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Bu c¢alismada; Munzur Universitesi’ndeki idari personelin mesleki motivasyonu ve is tatmini diizeyleri
arasindaki iliskiler personelin sosyo-demografik 6zellikleriyle birlikte degerlendirilmistir. Oncelikle ankete
katilan idari personelin demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas gruplari, medeni durum, kadro pozisyonu ve
iiniversitede toplam ¢aligma siiresi) degerlendirilmistir. Ardindan s6z konusu personelin is tatmin diizeyleri ile
mesleki motivasyon diizeylerinin sosyo-demografik 6zellikler agisindan anlamli farklhiliklar gdsterip
gostermedigi %5 anlamlilik diizeyinde test edilmistir. Benzer bigimde, personelin is tatmini ile mesleki
motivasyon diizeyleri arasindaki korelasyon iligkisi de degerlendirilmistir. Calisma bulgulari; is tatmini
diizeyleri ile mesleki motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta diizeyde bir korelasyon iliskisi s6z
konusu oldugunu gostermistir. Sosyo-demografik ozellikler agisindan is tatmini ve mesleki motivasyon
(toplam) diizeyleri yas gruplarina gore anlamli farkliliklar géstermis, liniversitede toplam ¢alisma siireleri is
tatmini tizerinde etkili olmustur. Cinsiyetin mesleki motivasyon (dissal) diizeyleri tizerinde etkisinin bulundugu
saptanmustir. Son olarak mesleki motivasyonun (i¢sel-toplam) kadro pozisyonlar1 agisindan farklilik gosterdigi
bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Is Tatmini, Mesleki Motivasyon.
ABSTRACT

In this study; the relationship between the professional motivation and job satisfaction levels of the
administrative staff at Munzur University was evaluated together with the socio-demographic characteristics
of the personnel. The distribution of the demographic characteristics (gender, age groups, marital status,
personel cadre position and the total working time at the university) of the administrative staff participating in
the survey were examined. It was also tested at 5% significance level whether the level of job satisfaction and
professional motivation of the staff shows significant differences in terms of variables in the socio-
demographic characteristics section, which is the first part of the questionnaire form. Similarly, the correlation
between the job satisfaction of the staff and the level of professional motivation was also examined. The
findings of the study indicate that there is a positive moderate correlation between job satisfaction levels and
professional motivation levels. While socio-demographic characteristics indicated that job satisfaction and
vocational motivation (total) levels were significantly different by age group, the total working times at
university had an effect on job satisfaction.Finally, there was an effect on gender's professional motivation
(external) levels, professional motivation (internal-total) differs in terms of personnel cadre positions.
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GIRIS

Kurumlarimn basarili olmasi, yeterli sekilde hizmet vermesi i¢ ve dis paydaslarin bu hizmetlerden
duydugu memnuniyetin diizeyinin yiikselmesi, ¢aligsanlarin iyi yetigmis, kalifiye olmasi ve isini

sevmesiyle dogru orantilidir. Bu a¢idan ¢alisanlarin motivasyon durumlari, is tatminine olumlu veya
olumsuz olarak yansiyabilir.

Ister yonetici ister calisan olsun is tatmini noktasinda en onemli kavramlardan birisi de
motivasyondur. Verimlilik diizeyinin yiikseltilmesi igin calisanlari tesvik eden faktdrlerin en
Oonemlisi ihtiyaglar1 uyaran gilidiilerdir. Calisanlarin verimliliginin diisiik olmasi, uygulanan
yontemlerin aksamasindan ¢ok, giidiilerin dogru teshis edilmemesinden kaynaklanmaktadir.
Calisanlan belirli davraniglara zorlayan nedenleri, amaglari, davraniglart siirdiirme olanaklar1 gibi
konular motivasyon siirecini tam olarak kavrayabilmek agisindan 6nemlidir. Caliganlar1 motive eden
farkli 6zendirme ve tesvikler olabilir. Y6netici her ¢alisanin ayni yontemlerle motive olamayacagini
bilmelidir (Soyiik, 2007).

Calisanlarin verimliligini arttirmak i¢in yonetimin temel unsurlarindan biri olan motivasyon ve
is tatmini 6l¢lilmeli ve bu dlglimler sonunda gelisime agik alanlarda diizeltici ve gelistirici ¢alismalar
yapilmalidir. Biitiin ¢alisanlarin ayn1 motivasyon ve ayni is tatmini seviyesinde oldugu varsayimi
yapilan ¢aligmalarin tiim ¢aliganlart ayni oranda memnun etmesi beklenmemelidir (Sungur, 2012).

Is tatmininin; devamsizligin ve isgiicii devrinin azalmasina, motivasyon ve drgiitsel bagliligm
artmasina katki sagladigi tespit edilmistir (Naktiyok ve Kiigiik, 2003).

Calisanlarin psiko-sosyal bir canli olarak farkli ihtiyaglar1 bulunmaktadir. Bu ihtiyaglarn bir
boliimii fizyolojik ve somuttur. Bir boliimii ise soyut ve gozle goriiniir olmamakla birlikte oldukga
o6nemlidir. Personelin bu arzu ve ihtiyaglar1 giderilmediginde bir i¢ dengesizlik ve tatminsizlik ortaya
¢ikar. Arzu ve ihtiyaglar belirleyen kisisel giidiiler kiiltiir ve ¢evrenin etkisiyle giiciinii arttirabilir,
azaltabilir veya yon degistirebilir. Iginde bulunulan sosyal g¢evre ile gelismeyen isteklerin
karsilanmasi gereklidir (Sahin, 2004).

Orgiitler; is tatmini ve motivasyonun saglanamamasi durumunda, calisanlarm ise
yabancilasacagini, kiisecegini, kizacagini, saldirgan davraniglar gosterebilecegini, moralinin diigiik
olacagmi, devamsizlik yapabilecegini, genel olarak olumsuz tutum ve davraniglar gosterebilecegini
bilmelidir. Dolayisiyla ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyon diizeyi olduk¢a 6nemlidir (Kiigik,
2010). Mutlaka is tatmini ve mesleki motivasyonu arttirici faktdrler goz 6niinde bulundurulmalidir.
Aragtirmacilarda bu konuya 6nem vermis ve is tatminine yonelik motivasyon konusunda ¢aligmalar
yapilmistir. Motivasyon ve i§ tatmininin unutulmamasi gereken bir yonii de hem ¢alisan hem yonetici
agisindan dikkate alinmasi gereken bir yoniiniin bulundugudur.

1. Literatiir

Kokeni motive olan motivasyon (gilidiileme) kavram Latince’den gelmektedir. Motivasyon
insanlarin arzu, ihtiyag¢ ve korkularini harekete gegirir; kisaca idealleri ve hayalleri ugruna insanlarmn
konsantrasyonlarm1  arttirir  (Findik¢i, 2000). Buradan motivasyon kavramini kisilerin
konsantrasyonunu arttiran, yapmak veya ulagsmak istedikleri ideallerine ulagma siiresinde bireye
basar1 yolunda yardimci, giidiileyici faktor olarak diisiinebiliriz. Boylece motivasyon siire¢lerindeki
asamalari, personelin bir davranisi yapmak i¢in bu davranisa yonlendirme ve sonug olarak yapmis
oldugu bu davranigtan mutluluk duymasi olarak ifade edebiliriz.

