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Oz

Bu ¢alismada akademisyenlere yonelik mesleki moti-
vasyon algisini 6lgme amacli spesifik ozellikler tasiyan
bir olcek tasarimi amaglannugtir. Soz konusu élgek
calismasi yazarin doktora tezi stirecinde duydugu ih-
tiyag iizerine gelistirilmesi planlanmis bir ¢alismadir.
Alanyazinda akademisyenlere yonelik olarak yapilan
mesleki motivasyon algi diizeyine iliskin arastirmalar
icin ozgiin ve tam olarak meslegin hemen her yoniinii
kapsayan bir arastirma anketi olmas gerektigi diisii-
niilmiistiir. Bu amagla bu ¢alismanin yapilmasina ka-
rar verilmistir. Calisma iki onemli basamaktan olus-
maktadir. [lk basamakta genis bir literatiir arastirmast
yapilarak motivasyon kuramlarimin ortaya koydugu
faktérler belirlenmistir. Ikinci basamakta giincel bir 6n
calisma yapilarak akademisyenlere mesleki motivas-
yon diizeylerini artiran ve azaltan faktorleri ayrimtili
sekilde yazmalar: rica edilmistir. Elde edilen veriler
sonucu mesleki motivasyona etki eden faktorler belir-
lenmigtir. Tki temel calismanin perspektifinde yeni bir
mesleki motivasyon anketi asamalr olarak tasarlan-
mugtir. Elde edilen giivenilirlik sonuglar: yiiksektir ve
arastirmaya olduk¢a uygundur. Anketler sonucunda
kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri ile boyutlar
olusturulmugstur. Bu dogrultuda once agimlayici faktor
analizi ile boyutlar olusturulmus, daha sonra olusturu-
lan boyutlar dogrulayici faktor analizi ile test edilmis
ve gecerliligi kanitlanmustir. Arastirma, Tiirk Kamu
Universiteleri fakiilteleri Isletme Anabilim Dalrnda
arastirma gorevlisi ve ogretim tiyesi olarak gorev yap-
mabkta olan 378 katilimct ile tamamlanmagtir.

Anahtar Kelimeler: Mesleki Motivasyon, Olgek
Tasarumi, Agimlayict Faktor Analizi, Dogrulayici
Faktor Analizi

Abstract

In this study, it was aimed to design a scale having spe-
cific properties, which purposes to measure the percep-
tion of occupational motivation of academicians. De-
sign of this scale was planned on author’s need of such
a scale in her doctoral thesis process. It is thought that
there should be a research survey which is original and
fully covering almost every aspect of the profession for
studies on the perception level to professional motivati-
on for academicians in the literature. For this purpose
it was decided to do this work. The study consists of
two major steps. In the first step, an extensive literature
research was done and the factors revealed by the mo-
tivation theories were determined. In the second step,
a recent preliminary study was done and in this study,
the factors that increase or decrease their professional
motivation levels were asked to write in details to aca-
demicians. As a result of the data which is obtained in
the studies, the factors affecting their professional mo-
tivation were identified. A new survey of occupational
motivation has been phased in the perspective of two
main studies. The reliability results of data which is
obtained is very high and suitable for the study. As a
result.of surveys, the factoral dimensions were formed
with exploratory and confirmatory factor analysis and
the validity has been proved. The research was comp-
leted with attendance of 378 participants who work as
research assistants and faculty members at the depart-
ment of Business Administration of the faculties in Tur-
kish Public Universities.
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Giris

