,70 < a < 1) bulundugunda giivenilir olarak kabul
edilmektedir (Tavakol & Dennick, 2011: 54). Yapilan olgiimler sonucunda kullanilan 6lgeklerin
giivenilirligi kabul edilebilir diizeyde bulunmustur (Tablo 1).

Tablo 1. Arastirma Degiskenlerinin Giivenilirligi

Degiskenler Cronbach Alfa Degeri Onerme Sayilar
Igsel Motivasyon ,840 9
Digsal Motivasyon ,760 15
Is Tatmini ,924 36

Aragtirmaya katilanlarin demografik ozellikleri Tablo 2’de verilmistir. Katilimcilarin demografik
ozellikler incelendiginde, ¢ogunlugunun kadin ve bekar, agirlikli yas ortalamasinin 20-25 yas araliginda
oldugu ve lisans egitimi alan bireylerin cogunlugu olusturdugu gorilmiistiir.

Tablo 2. Arastirmaya Katilanlarin Demografik Ozellikleri

Gruplar Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet

Erkek 184 449
Kadin 226 55,1
Yas

16-19 16 3,9
20-25 374 91,2
26-30 12 2.Eyl
31-35 6 1,5
36-40 2 0,5
Medeni Durum

Bekar 388 94,6
Evli 16 3.9
Diger 6 1,5
Egitim Diizeyi

Lisans 407 99,3
Lisansiistl 3 0,7

Hipotezlerde ongoriilen ve modelde yer alan bagimsiz ve bagimli degiskenlerin aritmetik ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 3’te gosterilmistir. Degiskenlerin ortalama degerleri incelendiginde,
bireyler igsel motivasyonunu 6l¢meye yonelik sorulara agirlikli olarak “Kararsizim” ve “Katiliyorum”
arasinda ancak “Katiliyorum”a daha yakin olmak iizere olumlu yonde goriis bildirmislerdir. Dissal
motivasyon ve is tatmini hususundaki goriisleri ise “Karasizim” ve “Katiliyorum” arasinda “Kararsizim”a
daha yakin olmak iizere olumlu yonde goris belirtmislerdir. En diisiik ortalamaya sahip degisken is
tatmini olarak gdzlenmistir.

Tablo 3. Arastirma Degiskenlerinin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Degiskenler Ortalama S.S.
kzsel Motivasyon 3,85 ,634
Digsal Motivasyon 3,25 ,532
Is Tatmini 3,12 ,589

Motivasyonun alt boyutlar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemek amaci ile yapilan korelasyon analizi
bulgular1 Tablo 4’te verilmistir. Korelasyon analizi bulgularina gére motivasyonun alt boyutu olan i¢sel
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motivasyon ve digsal motivasyon ile is tatmini arasinda pozitif yonde, p<,01 diizeyinde istatiksel olarak
anlaml iligkilerin oldugu goriilmiistiir. Korelasyon bulgulari arasinda bir kiyaslama yapilirsa, digsal
motivasyon ile is tatmini arasinda igsel motivasyona gore daha giiclii bir iliski gézlenmistir. Korelasyon
analizi sonuglar1 arastirmanin hipotezlerini destekler bulunmustur. i¢sel ve dissal motivasyon ile is
tatmini arasindaki bu iligkiler Davis ve Wilson (2000: 352), Danish ve Usman (2010: 159), Liu ve Tang
(2011: 718) ve Masvaure vd. (2014: 488) tarafindan elde edilen bulgular ile uyumlu bulunmustur.

Tablo 4. Arastirma Degiskenlerinin Korelasyon Degerleri

Degiskenler Is Tatmini I¢sel Motivasyon Disgsal Motivasyon
Is Tatmini 1,00

I¢sel Motivasyon ,343** 1,00

Digsal Motivasyon ,592** A426%* 1,00

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Aragtirmada belirlenen hipotezleri test etmek i¢in yapilan regresyon analizi bulgulari Tablo 5°’te
verilmistir. Regresyon analizi bulgularina gore; motivasyonun alt boyutu olan igsel ve digsal motivasyon
bagimsiz degiskenlerinin bagimli degisken olan is tatminini sirasiyla (=,343) %11,7 ve (= ,592) %35,0
diizeyinde anlamli ve pozitif yonde etkiledigi bulunmustur. Bu bulgulara gore bagimsiz degisken olan
dissal motivasyon, bagimli degisken olan is tatmini algisin1 %35,0 oraninda ve igsel motivasyon ise i
tatminini %11,7 oraninda agiklama giiciine sahip olup istatiksel olarak anlamlidir. Bu bulgulara gore,
bireylerde is tatmini algisinin gelisiminde, dissal motivasyonun %35,0 oraninda, igsel motivasyonun ise
%]11,7 oraninda etkili oldugu sdylenebilir. Bu bulgular dogrultusunda H1 ve H2 hipotezleri kabul
edilmistir. Bu sonuglar; daha 6nce motivasyon ve is tatmini arasindaki iligkiyi aragtiran Stringer vd.
(2011: 161), Hadi ve Adil (2010: 294), Yperen ve Hagedoorn (2003: 344), Roos ve Eeden (2008: 61) ve
Wagner ve French (2010: 152)’1n bulgularini destekler bulunmustur.