Motivasyon kavramu bilimsel ve sosyal literatiirde siirekli arastirma konusu olmus ve bu konuda
farkli teoriler {iretilmistir. Bu teoriler iki ana grupta toplanmaktadir; kapsam ve siire¢ teorileri. Siireg
teorileri digsal faktorlere agirlik verirken, kapsam teorileri igsel faktorlere agirlik vermektedir.
(Kogel, 2001). Kisinin i¢inde bulundugu ortamu ve kisiyi yonlendiren faktorler kapsam teorileri
i¢inde incelenirken, siireg teorileri kapsam teorilerindeki i¢sel faktorlere ek olarak ¢evresel faktorleri
de ele alir. Kapsam teorilerinden baslica agiklayici yaklasimlar; Abraham Maslov’un ihtiyaglar
Hiyerarsisi Yaklasimi, Frederick Herzberg’in Cift Faktér Teorisi, David Mc. Clelland’in Bagsarma
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Ihtiyaci Teorisi ve Clayton Alderfer’in ERG Kurami seklinde siralanabilir (Deniz vd., 2005; Oriicii
ve Kanbur, 2008). Buna ek olarak baslica siireg teorileri ise; Victor H. Vroom’un Bekleyis Teorisi,
Lawler-Porter’in Bekleyis-Deger Teorisi, B. F. Skinner’in Sartlandirma Kurami, Adams’in Esitlik
Teorisi ve Cranny-Smith’in Basitlestirilmis Siire¢ Modelidir. Motivasyon, bireyin sahsi ihtiyag¢larini
karsilamak iizere, orgiitsel amaglara ulasmak admna sarfettigi caba seklinde tanmimlanmaktadir
(Robbins, 1996). Lussier’ya (1996) gore ise kisinin ihtiyaglarimi karsilamak ic¢in davranisa
yonlendiren igsel bir siirectir. Motivasyon genel olarak hem i¢sel hem de digsal kaynakli, ise yonelik
davranislar1 baglatan bu davranislarin yoniinii, yogunlugunu ve siirdiiriilmesini belirleyen bir takim
enerjik giicler olarak da tanimlanmaktadir (Pinder, 1987). Tolman ve Lewin tarafindan gelistirilen
biligsel yaklasima gore ise motivasyon, kisinin degisik davranis segenekleri arasindan segim
yapmasina etki eden kilit siirecler olarak ifade edilmistir (Kanfer, 1990). Can (1991) ise
motivasyonu, orgiitiin ve bireyin ihtiyaglarini tahmin eden bir is ortami yaratarak bireylerin harekete
gecmesini saglayan etkileyici ve isteklendirici siiregler olarak tamimlanustir. Ozgen, Oztiirk ve
Yalgin’a (2002) de motivasyon, ¢alisanlarin motive edilmesi; personelin insan olarak fiziksel, ruhsal,
toplumsal, orgiitsel, yonetsel ve islevsel ihtiyaglarinin 6rgiitiin amag ve ihtiyaglari dogrultusunda her
insana 0zgii ara¢ ve yontemlerle karsilanarak, belli politikalar yardimu ile ¢alisanlarin davraniglarma
bu yolda bi¢im ve yon verilmesi siirecidir. Bir baska yaklasima gore, birsey yapma istegidir ve
yapilan fiilin bireyin ihtiyag¢larin1 karsilama becerisi siirdiik¢ce bireyde bulunmakta olan giidiilerin
etkisiyle eyleme ge¢me ve gerceklestirme siirecidir (Fidan, 1997).0zellikle egitim kurumlari gibi
hassas kurumlarda calisan personelin mesleki motivasyonlarimi etkileyen unsurlar iyi anlasilir ve
tespit edilebilirse, personelin is tatminini, verimliligini ve ¢alisma performansini arttirmak miimkiin
olabilmektedir. Kurumsal anlamda biiyiik 6neme sahip olan is tatmini konusu da tizerinde durulmasi
gereken ve igveren ile ¢alisan arasindaki duygusal iliskiyi tanimlayan psikolojik bir yaklasimdir. Bu
anlamda insanlarin c¢alistiklan igyerlerinde gecirdikleri siireler de dikkate alinirsa, bu psikolojik
kavramin ¢alisan performansi {izerinde ciddi etkileri oldugu goriilmektedir (Judge, Bono ve Locke,
2009; Giiney, 2011; Maslow, 1976; Zeynel, 2014). Literatiirde yapilan ¢alismalara gore; is yerlerinde
hosnutlugu yakalayan bireylerin ekonomik durumlarini glizellestirmenin yaninda duygusal olarak da
bir baglilik hissedip daha yiiksek performanslarda ¢alistiklar1 goriilmistiir. Calisanin kurumuna karsi
tutumunu ifade eden is tatmini, mesleginin yapisal Ozellikleriyle bireyin beklentilerini ifade
etmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004; Kesici, 2006). Bireyin yapmakta oldugu is ile psikolojik
yapisinin uyumlu olmasiyla sonuglanan ve kiginin gereksinimlerini karsilayan bir meslege sahip
olmasi durumunda is tatmininden s6z etmek miimkiindiir. Maslow tarafindan ise is tatmini bireyin
davraniglarinin ana giidiisel sonucu olarak ifade edilmistir (Sencer, 1982). Buna gore, {iniversitelerin
teknolojinin ve iletisim araglarmin yaygin bir sekilde kullanildig: yiizyilda, personelin is tatmini
diizeylerinin degerlendirilmesi ile akreditasyon ¢aligsmalarini hizli bir sekilde yaparak siirekli gelisen
bu siireglere uyum saglamasi gerektigini soylemek miimkiindiir.

Kisaca literatiirden de goriildiigii lizere, mesleki motivasyon ve is tatmini diizeylerinin ve
iligkilerinin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Bu anlamda, mesleki motivasyon ile is tatmini
arasindaki teorik iliskilerden de s6z etmek gereklidir. Calisanlarin giidiilenip is tatmini diizeylerinin
arttirilmasi igin is tatmini saglayan belirleyicilerin gerekli oldugu sonucuna varilmaktadir. Bu sonucu
iyi yorumlamak agisindan iki Ogenin ortak noktalar1 olan duygusal boyutuna odaklanmak
gerekmektedir. Bireyden bireye farklilik gosterebildiginden bu kavramlari kisisel ozellikler
grubunda degerlendirmek gerekmektedir. Bu anlamda, is tatmininin bireylerin i¢sel davranislariyla
ilgili oldugu ve motivasyonun ise daha digsal oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla is tatmini ve
motivasyon birbirini etkileyen iki olgudur, Kathz ve Kahn da bu sekilde vurgulamistir (Simsek,
1995).

Gerekli kosullar saglanarak giidiilenmis bir bireyin istedigi amaglar1 da elde etmesi sonucunda
ancak is tatmini saglanabilir (Eroglu, 2004). Burada unutulmamasi gereken unsurlardan biriside
ilgilenilen hedef kitlenin hisleri olan ve farklilik gdsterebilen canli bir varlik yani insan oldugudur.
Bu agidan diisiintildiigiinde yine karsimiza, uygulanmasi gereken ve alinan sonuglarin kisiden kisiye
farklilik gosterebilecegi olgusu ¢ikmaktadir.
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Calisanlarin yeterli anlamda giidiilenmesinin saglanmasinin yaninda iy doyumunu arttirmak
adina bir baska boyut ise ¢alisanlarin glivenli bir ortamda yani giivenlik ikliminde ¢alismalarin
saglamaktir. Bu ¢alisma ortaminda calisanlarm diger etki faktorlerinin yaninda is yerlerine aidiyet
duygularinin arttid1 goriilmiistiir (Ozdemir, Erdem ve Kalkin, 2016). Olumlu &rgiit ikliminin is
doyumunu arttirdig1 farkedilir derecede yiiksektir (Litchman, 2007; Baer ve Frese, 2003; Kangis ve
Williams, 2000; Downey, Hellriegel ve Slocum,1975).