Isyerinde motivasyon énemli bir kavramdir. Caligan-
larin yiiksek motivasyon diizeyine sahip olmasi, onla-
rin bilgi, yetenek ve calisma giiclerini etkin bir bi¢cimde
kullanabilmelerini saglar. Caliganlarin motivasyonu
biiyiik 6l¢iide bireysel amaglari ile kurumsal amagla-
rin Ortiigmesine, diger bir ifade ile ¢alisanlarin kurum-
sal amaglar1 benimsemelerine baghdur. Ciinkii bireyler
kendi amaglarina uygun amaglara ulagmak i¢in olduk-
ca yiiksek bir gaba gosterebilirler. Bu agidan ¢alisanlari
motive eden faktorlerin belirlenmesi olduk¢a 6nemli
ve gereklidir. Motivasyon ile performans, etkin ¢alig-
ma ve verimli is ¢iktilarinin elde edilmesi arasinda
onemli bir iligki vardir. Motivasyona etki eden faktor-
lerin belirlenmesi ile bireylerin performanslarina etki
eden unsurlar tanimlanacaktir (Giiney, 2011, 5.345;
Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.299). Kisilerin davranislarinin
ok cesitli nedenleri olabilir. Dolayisiyla davranislarin
yorumlanmasi énemli bir konudur. Motivasyon kisi-
lerin davraniglarinin nedenlerini, yoniini, boyutunu,
siddetini, stirecini, siirecin sonuglarini gosteren bir
kavramdir. Motivasyona etki eden faktorler kisilerin
davranislarinin yorumlanmasi ile belirlenebilir. Bu
nedenle, orgiit yoneticileri ¢aligan personelin davra-
nislarini yorumlayabilmeli ve bu sonuglara gore onla-
rin motivasyon diizeyini artiracak uygulama ve politi-
kalar gelistirmelidir (Giiney, 2011, 5.313; Keser, 2011,
5.89). Akademisyenlerin mesleki motivasyonuna etki
eden faktorlerin arastirilmasi, belirlenmesi, akademik
orgiitler olan {iniversitelerin, basart ve etkinlik dii-
zeylerini artirmanin yollarin1 da gostermis olacaktir.
Bu agidan boyle bir ¢alismanin yapilmasi bu konuda
onemli bilgi ve veri olusturacaktir.

Motivasyon (giidiillenme) kelime anlami olarak, Ingi-
liz dilindeki “motive” (giidil) kokiinden tiiremis olan
“motivation” kelimesinin Tirk dilindeki kullanimi-
dir. Motivasyon kelimesinin aslen kokii ise Latin di-
lindeki “mot” kokiinden gelmektedir. S6zii gegen mot
kelimesi hareket etme anlamina gelmektedir. Moti-
vasyon i¢in giidiilenme kavrami da kullanilmaktadir.
Bu perspektiften bakildiginda ve motivasyonu tanim-
layan ozellikler bir araya getirildiginde ortaya ¢ikan
motivasyonun kavramsal tanimi “bireylerin kendi
arzu ve istekleri ile belirli bir amaca yonelik davra-
niglarini yoneten siire¢” olarak yapilabilir (Ozkalp
ve Kirel, 2011, s.278, 279; Tevruz, 2002'den aktaran,
Keser, 2009, s.88; Barutcugil, 2004, s.372; Eren, 2010,
5.498). Motivasyonun tanimindan ve i yasaminda-
ki roliinden yola ¢ikarak “mesleki motivasyon” ile
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ilgili kapsamli bir tanim yapilmak istenirse, mesleki
motivasyon, “isyerinde calisan bireyin belirli bir is
ya da gorev amacina ya da maddi ve manevi 6diile
ulagsmaya yonelik olarak gerceklestirdigi davranis ve
gostermis oldugu ¢abalarin yer aldigi psikolojik bir
stiregtir” (Zeynel, 2014, s.15). Mesleki motivasyon
kavrami, endiistri ve orgiit psikolojisi ve orgiitsel dav-
ranis bilimi acisindan olduk¢a 6nemli bir kavramdir.
Akademik orgiitler agisindan da olduk¢a 6nemli ve
tizerinde durulmas: gereken bir konudur.