Tablo 5. Motivasyon Alt Boyutlarinin is Tatmini Uzerindeki Etkisine Yo6nelik Regresyon Analizi

Degiskenler Beta t degeri P degeri
f¢sel Motivasyon 343 5y o0
¢sel Motivasyo AR?= 117 F=54,127

' 592 14,812 ,000
Digsal Motivasyon AR?= 350 F=219,385

SONUC VE DEGERLENDiRME

Arastirmada, kisileri 6ngdriilen nitelikte ve nicelikte islevlerini yerine getirmesi i¢in etkilemek anlamina
gelen, onlar1 belirli bir hedefe dogru harekete gegirmek i¢in yapilan faaliyetler olarak ifade edilen, igsel
ve digsal yonleri olan motivasyonun; bireylerin isini sevme ve yaptigi faaliyetlere duyduklart memnuniyet
ve olumlu ruh hali olarak tanimlanan is tatmini {izerindeki etkisi incelenmistir. Bu amaci gerceklestirmek
i¢in arastirma modeli kurgulanmig ve arastirma hipotezleri gelistirilmistir. Arastirmanin amacina uygun
olarak gelistirilen hipotezleri test etmek i¢in veriler anket teknigi ile elde edilmistir. Bagimli degisken
olan is tatmini ile bagimsiz degiskenler olan igsel ve digsal motivasyon arasinda anlamh iligkiler olup
olmadigini test etmek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Yapilan korelasyon analizinde hipotezleri
destekler yonde bagimli ve bagimsiz degisenler arasinda istatistiksel olarak anlamh (p<.01) iliskiler
oldugu bulgusuna ulasilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in regresyon analizi yapilmistir.
Regresyon analizi bulgularina gore, i¢sel ve digsal motivasyonun is tatminini anlamli ve olumlu yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Arastirma verilerinin analiz sonuglaria gore, kisilerde is tatmininin olumlu yénde
gelisiminde digsal ve i¢sel motivasyonun etkilerinin oldugu; ancak digsal motivasyonun (%35,0) igsel
motivasyondan (%11,7) daha yiiksek diizeyde bir etki olusturdugu bulgusuna ulasilmigtir. Biitiin bu
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bulgular dogrultusunda, i¢sel ve dissal motivasyon diizeyi yiiksek olan bireylerin is tatmini duygularinin
da olumlu yonde gelistigi ifade edilebilir.

Aragtirma bulgusu literatiirde mevcut olan ¢esitli aragtirma bulgularin1 destekler yonde aciga ¢ikmustir.
Ornegin, Danish ve Usman, (2010: 159), Davis ve Wilson (2000: 352) ve Ahmed vd. (2010: 70)
tarafindan motivasyonun ig tatmini {izerine etkisini arastirmaya yonelik olarak yapilan ¢aligmalarda,
motive edici faktorlerin bireylerin is tatminini arttirmada 6nemli bir rol oynadigi, anlamli ve olumlu
etkisinin oldugu ve odiillendirmenin motivasyon {iizerinde biiylik etkiye sahip oldugu belirtilmistir.
Benzer sekilde, Liu & Tang (2011: 718), Masvaure vd. (2014: 488), Stringer vd. (2011: 161) Roos ve
Eeden (2008: 61) ve Wagner ve French (2010: 152) tarafindan yapilan arastirmalarda da motivasyon ve is
tatmini arasinda pozitif ve anlamli iligkilerin oldugu sonucuna ulagilmigtir. Literatiirde yer alan
caligmalarda, isletmelerde aktif gorev alan is gorenlerin is tatmini Ol¢imlenmisken, bu galisgmada
potansiyel isgoérenler olarak Ogrencilerin tatmin diizeyleri (egitim-Ogretim ortam ve faaliyetlerinden
tatmin) ile i¢sel ve digsal motivasyonlar1 arasindaki iligki incelenmis ve benzer sonuglara ulagilmigtir.

Sonug olarak; i¢sel ve digsal motivasyonu yiiksek diizeylere ¢ikarilan bireylerin, islerini sevecekleri ve
yaptiklart ise duyduklari memnuniyetin artacagi, buna bagli olarak is tatminlerinin olumlu yonde
gelisebilecegi ifade edilebilir. Bu bulgular dogrultusunda igsel ve digsal motivasyonlari iist diizeyde olan
kisilerin, is tatminine baglh olarak olumlu ruh héllerinin gelisecegi ve bu durumun kurumlarda huzurlu bir
calisma ortaminin yerlesmesini saglamada etkisinin olacagi disiiniiliir ise kisilerin igsel ve digsal
motivasyonlarinin yiikseltilmesinin her alanda olumlu yansimalariin olacagi sonucuna varilabilir.

Bu arastirma yalnizca bir ilde yapildigindan, arastirma bulgularinin genellestirilebilmesi igin farkli illerde
benzer calismalar yapilmasi Onerilmektedir. Ayrica is tatmini genelde isletmelerde caliganlardan elde
edilen verilerle dl¢limlenirken, bu calismada aragtirma verileri iiniversite dgrencisi olup potansiyel is
goren adaylar1 olarak Ogrencilerden toplanan verilerle dlgiimlenmistir. Universite dgrencileri agisindan
dahi arastirma verilerinin genellestirilebilmesi, verilerin yalnizca bir {iniversitede egitim goren
Ogrencilerden toplandigi i¢in miimkiin gériinmemektedir. Bu baglamda da genellestirme yapilabilmesi
icin farkli iiniversitelerde benzer calismanin yapilmasi bulgularin genellestirilmesine onemeli katkilar
sunacaktir. Arastirma verileri yalmzca anket teknigi ile elde edilmis olup, nitel veri toplama
tekniklerinden miilakat, odak grup toplantisi gibi teknikler de kullanilarak arastirma bulgularn
desteklenebilirdi.

Etik Kurul Onayi: Bu arastirmada kullanilan yontem ve veri toplama araglart i¢in Kahramanmaras
Siitcii Imam Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulundan 02.04.2020 tarihli ve 9/4 sayili karar
ile etik kurul onayr alinmustir.

Catigsma Beyani: Yazarlar arasinda herhangi bir ¢ikar ¢catismast yoktur.
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