Bu calismada; Munzur Universitesinde ¢alisan idari personelin motivasyonunu etkileyen genel
faktorlerin belirlenmesi, bunun yaninda personelin mesleki motivasyonlarmin artirtlmasini
saglayacak tedbirleri ve faaliyetleri tespit etmek amaglanmis, mesleki motivasyonun is tatmini ile
iliskisi istatistiksel olarak incelenmistir. Ayrica personelin sosyo-demografik ¢zelliklerinin mesleki
motivasyon ve is tatmini diizeylerine etkileri arastirilmistir. Bu arastirmada idari personelin se¢ilme
sebebi bir iniversitede bulunan idari personelin akademik personele gore 6zlik haklarinin ve kariyer
avantajlarinin daha kisitli olusudur. Bu baglamda daha belirgin sonuglara ulagilacagi diistiniilmiistiir.

2. Arastirma Yontemi

Aragtirma yontemi baglaminda, arastirmanin Orneklemi, veri toplama araci, arastirmada
kullanilan 6l¢ekler ve aragtirmanin istatistiki tekniklerine deginilmistir.

2.1. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin evreni; 2017 yilinda Munzur Universitesine baglh rektorliik, enstitiiler, fakiilteler,
yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan tiim idari personelden olusmaktadir.
Aragtirma bu evrenden kolayda 6rneklem yontemiyle secilmistir. Evreni olusturan idari personele
200 anket dagitilmis olup, 144 anket geri toplanabilmistir. Alinan anketlerden sadece bir tanesi
degerlendirme disinda birakilmistir. Bu baglamda 143 anket degerlendirmeye alinmis olup
arastirmanin 6rneklemini olusturmaktadir.

2.2. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Arastirmada anket yontemi uygulanmustir. Anketler, arastirmanmn evrenini olusturan idari
personele yiiz ylize uygulanmistir. Ancak bazi idari personel is yogunlugu nedeniyle kendilerine
verilen anketi hemen doldurmamis bilahere verecegini ifade etmistir. Bu durumda kimi calisana
sonradan alinmak tizere anketler dagitilmistir.

Anket verileri degerlendirilmeden Once geri donen anketlerin tam olarak yanitlanip
yanitlanmadigi kontrol edilmis, uygun nitelikteki anketler degerlendirilmeye alinmistir. Anketler ile
elde edilen verilerin istatistiki analizleri Lisansli SPSS-22 paket programu ile degerlendirilmistir.
Anket formu iki boliimden olusmaktadir: Birinci boliim, sosyo-demografik 6zelliklerle ilgili alti
sorudan (cinsiyet, yas, medeni durum, kadro pozisyonu ve iniversitede ¢alisilan toplam siire)
olusmaktadir.

2.3. Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirmada is tatmini ve mesleki motivasyon olmak iizere iki farkli 6l¢ek kullanilmugtir:
Minnesota Is Tatmini Olgegi ve Mesleki Motivasyon Olcegi. Weiss, Dawis ve England, (1967)
tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olcegi; calisanlar, ydneticiler, terfiler, ddiiller ve
iletisim, ¢alisma ortamindaki imkanlar gibi alt boyutlardan olusmaktadir. Bu ankette yoneltilen 6rnek
sorular: Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan; bagimsiz ¢alisma imkani1 sunmasi bakimindan,
ara sira farkli seyler yapabilme imkan1 sunmasi bakimindan,... seklinde devam etmektedir. Anket;
1-5 aras1 puan alan (1: kesinlikle memnun degilim, 2: memnun degilim, 3: kararsizim, 4: memnunum,
5: kesinlikle memnunum) 5 li likert tipi bir dlgektir. Minnesota Is Tatmini &lgeginin Tiirkge’ye
cevirisi 1985 yilinda Hacettepe Universitesi’nden Deniz ve Giiliz Gokgora tarafindan yapilmis ve
daha sonra ¢esitli arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir (Zeynel, 2014).

Motivasyon araglarinin motivasyon tizerindeki etkilerini lgmeye yonelik olarak, Mottaz (1985),
Brislin, Kabigting, Macnab, Zukis ve Worthley (2005), Mahaney ve Lederer (2006), Diindar, Ozutku
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ve Tagpmar (2007)1n c¢alismalarinda kullandiklar1 Glgekler idari personele gore diizenlenerek
uygulanmustir (Bilge, Bal ve Goénliigiir, 2015). Mesleki Motivasyon Olgegi icsel ve dissal
motivasyon boyutlarindan olugan 24 maddeli 5°1i likert tipi (5: kesinlikle katiliyorum, 4: katiliyorum,
3: kararsizim, 2: katilmiyorum, 1: kesinlikle katilmiyorum) seklinde bir olgektir. Son yillarda
motivasyon konusunda i¢sel ve digsal olmak tizere iki faktorlii bir yaklasim benimsenmektedir.
Bireyin i¢inden gelen ve isin kendisi ile ilgili motivasyon i¢sel motivasyon ile agiklanirken,
bireylerin disindaki faktorlerin etkisiyle ortaya ¢ikan motivasyon digsal motivasyon ile ifade
edilmektedir. Bu ankette ydneltilen 6rnek sorular: Igsel motivasyon anket sorularina rnek olarak;
yaptigim iste basarili oldugumu diisiiniiyorum, yaptigim isle ilgili sorumluluk alabiliyorum, is
arkadasglarim tavir ve davraniglariyla beni onurlandiriyor,... seklinde ve digsal motivasyon anket
sorularina 6rnek olarak; izin kullanmam gerektiginde alabiliyorum, ¢caligma ortaminda fiziksel sartlar
yeterince uygun, yemek ¢ay-kahve gibi imkanlar {icretsiz saglaniyor,... seklinde devam etmektedir.

2.4. Arastirmada Kullamlan Istatistiki Teknikler

Oncelikle arastirmada katilimcilarin sosyo-demografik ozelliklerini degerlendirmek iizere
frekans analizlerinden faydalamlmustir. ikinci olarak, idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri
ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir iliskinin olup olmadigini, bu iliskinin derecesini ve
yOniinii saptamak amaciyla Spearman’in sira korelasyonu katsayisi hesaplanmistir. Son olarak,
katilimeilarin mesleki motivasyon ve is tatmini diizeylerinin sosyo-demografik degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek i¢in Mann-Whitney U Testi ve Kruskall-Wallis H Testi
uygulanmustir (iki grup ortalamalarinin karsilagtirilmasi igin Mann-Whitney U Testi, ikiden fazla
grup ortalamasinin karsilastirilmasinda ise Kruskall-Wallis H Testi uygulanmistir). Hangi testlerin
kullanilacagina karar verilmeden once degiskenlerin normal dagilim gésterip gostermedigini tespit
etmek amaciyla Kolmogorov-Smirnov testi uygulanmistir. Degiskenler normal dagilim géstermedigi
icin belirtilen parametrik olmayan istatistiki testlerden yararlanilmigtir.

3. Arastirma Sorulari ve Hipotezleri

Aragtirmanin iki temel sorusu bulunmaktadir: 1) Idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri
ile is tatmini diizeyleri arasinda bir iliski s6z konusu mudur? 2) idari personeli mesleki motivasyon
ve is tatmini diizeyleri sosyo-demografik degiskenlere gore farklilik gdstermekte midir?

Bu sorular kapsaminda olusturulan hipotezler ise sunlardir:

H1: idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri ile is tatmini diizeyleri arasinda anlamli bir
iligki vardir.

H2: idari personelin mesleki motivasyon ve is tatmini diizeyleri sosyo-demografik degiskenlere
gore anlamli bir farklilik gostermektedir.

4. Arastirmamn Modeli

Munzur Universitesi Idari personelinin is tatmin diizeyleri ve mesleki motivasyon diizeyleri
arasindaki iligkiyi gosteren model Sekil 1’de verilmistir.