Kuramsal Cerceve

Bu bolumin ilk kisminda arastirmada bir bitiinlik
saglanmasi amaciyla temel motivasyon teorileri ile
aragtirmanin iligkisinden s6z edilmekte, ikinci kisim-
da ise konu ile ilgili alanyazin arastirmasina yer veril-
mektedir. Motivasyon konusunun temel bir kuramsal
gercevesi mevcuttur. Bu kuramsal ¢erceve, motivas-
yon konusundaki yaklagimlari, motivasyona etki eden
faktorleri agiklamakta ve 6nemli bakis agilari sun-
maktadir. Bu boliimde teorilerin aragtirma i¢in tagidi-
g1 anlamin belirtilmesi ve teorilerin 6nemli temalari-
nin agiklanmasi amaglanmigtir. Aragtirmanin kuram-
sal gergeve ile baglantisinin agiklanabilmesi amaciyla
arastirmada belirlenen motivasyonel faktérler burada
kisaca belirtilmekle birlikte arastirmanin ilerleyen bo-
liimlerinde ayrintili olarak agiklanmaktadir.

Bu caligmada tasarlanan anket i¢in yapilan 6n aras-
tirma ile belirlenen 6geler, i¢sel motivasyon, basari,
terfi, bireysel gelisim, statii, sayg1 gorme ve degerli
hissetme, akademik 6zerklik, taninirlik, bireysel he-
deflere ulasmak, kuruma ait hissettirilme, 6grenci-
lerin basarisi, 6grencilerin derse ilgisi, 6grencilerle
iletisim, gorev tanimlarimin belirginligi, adalet, ku-
rum i¢i iliskiler, yoneticilerin tavri, fiziksel kosullar,
licret, proje destegi, arastirma fonlar1 destegi, bilimsel
ortamin varlig, giiven duygusu, ¢alisma saatlerinin
esnekligi, bagkalarina yardim etme firsati, ekip ¢a-
ligmasi, takdir edilme /6diillendirilme, geribildirim,
kisisel yasam, yonetimin bagka bir kurumda goérev-
lendirilmeye destegi, bilimsel ¢aligma ve doktrine
katki, akademik gelenek ve yonetimin bilimsel ¢alis-
ma destegi olmustur. Teorilerin incelenmesi sonucu
6ne ¢ikan motivasyonel 6gelerin, amag/hedef, basari,
beklenti, (¢ekici 6dil; 6diil-performans iligkisi) so-
rumluluk ve kararlara katilim, isin 6nemi-isin kendi-
si / is kisi uyumu-6z uyum, yetenek, esitlik, fiziksel
ihtiyaglar-var olma ekonomik fayda, gelisme ve iler-
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leme (terfi- ilerleme- statii- kisisel gelisim-), sosyal
ihtiyagclar, iligki ihtiyaci (istlerle iyi iliskiler, calisma
arkadaslari ile iyi iligkiler, astlarla iyi iliskiler), gliven-
lik-gtivence, otonomi/ézerklik, geribildirim ve 6diil
oldugu gorilmistiir. S6z konusu unsurlarin daha iyi
anlagilabilmesi amaciyla agagida motivasyon teorileri
ile bilgi verilmekte ve her teorinin aragtirmaya konu
olan motivasyonel faktorlere iliskin alt yapisindan sz
edilmektedir.

Arastirmanin Temel Teoriler ile Kuramsal
Baglantisi

Aragtirmada, onceki béliimlerde de belirtildigi gibi,
mesleki motivasyona etki eden faktorlerin belirlene-
bilmesi amaciyla, giincel bir 6n aragtirma yapilarak
ortaya ¢ikan faktorler incelenmis ve ayni zamanda
temel teorilerden yararlanilarak sonuglar birlikte de-
gerlendirilmistir. Bu boliimde s6z konusu teorilerde
one ¢ikan motivasyonel faktorlerin aragtirmanin yak-
lagimina sagladig: altyapidan soz edilmekte ve ben-
zerlikler vurgulanmaktadir.