Sosyo-Demografik
Ozellikler

Is Tatmini Mesleki Motivasyon

Sekil 1. Is Tatmini ve Mesleki Motivasyon Arasmndaki fliski
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Sekil 1°de goriildiigii gibi, arastirma dncesinde olusturulan hipotezler dogrultusunda bir model
olusturulmustur: Bu model is tatmini ve mesleki motivasyon arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu
ve ig tatmini ile mesleki motivasyonun katilimcilarm sosyo-demografik o6zelliklerine gore
farklilagtigin1 géstermektedir.

5. Analiz Bulgulan

Bu ¢alismada; Munzur Universitesi’ndeki idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri ile is
tatmini diizeyleri arasindaki iligkiler incelenmektedir. Bu bdliimde s6z konusu amaca uygun olarak
tasarlanan hipotezler analiz sonuglari ile birlikte verilmektedir.

Calisanlarin motivasyonunun saglanmasi, ¢alisma hayatinin 6nemli konulari arasinda yer
almaktadir. Bir baska ifade ile motivasyon, kurumun gelecekteki basarisinin arttirilmasi adina
calisganin ve kurumun performansinda dnemli bir yere sahiptir. Mesleki motivasyon kavrami bir
bireyin meslegini icra ederken, mesleginin igerdigi tiim is ve gorevler i¢in duydugu basarma hissini
ifade eden psikolojik bir siirectir. Motivasyon ve is tatmini farkli kavramlar olmakla birlikte is tatmini
bir isi bagarmanin sonucunda hissedilen haz duygusunu ifade etmektedir. Motivasyon ise bu amaca
ulagma siireci olarak tanimlanabilmektedir (Zeynel, 2014).

Analiz bolimiinde anket teknigi ile toplanan verilerin frekans ve yiizde dagilimlari
tablolagtirilmis ve yorumlanmistir. Daha sonra is tatmini ve mesleki motivasyon 6lgegi ile toplanan
verilerin istatistiksel analizlerinden elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmigtir.

Calismada gegerli 143 anket sonucuna gore sosyo-demografik ézelliklerin istatistiksel sonuglari
Tablo 1°de verilmistir.

Tablo 1. Sosyo-Demografik Ozellikler

Sosyo-Demografik Ozellikler Gruplar Fi %
Kadin 49 343
Cinsiyet Erkek 94 65,7
Toplam 143 100

18-25 4 2,8

25-35 86 60,1
Yas 35-45 36 252
45 ve Ustii 17 11,9

Toplam 143 100
Bekar 44 30,8
. Evli 98 68,5
Medeni Durum Bosanmis 1 0.7
Toplam 143 100
Genel Idare Hizmetleri Sinifi-Yonetici 32 22,4
Genel Idare Hizmetleri Siifi-Memur 77 53,8

Saglik Hizmetleri Sinifi 2 1,4

Kadro Pozisyonu Teknik Hizmetler Sinifi 23 16,1
Yardimci Hizmetler Sinifi 4 2,8

4B/4C/Isci 3 2,1

Diger 2 1,4

Toplam 143 100

1 Yildan az 11 7,7
1-3 Y1l 31 21,7
Universitede Toplam Calisma 4-6 Y1l 59 41,2
Stiresi 7-9 Yil 29 20,3

10 Y1l ve daha fazla 13 9,1

Toplam 143 100

Tablo 1’deki sonuglardan 143 gegerli anket formuna gore personelin 49°u kadin (%34,3), 94’1
erkek (%65,7) tir. Personelin 86’s1 (%60,1) 25-35 yas grubunda iken 36°s1 (%25,2) 35-45 yas grubu
arasindadir. 18-25 yas grubunda 4 (%2,8) kisi vardir. Ankete katilan idari personelin 98’1 (%68,5)
evli iken 44’1 (%30,8) bekardir. Ayrica personelin 77’si (%53,8) genel idare hizmetler sinifinda
memur iken 32’si (%22,4) yonetici konumundadir. 143 personelden 59’u (%41,3) iiniversite
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kurumunda 4-6 yillik ¢aligma siiresine sahip iken 10 yil ve daha uzun siire tiniversite kurumunda
calisan 13 (%9,1) personel bulunmaktadir. Calismada is tatmini ve mesleki motivasyon ile alt
boyutlar1 digsal motivasyon ve igsel motivasyon araglarina ait betimsel istatistik degerleri de Tablo
2’de verilmistir.

Tablo 2. Is Tatmini ve Mesleki Motivasyon Olgeklerine iliskin Istatistikler

Olcek N Ortalama Standart Hata Standart Sapma
Icsel Mesleki Motivasyon 143 3,69 0,075 0,893
Digsal Mesleki Motivasyon 143 2,82 0,059 0,708
Mesleki Motivasyon (Toplam) 143 3,16 0,060 0,715
Is Tatmini 143 3,12 0,071 0,846

Tablo 2 mesleki motivasyon bakimindan incelendiginde, i¢csel motivasyon alt boyutunun
ortalamasi 3,69 olarak bulunmustur. Buna gore idari personelin ilgili boyuttaki sorulara ortalama
olarak “Katiliyorum” seklinde cevap verdiklerini sdylemek miimkiindiir. Benzer bigimde dissal
motivasyon alt boyutunun ortalamast ise 2,82 olarak hesaplanmistir. Ilgili dlgekteki sorulara idari
personel ortalama olarak “Kararsizim” seklinde cevap vermistir. Is tatmini 6l¢egi icin de s6z konusu
sorulara verilen cevap ortalamasi 3,12 oldugu i¢in “Kararsizim” yoniinde cevap verdikleri seklinde
degerlendirilebilir. Tablo 2’deki standart sapma degerleri incelendiginde tiim boyutlardaki
degiskenlik de benzerlik gostermektedir.

Calismada kullanilan 6l¢eklerin glivenirlik analizi Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayisi ile test
edilmis ve sonuclar Tablo 3’de verilmistir.

Tablo 3. Olgeklerin Giivenirlik Diizeylerini Gosteren Cronbach Alpha Katsayilari

Olcekler ve Alt Boyutlar Cronbach Alpha
Igsel Mesleki Motivasyon 0,919
Digsal Mesleki Motivasyon 0,870
Mesleki Motivasyon (Toplam) 0,925
Is Tatmini 0,952

Tablo 3’deki verilere gore Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 mesleki motivasyon dlgeginin
tamamu i¢in (24 madde) 0,925 olarak bulunmustur. Motivasyon 6l¢eginin i¢sel mesleki motivasyon
alt boyutu i¢in (9 madde) katsay1 0,919 olarak, digsal mesleki motivasyon alt boyutu igin (15 madde)
katsayr 0,870 ve is tatmini Ol¢eginin (20 madde) giivenirligi i¢in ise katsayr 0,952 olarak
hesaplanmistir. S6z konusu katsay1 degerleri ¢aligmada kullanilan dlgeklerin giivenilir oldugunu
gostermekte ve anket formundan ¢ikartilan soru bulunmamaktadir.

Elde edilen anket verilerine uygun testlerin belirlenmesi i¢in tiim 6lg¢eklerdeki degiskenlerin
dagilimimin normal olup olmadigimin kontrolii Kolmogorov-Smirnov testi ile yapilmis ve sonuglarina
gore mesleki motivasyon (24 madde), igsel mesleki motivasyon (9 madde), digsal mesleki
motivasyon (15 madde) ve is tatmini (20 madde) olgeklerindeki tim degiskenler igin (p<0.05)
bulunmus ve normal dagilim sifir hipotezi reddedilmistir. Bu nedenle degiskenler normal dagilim
gostermedigi i¢in parametrik olmayan testler kullanilmgtir.