[lk olarak, mesleki motivasyon icin amag ve hedefle-
rin belirleyici faktorler oldugundan hareketle, akade-
misyenler igin, mesleki bilgi donanimi elde etmek,
kendini gerceklestirme firsat1 elde etmek, mesleki
zorluklara ragmen basarili bir akademisyen olmak,
akademik kadro basamaklarinda zamaninda yiiksel-
mek, ulusal ve uluslararas: diizeyde taninirlik kazan-
mak, sosyal statii elde etmek, akademik yayin kriter-
leri diizeyini niceliksel olarak saglamak, akademik
literatiire katki saglayabilmek ve nitelikli 6grenciler
yetistirmek olduk¢a Onemli hedeflerdir. Locke'un
Hedef Belirleme Teorisi, Vroom’'un Beklenti Teorisi,
Banduranin Sosyal Biligsel Teorisi, motivasyonda he-
def faktoriinti 6ne cikaran teorilerdir. Bu bakimdan
hedeflerin akademisyenlerin mesleki motivasyonun-
da énemli bir faktér olacag: diisiiniilmektedir. “Bi-
reysel Hedefler ve Is Basarisi Iligkisi” teorisi olarak da
bilinen Hedef Belirleme Teorisi, (Locke, 1968; Loc-
ke ve Latham, 1990), performans hedeflerinin gérev
performansina olan etkisi {izerinde durmustur. Teo-
ri, bireylerin belli bir is i¢in koyduklar: performans
hedeflerinin, o isi basarma diizeylerini belirledigini
ongormiistiir. Daha acik bir ifadeyle, bireylerin go-
rev performanslar i¢in koyduklar1 hedeflerin zorluk
ve Ozgiinlitk derecesinin gorev performansiyla iligkili
oldugunu, zor hedeflerin, kolay hedeflere gére daha
yiiksek performanslara yol agacagini belirtmektedir.
Locke ve Lathama gore (1990), belirgin ve zor hedef-

ler performans diizeyini belirlemekte, kisilerin caba
gosterme diizeyini artirmakta ve kisiyi hedefle ilgili
bilgi ve faaliyetlere yonlendirmekte ve tiim bunlarin
sonucunda performans artisini saglamaktadir. Aka-
demisyenler i¢in bagarili olmak, taninir olmak, aka-
demik yayin kriterlerini saglamak, nitelikli bilimsel
yayinlar yapmak, bagarili, nitelikli 6grenciler yetistir-
mek gibi 6nemli ve zor hedefleri olacaktir. Bu hedefle-
ri gerceklestirmek daha fazla ¢alismalarini, 6grenci-
lerle daha agik iletisim i¢inde olarak bagarili olmalar1
i¢in neler yapabilecegini diisiinmesini ve performan-
sin1 artirmasini saglayacaktir. Vroom’un Umit (Bek-
lenti) Teorisi'ne gore, insanlarin is ve gorevlerindeki
basarilari, onlarin 6dillendirilmis davraniglar1 so-
nucunun bir fonksiyonudur. Bu teori, motivasyonu,
bireyin amag ve tercihleri ile bu amaglar1 bagarmasi
konusunda tagidig1 beklentilerin iligkileri agisindan
acitklamaktadir. Teorinin ¢6ziimlenmesinde 6diile at-
fedilen deger, performans ile 6diil arasindaki iligki
ve performans ile gii¢ arasindaki iligki 6nemli a¢ik-
layicilardir. Cinkii, Beklenti Teorisi, temelde bireyin
amaglarini, ¢aba ile performans, performans ile elde
ettigi 6diil ve bu 6diillerin bireyin amaglarini gercek-
lestirme konusunda elde ettigi tatmin arasinda iligki
kurarak agiklamaktadir (Eren, 2010, s.532; Latham,
2007, 5.48; Ozkalp ve Kirel 2011, 5.293; Robbins ve
Judge, 2009, s.231). Vroom'un Beklenti teorisinde
belirtilen “Cekicilik (Bireysel Amaglar ve Odiil ilis-
kisi)” faktoriine gore, birey icin basar1 sonucunda
elde edecegi odiilleri arzulama derecesi yliksek olma-
lidir. Odiiller birey igin bir deger (valence) ifade et-
melidir. Yiiksek deger atfettigi bir 6dil, bireyin daha
fazla caba gostermesini saglayacaktir. “Performans
ve Odiil Iligkisi” faktoriine gore, birey gosterecegi ca-
banin sonucunda kendisi igin degerli bir 6diilii elde
edecegine inanmalidir. “Performans ve Giig Iliskisi”
faktoriine gore ise, bireyin isini yaparken gostermesi
gereken cabay algilamasi, onu belirli bir performansa
yoneltecektir. Bandura’nin Sosyal Bilissel Teorisi ve
Ozyeterlik Kavramu ile (Bandura, 1986, 1997), mo-
tivasyon lzerinde bilissel ve cevresel etkilere vurgu
yapan hedef temelli bir yaklagim gelistirilerek, motive
edilmis davranislarin birincil belirleyicisinin hedefler
oldugu ileri siiriilmiistiir (aktaran: Donovan, 2009,
$.76, 77). Bu teoride ozyeterlik olarak isimlendirilen
onemli bir kavramdan so6z edilmektedir. Ozyeterlik
(self-efficacy), bireyin motivasyonunu harekete ge-
girme yetenegi, bilissel kaynaklar1 ve belirli bir icerik-
te verilen bir gorevi basariyla yiirtitmek igin gerekli
faaliyet stiregleri hakkindaki inanglarini ve kendine
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olan giivenini ifade etmektedir (Stajkovic ve Luthans,
1998, 5.66). Diger bir ifade ile 6zyeterlik, bireyin ya-
pabileceklerine iligkin giiciine olan inancidir. Bireyin
ozyeterlik algisinin derecesi bagarili olmasina yonelik
inancinin seviyesini etkilemektedir.