Calisgmanin analiz bolimiinde bahsedilen temel hipotezler g¢ercevesinde izleyen kisimda
hipotezler ve istatistiksel analiz sonuglar1 verilmistir. Oncelikle is tatmini diizeyleri ile sosyo-
demografik ozellikler acgisindan iligkiler ele alinmig, izleyen kisimda ise mesleki motivasyon
diizeyleri i¢in ayn1 demografik 6zelliklere gore farklilik olup olmadigr incelenmistir.

Calismada 6ncelikli olarak idari personelin i tatmini diizeyleri ile mesleki motivasyon diizeyleri
arasindaki iligkinin anlamlilig1, derecesi ve yonii hakkinda bilgi edinmek i¢in Spearman’in Sira
Korelasyonu hesaplanmig ve degerleri 6lgeklerin tiim alt boyutlar ile birlikte Tablo 4’de verilmistir.

H;: Idari personelin is tatmini diizeyleri ve mesleki motivasyon diizeyleri arasinda anlaml1 bir
iligki s6z konusudur.
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Tablo 4. Is Tatmini Diizeyleri ve Mesleki Motivasyon Diizeyleri Arasindaki Korelasyonlar

Spearman’in Sira Is Tatmini i¢csel Mesleki Digsal Mesleki Mesleki Motivasyon
Korelasyonu Motivasyon Motivasyon (Toplam)

Is Tatmini 1,000 0,321 0,425 0,450
p-degeri 0,000 0,000 0,000 0,000

N 143 143 143 143

Tablo 4’deki korelasyon katsayilari ile ilgili sonuglara gore; idari personelin is tatmini diizeyleri
ile igsel mesleki motivasyon diizeyleri arasindaki Spearman’in Sira Korelasyonu katsayist r.=0,321
olarak elde edilmistir. Benzer bigimde is tatmini diizeyleri ile digsal mesleki motivasyon diizeyleri
arasindaki korelasyon katsayisi r,=0,425 ve is tatmini diizeyleri ile mesleki motivasyon (toplam)
diizeyleri arasindaki korelasyon katsayisi r:=0,450 olarak hesaplanmistir. Tiim korelasyon katsayilar
icin p-degeri<0,05 oldugundan katsayilarin %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
olduguna karar verilmistir. Buna gore idari personelin kurumlar ile ilgili is tatmini diizeyleri ve
motivasyon diizeyleri arasinda pozitif yonlii orta dereceli bir iligki s6z konusudur. Bir bagka ifade ile
¢alisanlarin kurumlarinda izin kullanabilme, fiziksel kosullar, is arkadaslar1 ve yoneticilerle iligkiler,
terfi alabilme, 6diil imkani, Gicret gibi digsal motivasyon diizeyleri ve personelin kendisi ile ilgili
olarak sorumluluk alabilme, isinde basarili oldugunu diisiinme gibi isi ile ilgili duygusal
degerlendirmeleri iceren igsel motivasyon faktdrlerindeki olumlu yaklasimlar: arttik¢a is tatmini
diizeyleri de artmaktadir.

Arastirmanin amaclaridan birisi idari personelin is tatmini diizeylerinin cinsiyete gore farklilik
gosterip gostermediginin belirlenmesidir. Bu amagla hipotez ve uygulanan Mann-Whitney U testi
sonuglar1 Tablo 5’de verilmistir.

Ho: Is tatmini diizeyleri idari personelin cinsiyetine gére farklilik gostermektedir.

Tablo 5. Is Tatmini Diizeylerinin Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglar

-degeri
Cinsiyet N T oun | Zom U istatistigi p-aegent
; . Kadin 49 84,13 4122,5
Is Tatmini Erkek 04 65.68 6173.5 1708,5 0,011
Toplam 143

Tablo 5’e gore idari personelin is tatmini ile ilgili olarak, kadmlarin is tatmini diizeyleri i¢in
memnuniyet ortalamalar1 erkeklere gore daha yiiksektir. Mann-Whitney U istatistigi 1708,5 olarak
hesaplanmis ve p-degeri<0.05 oldugundan %5 anlamlilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilmektedir.
Buna gore is tatmin diizeyleri agisindan idari personelin beklenti ve ihtiyaglari cinsiyete gore farklilik
gostermektedir. Bunun sebebi erkeklerin meslekleriyle ilgili 6l¢ekteki durumlara daha gergekei
kadinlarin ise biraz daha duygusal boyutta yaklastiklar seklinde aciklanabilir.

Idari personelin is tatmini diizeylerine yaslarinin etkileri de incelenmis hipotez ve Kruskal
Wallis-H testi sonuglar1 Tablo 6’da gosterilmistir.

Hj: Idari personelin is tatmini diizeyleri yas gruplarma gore farklilik gostermektedir.

Tablo 6. Is Tatmini Diizeylerinin Yas Gruplarina Gére Kruskal Wallis- H Testi Sonuclari

Gruplar N _ 2 sd p-degeri
X sira
18-25 4 111,25
25-35 86 63,23 12,321 3 0,006
is Tatmini 35-45 36 87,07
45 ve listil yas 17 75,21
Total 143

Tablo 6’daki sonuglara gore is tatmini diizeyleri ile yas gruplan arasindaki iliski i¢in Kruskal
Wallis- H Testi *degeri 12,321 olarak elde edilmistir ve p>0,05 oldugu i¢in %35 anlamlilik diizeyinde
sifir hipotezi reddedilmektedir. Buna gore idari personelin is tatmini ile ilgili goriisleri yas gruplarina
gore farklilik gostermektedir. 18-25 yas grubundaki dort kisi igin is tatmini ortalamasi en yiliksek
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degere sahipken, 25-35 yas grubunda bulunan 86 kisinin ise is tatmini ortalamasi en diisiiktiir.
Personel sayilar itibariyle degerlendirirsek personelin yaslari arttik¢a isle ilgili beklentilerin de daha
gercekei oldugu sdylenebilir.

Caligmaya katilan idari personelin is tatmini diizeylerinin medeni durum degiskenine gore
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek igin ilgili hipotez ve Mann-Whitney U Testi sonuglari
Tablo 7’de sunulmustur. Test Evli ve Bekar alt gruplari igin yapilmustir.

H.: Idari personelin is tatmini diizeyleri medeni durumlarina gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 7. s Tatmini Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglar

Medeni _ e e p-degeri
Durum N X sn Ysira U istatistigi

; - Bekar 49 70,30 3093

Is Tatmini Evii 04 72.04 7060 2103,0 0,815
Toplam 143

Tablo 7°deki test sonuglarina gore bekar ve evli idari personelin is tatmini diizeyleri ortalamalari
birbirine ¢ok yakindir. Mann-Whitney U istatistigi 2103 olarak bulunmustur. P-degeri >0.05 oldugu
icin %5 anlamlilik diizeyinde sifir hipotezi reddedilemez ve idari personelin medeni durumlarimin is
tatmini ile ilgili beklentilerini etkilemedigine karar verilir. Bir baska ifade ile personelin evli ya da
bekar olmas1 mesleklerinden beklentileri {izerinde etkili degildir.

Universitede galisan idari personelin is tatmini diizeyleri {izerinde kadro pozisyonunun etkisinin
belirlenmesi i¢in ise sézkonusu hipotez ve Kruskal Wallis-H testi sonuglari Tablo 8’de gosterilmistir.