Diger bir 6ge olarak basarinin akademisyenler i¢in
en fazla 6ne ¢ikan motivasyonel faktorlerden olacagi
diigiiniilmektedir. Oyle ki, akademisyenlerin hedef-
leri ayn1 zamanda basar1 elde etmeye yonelik he-
deflerdir. Bunun sebebi, akademisyenlik mesleginin
tasidigr Ozelliklerden dolay: siirekli bagarili olmay:
gerektirmesidir. Bu agidan bagar1 unsurunu 6ne ¢ika-
ran Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Faktorler Teori-
si, Mcclelland’in Ug Thtiyag Teorisi, bu diisiinceye bir
alt yap1 olusturmaktadir. Motivasyon-Hijyen Faktor
Teorisi’nde, Herzberg, motivasyonel faktorler ve hij-
yen faktorler olarak isimlendirdigi iki temel ihtiyag
siniflandirmasindan s6z etmektedir. (Herzberg, 1966;
Herzberg vd.,2010; Landy ve Conte, 2010,5.370-371).
Herzberg geleneksel bakis acisindaki gibi tatminin
tam tersinin tatminsizlik olmadigini gostermistir.
Herzberge gore is tatminini saglayan faktorler, is
tatminsizligine yol acan faktorlerden farklidir. Buna
gore, is tatminsizligine sebep olan faktorlerin ortadan
kaldirilmas: isyerinde uygun, mutlu, huzurlu bir ¢a-
ligma ortaminin varligini saglayabilir, ancak galisan-
larin ise motive olmasini dogrudan saglayamayabilir.
Bu faktorler hijyen faktorler olarak adlandirilmistir,
ornegin, yonetim politikalari, calisma kosullar: ve tic-
ret gibi faktorler galisanlar igin uygunsa tatminsizligi
ortadan kaldirmakta ancak dogrudan tatmini sagla-
mamaktadir. S6z konusu hijyen kosullar uygunken,
kisi sikic1 ve kendisine uygun olmayan bir géreve sa-
hipse ve ilerleme olasilig1 diisitkse nétr seviyede ola-
caktir ¢iinkd, hijyen faktorlerin yeterli olmasina rag-
men motive edici faktorler eksiktir, bu nedenle ¢alisan
tatmini saglanamamustir. Hijyen faktorlerin eksikligi
tatminsizlige neden olurken, varlig1 ¢alisanlar1 nétr
diizeye getirmekte ancak giiclii bir bicimde motive et-
memektedir. Herzberge gore calisanlarin ise motive
olmalari i¢in, basari, taninma, isin kendisi, sorumlu-
luk ve ilerleme gibi faktorlerin 6nemsenmesi ve sag-
lanmas1 gerekmektedir (Newstrom ve Davis, 1997,
s.124; Knicki ve Kreitner, 2009, s.151). Herzberg’in
Motivasyonel Fakorleri, “Bagar1 (Achievement), Ta-
ninma (Recognition), Isin Kendisi (Work itself), So-
rumluluk (Responsibility), Ilerleme (Gelisme) (Ad-
vancement)” olarak belirlenirken; Hijyen Faktorler,
“Sirket Yonetim ve Politikalar1 (Company Policy and
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Administration), Teknik Gozetim (Supervision tech-
nical), Ucret (Salary), Kisilerarasi iliskiler (Interper-
sonal Relations- Supervision), Ustle Olan Iligkiler
(Superior), Caligma Arkadaslar1 Ile Iliskiler (Peers),
Astlarla Olan iligkiler (Subordinate), Caligma Kosul-
lar1 (Working Conditions), Kisisel Yasam (Factors in
Personal Life), Statii (Status), Is Giivencesi (Job Secu-
rity)” olarak belirlenmistir (Herzberg vd., 2010, s.71).
David McClelland ve arkadaslar1 tarafindan 6nerilen
Ug htiyag Teorisi’nde, bireylerin {i¢ kategoride de-
gerlendirilen ihtiyacin etkisi altinda davranislar gos-
terecegi ifade edilmektedir. Teoride, bu ihtiyaclar;
birlikte olma, gii¢ kazanma ve basarma ihtiyaci ola-
rak belirtilmektedir (McClelland, 1966dan akt: Hitt,
Miller ve Colella, 2011, 5.202; Giiney, 2011, 5.323). Bu
teoriye gore, biitiin ihtiyaglar 6nemli olmakla birlikte,
onemli orgiitsel etkilerinden dolay1 en fazla 6ne ¢i1-
kan basari ihtiyacidir (McClelland, 1961'den akt: Hitt,
Miller ve Colella, 2011, 5.202). Teoriye gore 6nemli
olan ti¢ ihtiyag ve iceriginden sz etmekte yarar var-
dir: Bagarili Olma Ihtiyaci (Need for Achievement):
Bagari ihtiyaci giiclii olanlar ulagilmas: gii¢ ve ¢ok ¢ca-
ligma gerektiren anlamli amaglar seger ve bu amaglari
gerceklestirmek i¢in gerekli yetenek ve bilgiyi elde et-
meye ¢alisir. Bir 6nceki yaptiklari isi daha iyi ve daha
verimli yapmaya caba gosterirler. Gii¢ Kazanma Ihti-
yact (Need for Power): Gli¢ elde etme ihtiyac gii¢lii
olan bireyler, gii¢ ve otorite kaynaklarini genisletme,
baskalarini etki altina alma ve giiglerini koruma dav-
raniglarini gosterirler. Birlikte Olma Ihtiyaci (Need
for Affilition): Birlikte olma ihtiyaci, bir gruba dahil
olma ve sosyal iliskiler gelistirmeyi ifade etmektedir.
Bu ihtiyaci gii¢lii olan bireyler, kisilerarasi iligki kur-
maya ve gelistirmeye dnem verirler. (Ozkalp ve Kirel,
2011, s.287; Hitt, Miller ve Colella, 2011, 5.202,203;
Giiney, 2011, 5.323).

Akademisyenlerin, mesleki basarilar1 sonucu takdir
edilmek, bagh ¢alisilan {ist tarafindan desteklenmek,
akademik basamaklarda zamaninda yiikselmek, ba-
sarilar1 sonucu taninirlik ve sayginlik kazanmak ve
Ogrencilerin sinavlarda bagarili olmasi, derse ilgi
gostermesi  gibi beklentileri olacaktir. Vroom'un
Beklenti Teorisi, Lawler ve Porterm Gelistirilmis
Beklenti (Umit) Teorisi'nde soz ettikleri beklenti ve
caba iligkisi bu acidan bir bakis acis1 kazandirmakta-
dir. Bir akademisyen i¢in meslegin farkli alanlarinda
elde etmesi gereken basarilar ve bunun sonucunda
kazanmay1 diistindiigii 6diillere verdigi deger onun
daha fazla motive olarak daha ¢ok gaba gostermesini
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saglayacaktir. Burada 6diil unsuru ortaya ¢ikmakta-
dir. Farkli mesleklerde oldugu gibi akademisyenlik
mesleginde de 6diliin anlami maddi ya da manevi
olabilmektedir. Bu nedenle akademisyen i¢in anlam
tasiyan sonug¢ onun i¢in 6diildiir. Odiiliin motivas-
yonel bir unsur oldugundan Locke'un Hedef Belir-
leme Teorisinde s6z edilmektedir. Bunun yani sira
Deci ve Ryan (1985)" nn Ozkararlilik Teorisi'nin bir
versiyonu olan Bilissel Degerlendirme Teorisinde
kisinin yetkinlik ve kendi gelecegini belirleme algi-
larin1 artiran 6diillerin igsel motivasyonu artiracagi
belirtilir. Lawler-Porter Beklenti Teorisi ile, Lawler
ve Porter, temelde Vroom’'un beklenti teorisini baz
alarak katkida bulunmuslardir. Teoriye gore, bireyin
sadece ¢abasi (motivasyonu) dogrudan performansa
yol agmamaktadir, performans ayni zamanda bireyin
bilgisi, yetenegi, donanimi ve kendisi ile ilgili algis
tarafindan yonetilmektedir. Modelde daha 6nemli
olan unsur, performans sonrasinda neler oldugudur.
Teoriye gore, odiiller ve nasil algilandig tatmini be-
lirlemektedir. Sonu¢ olarak Lawler ve Porter mode-
li performansin tatmini sagladigini belirtmektedir.
(Lawler ve Suttle, 1973, s.484; Luthans, 2008, s.178).
Akademisyenler acisindan, yetenek ve donanimin
6nemi, meslegin bilgi donanimi kazandirmasi, aka-
demik 6zerklik algisi, meslegin 6nemli oldugu algisi,
mesleginde kendi yontemlerini kullanabilmesi, mes-
legin basarili olma istegi saglamasi, nitelikli 6grenci
yetistirme algisi, meslegin sosyal statii saglamasi, aka-
demik yayn kriterlerinin saglanabilmesi gibi 6zellik-
ler 6rnek verilebilir.