Hs: idari personelin is tatmini diizeyleri kadro pozisyonlarina gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 8. is Tatmini Diizeylerinin Personelin Kadro Pozisyonlarina Goére Kruskal Wallis- H Testi Sonuglar

Gruplar N _ 2 Sd p-degeri
X sira
Genel Idare Hizmetler Sinifi-Yonetici 32 | 82,58
Genel Idare Hizmetleri Siifi-Memur 77 |68,68
. Saglik Hizmetleri 2 74,25
Is Tatmini | Teknik Hizmetler Siifi 23 69,46 3,126 6 0,793
Yardimci Hizmetler Sinifi 4 76,75
4B/4C/Isci 3 67,83
Diger 2 54,25
Toplam 143

Tablo 8’de verilen test sonuglarina gore idari personelin is tatmini diizeyleri {izerinde kadro
pozisyonlarinin etkisi anlamli bulunamamigtir. Kruskal Wallis-H testi i¢in > degeri 3,126 olarak
elde edilmis ve p-degeri 0,793>0,05 olarak bulunmustur. Bu sonuglara gére ¢alismaya katilan idari
personelin is tatmini diizeyleri kadro pozisyonlarina gore farklilik géstermemektedir. Tablo 8’de
goriildigli iizere, idari personelin is tatmini diizeyleri ile ilgili faktorler i¢in kadro pozisyon
ortalamalar1 benzerlik géstermektedir. Bir baska ifade ile idari personelin gorev yaptigr kadro
durumu isleri ile ilgili beklentilerini etkilememektedir. Calisanlarin isleriyle ilgili ihtiyag ve
beklentilerini gercekgi bir yaklasimla degerlendiklerini soylemek miimkiindiir.

Idari personelin iiniversitede toplam calisma siiresinin is tatmini diizeyleri iizerindeki etkisi i¢in
ise benzer bi¢imde hipotez ve Kruskal Wallis-H testi sonuglar1 Tablo 9’da gdsterilmistir.

He: Idari personelin is tatmini diizeyleri iiniversitede calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.
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Tablo 9. is Tatmini Diizeylerinin Personelin Universitede Caligma Siirelerine Gore Kruskal Wallis- H Testi Sonuglari

Gruplar N _ x2 sd p-degeri
X sira
1 Yildan Az 11 73,18
1-3 Yil 31 73,94
is Tatmini 4-6 Y1l 59 60,04 10,852 4 0,028

7-9 Yil 29 84,72

10 Y1l ve Daha Fazla 13 92,27

Toplam 143

Tablo 9’dan {iniversitede ¢alisma siirelerinin idari personelin is tatmini ile ilgili beklentilerini
etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Kruskal Wallis-H testi i¢in > degeri 10,852 olarak
hesaplanmistir. P-degeri 0.028<0.05 oldugundan %5 anlamlilik diizeyinde personelin is tatmini
beklentilerinin tiniversite kurumunda c¢alisma siirelerine gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Tablo 8’¢ gore artan c¢alisma siireleri ile birlikte is tatmini diizeylerinin ortalamalarinin da
memnuniyet yoniinde arttig1 goézlenmektedir. Bu durum kurumda gegcirilen siireler arttikga kurumsal
bagliliktan kaynaklanan is tatmini ile ilgili beklentilerin azaldigi ve memnuniyetin arttigi seklinde
yorumlanabilir.

Izleyen kisimda mesleki motivasyon diizeyleri ile sosyo-demografik degiskenler arasindaki
iligkiler incelenmistir. S6zkonusu istatistiksel analizlerde mesleki motivasyon 6lgeginin alt boyutlar
icsel ve dissal mesleki motivasyon diizeyleri de birlikte ele alinmustir. ilk olarak idari personelin
mesleki motivasyon diizeyleri ile cinsiyetleri arasindaki iligki incelenmis ve ilgili hipotez ile Mann-
Whitney U Testi sonuglar1 Tablo 10°da verilmistir.

Hj: idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 10. Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

-degeri
Cinsiyet N X wa | Xom U istatistigi p-degert
icsel Mesleki Kadin 49 78,60 38515
Motivasyon Erkek 94 68.56 64445 1979,5 0,168
Dissal Mesleki Kadin 49 82,55 4045,0
Motivasyon Erkek 94 66,50 6251,0 1786,0 0,028
Mesleki Kadin 49 81,01 3969,5
Motivasyon Erkek 94 67,30 6326,5 1861,5 0,060

Tablo 10’a gore mesleki motivasyon diizeylerinin digsal mesleki motivasyon boyutu i¢in U
istatistigi 1786,0 olarak bulunmus ve p-degeri 0,028 <0.05 oldugundan sifir hipotezi reddedilmistir.
Buna gore idari personelin kendisi disindaki faktorlere bagli olarak degerlendirdigi digsal
motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore %5 anlamlilik diizeyinde farklilik gostermektedir. Bir
bagka ifade ile, mesleki motivasyonla ilgili izin kullanabilme, fiziksel kosullar, is arkadaslar1 ve
yoneticilerle iliskiler, terfi-6diil imkani, ticret gibi konularda kadin personelin motivasyon diizeyi
erkek galisanlara gore daha fazladir. Igsel mesleki motivasyon boyutu igin U istatistigi 1979,5 olarak
elde edilmis ve p-degeri 0,168 >0,05 oldugundan sifir hipotezi reddedilememistir. Kadin ve erkek
idari personelin kendisi ile ilgili olarak sorumluluk duygusu, basarili oldugunu diisiinme, isi ile ilgili
duygusal degerlendirmeler gibi igsel motivasyon faktorlerine gore degerlendirmeleri arasinda %5
anlamlilik diizeyinde istatistiksel anlamda bir farklilk bulunmadigi goriilmektedir. Mesleki
motivasyon toplam olarak degerlendirildiginde ise U istatistigi 1861,5 olarak bulunmus ve p-degeri
0,060<0,10 oldugundan sifir hipotezi reddedilmis ve %10 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
anlamli farkliliga karar verilmistir. igsel mesleki motivasyon alt boyutunda oldugu gibi kadin
personelin erkeklere gore gorev yaptiklart kurumda kendilerini motive eden faktorler bakimindan
ortalamasi daha yiiksektir. Bu durum kadinlarin erkeklere gore is ortamindaki kosullara daha
duygusal ve olumlu yaklagsma 6zelliklerinden kaynaklanabilmektedir.

Idari personelin mesleki motivasyon diizeylerinin yas gruplarina gére nasil degistiginin testi ile
ilgili hipotez ve sonuglar ise Tablo 11°de gosterilmistir.
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Hs: Idari personelin motivasyon diizeyleri yas gruplarma gore farklilik gdstermektedir.

Tablo 11. Motivasyon Diizeylerinin Yas Gruplarina Gore Kruskal Wallis-H Testi Sonuglari

Gruplar N _ x? sd p-degeri
X sira

18-25 4 64,38
I¢sel Mesleki 25-35 86 65,38 6,420 3 0,093
Motivasyon 35-45 36 84,58

45 ve Ustii Yas 17 80,65

18-25 4 93,75
Dissal Mesleki 25-35 86 65,48 5,805 3 0,122
Motivasyon 35-45 36 82,15

45 ve Ustii Yas 17 78,35

18-25 4 82,50
Mesleki Motivasyon 25-35 86 63,91 8,312 3 0,040
(Toplam) 35-45 36 85,40

45 ve Ustii Yas 17 82,06

Tablo 11°de goriildiigii gibi mesleki motivasyon (toplam) i¢in Kruskal Wallis-H Testi % degeri
8,312 olarak elde edilmis ve p-degeri 0,040<0,05 olarak bulunmustur. Buna goére sifir hipotezi
reddedilerek idari personelin mesleki motivasyon (toplam) diizeyleri yas gruplarina goére farklilik
gostermektedir. 18-25 yas grubundaki dort personel i¢cin mesleki motivasyon diizey ortalamalari ile
35-45 ve 45 ve stii yas grubundaki personelin diizey ortalamalar1 benzerlik géstermesine ragmen
25-35 yas grubundaki 86 personel igin bu ortalama daha disiiktiir ve farkliligin kaynagi olarak
degerlendirilebilir. Buna gore; 18-25 grubundaki personelin is hayatinda ilk yillar1 olmasi, 35-45 ve
45 + yas grubu i¢in de is hayatinda tecriibeli olmalar1 sebebiyle kurumlarinda kendilerini motive
eden daha fazla faktér bulundugu yoniinde bir ¢ikarim yapmak miimkiindiir.

Idari personelin medeni durumlari agisindan mesleki motivasyonlarmin etkilenip etkilenmedigi
de incelenmistir. lgili hipotez ve Mann-Whitney U Testi sonuclar1 Tablo 12’de gdsterilmistir.

Ho: Idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri medeni durumlarmma gére farklilik
gostermektedir.

Tablo 12. Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Medeni Durumlarina Gére Mann-Whitney U Testi Sonuglari

-degeri
fesel Mesleki Medeni Durum | N Y oun | Zom Uistatistigi | P OC8
Motivasyon Bekar 49 63,89 2811,00

Evli 94 74,92 7342,00 1821,000 0,139
Dissal Mesleki Bekar 49 65,08 2863,50
Motivasyon Evli 94 74,38 7289,50 1873,500 0,212
Mesleki Motivasyon | Bekar 49 03,84 2809,00 0.137
Evli 94 74,94 7344,00 ’
(Toplam) 1819,000

Tablo 12°deki test sonuclarma gore mesleki motivasyon ve alt boyutlan ile ilgili faktor
ortalamalar1 benzerlik gostermekte, U istatistigi degerlerinin de olduk¢a yakin oldugu
gozlenmektedir. Tiim mesleki motivasyon boyutlar1 i¢in p-degeri>0,05 oldugundan sifir hipotezi
reddedilememistir. Buna gore, %5 anlamlilik diizeyinde kadin ve erkek idari personelin gorev
yaptiklar1 iiniversitede kendilerini motive eden faktorlere yaklasimlarinin istatistiksel anlamda
farklilik gostermedigini sdéylemek miimkiindiir.

Benzer bigimde idari personelin kadro pozisyonlarmin kurumlarinda ¢alisma motivasyonlarim
etkileme durumu i¢in de Kruskal Wallis-H Testi Tablo 13’de verilmistir. Hipotez;

Hio: “Idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri kurumdaki kadro pozisyonlarina gore
farklilik gostermektedir” seklindedir.
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Tablo 13. Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Personelin Kadro Pozisyonlarina Gére Kruskal Wallis- H Testi Sonuglart

Gruplar N _ 2 sd p-degeri
X sira

Genel Idare Hizmetler Sinifi-Yénetici 32 91,98

Genel Idare Hizmetler Sinifi-Memur 77 63,84

Saglik Hizmetleri 2 119,50
icsel Mesleki Teknik Hizmetler Sinifi 23 63,22 16,632 |6 0,011
Motivasyon Yardimet Hizmetler Sinifi 4 100,75

4B/4C/Isci 3 57,50

Diger 2 84,25

Genel Idare Hizmetler Sinifi-Yonetici 32 78,47

Genel Idare Hizmetler Sinifi-Memur 77 69,51

Saglik Hizmetleri 2 130,75
Digsal Mesleki Teknik Hizmetler Sinifi 23 61,41 11,104 |6 0,085
Motivasyon Yardimci1 Hizmetler Sinifi 4 114,00

4B/4C/Isci 3 59,67

Diger 2 61,75

Genel Idare Hizmetleri Sinifi-Yonetici 32 87,52

Genel Idare Hizmetler Sinifi-Memur 77 65,32

Saglik Hizmetleri 2 130,00
Mesleki Teknik Hizmetler Sinifi 23 62,26 15,599 |6 0,016
Motivasyon Yardimci1 Hizmetler Sinifi 4 110,63
(Toplam) 4B/4C/isci 3 57,50

Diger 2 79,25

Mesleki motivasyon diizeyleri i¢csel mesleki motivasyon ve toplam mesleki motivasyon
boyutlari itibariyle idari personelin kurumdaki kadro pozisyonuna gore %5 anlamlilik diizeyinde sifir
hipotezi reddedilerek istatistiksel olarak farklilik gostermektedir. Digsal mesleki motivasyon
diizeyleri de %10 anlamlilik diizeyinde p-degeri<0,10 oldugundan benzer bigimde sifir hipotezi
reddedilerek farkliligin anlamli oldugu seklinde yorumlanabilir. idari personelin kurumlarinda hem
mesleki motivasyonla ilgili izin kullanabilme, fiziksel kosullar, is arkadaglari ve yoneticilerle
iligkiler, terfi-6diil imkani, ticret gibi konularda hem de kendisi ile ilgili olarak sorumluluk duygusu,
basarili oldugunu diisiinme, isi ile ilgili duygusal degerlendirmeler gibi igsel motivasyon faktorlerine
gore kadro pozisyonlar itibariyle motive olma durumlarinin degisiklik gosterdigini sdylemek
miimkiindiir.

Caligmada yer alan personelin mesleki motivasyon diizeylerini {iniversitede ¢aligma siirelerinin
nasil etkiledigini belirlemek i¢in de ilgili hipotez ve Kruskal Wallis-H Testi bulgular1 Tablo 14’de
gosterilmistir.

Hi1: Idari personelin mesleki motivasyon diizeyleri {iniversitede galisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

Tablo 14. Mesleki Motivasyon Diizeylerinin Personelin Universitede Caligma Siirelerine Gore Kruskal Wallis- H Testi

Sonuglari
Gruplar N _ x2 sd p-degeri
X sira

1 Yildan Az 11 73,59

1-3 Yil 31 62,79
igsel Mesleki 4-6 Y1l 59 62,72 15,085 4 0,005
Motivasyon 7-9 Y1l 29 86,55

10 Y1l ve Daha Fazla 13 102,27

1 Yildan Az 11 84,91

1-3 Yil 31 65,81
Dissal Mesleki 4-6 Yil 59 62,87 9,693 4 0,046
Motivasyon 7-9 Y1l 29 83,90

10 Y1l ve Daha Fazla 13 90,73

1 Yildan Az 11 77,68

1-3 Yil 31 63,82
Mesleki Motivasyon 4-6 Y1l 59 61,36 15,110 4 0,004
(Toplam) 7-9 Y1l 29 88,47

10 Y1l ve Daha Fazla 13 98,23
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Tablo 14°de bilgilere gore; mesleki motivasyon alt boyutlari i¢in Kruskal Wallis-H Testi 7>
degerleri igsel, digsal ve toplam motivasyon diizeyleri i¢in sirasiyla 15.085, 9.693 ve 15,110 olarak
bulunmustur. Tiim boyutlar i¢in p-degerleri<0,05 oldugundan %5 anlamlilik diizeyinde sifir hipotezi
reddedilmis ve idari personelin iiniversitede hem mesleki motivasyonla ilgili izin kullanabilme,
fiziksel kosullar, is arkadagslar1 ve yoneticilerle iligkiler, terfi-6diil imkani, iicret gibi digsal faktorler
itibariyle hem de kendisi ile ilgili igsel motivasyon faktorlerine gore calisma siiresi itibariyle
motivasyon diizeylerinin farklilik gosterdigini sdyleyebiliriz. Mesleki motivasyon dlgeginin tiim alt
boyutlar1 i¢in sira ortalamalarina bakildiginda ise yeni baslayanlar diginda genel olarak bir artig
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Bir baska ifade ile ¢alisanlarin kurumlarinda gegirdikleri siire
arttikga kurumsal bagliliklarindan dolay1 mesleki motivasyonlarinda da bir artis s6z konusu oldugu
goriilmektedir.

6. SONUC VE DEGERLENDIRME

Bu calismada iiniversitede gorev yapan idari personelin is tatmini diizeyleri ile mesleki
motivasyon diizeyleri arasindaki iligkiler sosyo-demografik 6zellikler acisindan incelenmistir. Bu
amagla Munzur Universitesi’nin tiim akademik birimlerinde gérev yapan idari personel arastirma
evreni olarak belirlenmis ve personele yiiz ylize anket metodu uygulanmistir. Arastirma verileri i¢in
s6z konusu anket formlarindan eksiksiz doldurulanlar segilerek toplam 143 anket formu
degerlendirilmistir.

Anket formunun ilk boliimii sosyo-demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, medeni durum, kadro
pozisyonu, liniversitede toplam c¢alisma siiresi) icermektedir. Anket formunun diger boliimlerinde
i¢sel mesleki motivasyon (9 madde) ve digsal mesleki motivasyon (15 madde) alt boyutlarini igeren
Mesleki Motivasyon Olgegi ile Minnesota Is Tatmini Olgegi (20 madde) bulunmaktadar.

Calismada oOncelikle kullanilacak istatistiksel yontemleri belirleyebilmek igin yapilan
Kolmogorov-Smirnov Testi sonuglarina gore dlgekler ve alt boyutlar1 bazinda degiskenlerin normal
dagilim gostermedikleri belirlenmis ve parametrik olmayan yontemler se¢ilmistir. Bu amagla analiz
boliimiinde uygulanan dlgeklerin giivenirligi Cronbach Alfa giivenirlik katsayist ile test edilmis, tiim
Olcekler ve alt boyutlar i¢in elde edilen katsayilara gore giivenilir olduklar: sonucuna ulasilmustir.

Calisgmanin temel amacina uygun bigimde is tatmini ve mesleki motivasyon iliskisi ve
demografik ozelliklere gore farklilik gosterip gostermediklerini belirlemek igin alt hipotezler
olusturulmustur. S6z konusu hipotezler ayr1 ayr1 degiskenlere uygun istatistiksel yontemlerle test
edilmistir. Sosyo-demografik 6zellikler itibariyle iki grup ortalamasinin karsilagtirilmasinda Mann-
Whitney U Testi, ikiden fazla grup ortalamasinin karsilagtirilmasinda ise Kruskall Wallis-H Testi
kullanilmigtir. Ayrica idari personelin is tatmini diizeyleri ve mesleki motivasyonlar1 arasinda
anlamli bir iligkinin varligi, derecesi ve yonii hakkinda bilgi edinmek i¢in ise Spearman’m Sira
Korelasyon Katsayis1 kullanilmistir.

Analiz sonuglarina gore, calisanlarin mesleki motivasyon diizeyleri ve is tatmini diizeyleri
arasinda pozitif yonlii, orta diizeyde istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bu
anlamda kurum yoneticilerine personelin motivasyonunu arttirmada 6zellikle calisanlar igsel ve
digsal anlamda motive edecek araglar1 gelistirmede onemli bir gorev diismektedir. Dolayisiyla
personelin motivasyonunun artmasiyla birlikte is yasamindan beklentileriyle ilgili tatmin diizeyi de
artmaktadir.

Benzer bigimde personelin is tatminini etkileyen is ortaminda iyilestirici yaklagimlarin olmast,
yeteneklerini kullanabilme ortamlariin saglanmasi, terfi edebilmeleri, 6diil sisteminin olmasi,
yoneticileri tarafindan takdir edilmeleri gibi faktorler de personelin mesleki motivasyonunu
arttirmaktadir. Bu nedenle personelin is tatmini ve mesleki motivasyon diizeyi arasinda karsilikli bir
etkilesimden s6z etmek miimkiindiir.

Calisma bulgularma gore, idari personelin is tatmini diizeyleri ile 6zellikle digsal ve toplam
mesleki motivasyon diizeyleri cinsiyetlerine gore farklilik géstermektedir. Bir baska ifade ile kadin
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ve erkeklerin meslekleriyle ilgili ihtiya¢ ve beklentileri, i memnuniyetleri birbirinden farklidir. Bu
durum bayan ¢alisanlarin erkeklere gore meslekleriyle ilgili beklenti ve ihtiyaglara daha duygusal
yaklagmalari, erkeklerin ise daha gercekei beklentilere sahip olmalari ile agiklanabilir.

Bulgular 6zellikle is tatmini diizeylerinin personelin yas gruplarina gore farkli algilandigim
gostermektedir. I¢sel ve digsal mesleki motivasyon diizeyleri birlikte ele alindiginda ise ¢alisanlarin
yaslarinin is ortaminda motive olma durumlarmi etkiledigi gézlenmektedir. Genel olarak yas arttikca
isten duyulan tatmin diizeyi ve motivasyon durumunun arttig1 da soylenebilir. Calisma sonuglarina
gore personelin gerek is tatmini diizeyleri gerekse mesleki motivasyon diizeyleri medeni
durumlarindan etkilenmemektedir.

Benzer bi¢imde personelin kadro pozisyonlari is tatmini diizeyleri iizerinde etkili degilken, i¢sel
ve digsal boyutlari ile birlikte mesleki motivasyon diizeyleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkiye sahiptir. Is tatmini faktorleri genellikle isin niteligi, sundugu imkanlar, terfi, 6diil sistemi gibi
standart nitelikleri igerdiginden kurumda bu anlamda istatistiksel bir farklilik gézlenmemistir. Buna
karsilik personelin kendisi ile ilgili ve is ortamindaki iligkileri ile ilgili faktorleri iceren mesleki
motivasyon kadro pozisyonu agisindan farklilik géstermektedir.

Calisma bulgularina gore, idari personelin {iniversitede calisma siireleri gerek is tatmin
diizeylerini gerekse mesleki motivasyon diizeylerini etkilemektedir. Genel olarak personelin
kurumsal baghligi agisindan iiniversitede calisma siireleri arttikga aligkanlik ve daha gergekei
beklentileri nedeniyle is tatmin diizeyleri ve mesleki motivasyonlari da artmaktadir.

Analiz sonuglan itibariyle yapilan degerlendirmeler 1s18inda {iniversite idari personelinin
mesleki motivasyon diizeyleri ile is tatmin diizeyleri arasinda sosyo-demografik 6zelliklere de bagl
olarak anlamli istatistiksel iligkiler s6z konusudur. Bu anlamda ¢alisanlarin mesleki motivasyonlarini
arttiric1 faktorlerin iyilestirilmesi mesleklerinden duyduklari tatmin diizeylerini ve verimli ¢alisma
nitelikleri iizerinde olumlu bir etkiye sahiptir. Is tatmini ve mesleki motivasyon arasinda olumlu
yonde karsilikli bir etkilesim s6z konusudur. Arastirmanin bazi kisitlari bulunmaktadir: Oncelikli
olarak bu arastirma bulgular1 yalnizca Munzur Universitesi idari personeli iizerinde yapildigindan,
diger iiniversiteler igin bir genelleme s6z konusu degildir. Ayrica Munzur Universitesi akademik
personelini de baglayici bir nitelikte degildir.

Bu kisitlar baglaminda ayni konuda ¢alisma yapmak isteyen bilim insanlari i¢cin akademisyenleri
de kapsayacak sekilde ve hatta 6zel tiniversitelerle karsilastirma yapilabilecek sekilde daha kapsamli
aragtirmalar yapmalar Onerilebilir. Benzer ¢alismalarin yayginlagsmasi iyi orneklerden digerlerine
know-how ve benchmarking seklindeki uygulamalarla yiiksek 6grenimin kalitesinin artisina ¢arpan
veya ¢ogaltan etki ile hizlandiran etki yapacaktir.
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