Bir akademisyen igin bdliimde alinan kararlara ka-
tilmimin saglanmasi motive edici unsurlardan bir
digeridir. Sorumluluk ve kararlara katiimin one-
mi Herzberg’in Motivasyon-Hijyen Faktorler Teo-
risi ile Hackman ve Oldham’in Is Karakteristikleri
Teorisinde belirtilmektedir. Bir akademisyen igin
isini yaparken kendi yontemlerini kullanabilmesi
ve akademik ozerklige sahip olmasi meslegini etkin
bir bicimde yerine getirebilmesi i¢in ihtiya¢ duyaca-
&1 motivasyonel unsurlar olacaktir. Bu agidan oto-
nomi/6zerklik unsurunun Hackman ve Oldham’in
Is Karakterleri Teorisi ile Turner ve Lawrence’n Is
Gereklilikleri Tanimlama Teorisinde 6nemle belir-
tildigi goriilmektedir. Bir akademisyenin, isini iyi
yapip yapmadigi konusunda bagli oldugu tstten ge-
ribildirim almasi da motivasyon agisindan 6nemli ve
gereklidir. Bu konuda Locke'un Hedef Belirleme ve
Hackman ve Oldham’in Is Karakterleri teorileri de

geribildirim unsurundan énemle s6z etmektedir. Is
Karakterleri Teorilerinden en 6nemli iki tanesi Tur-
ner ve Lawrence tarafindan gelistirilen “Is Gereklilik-
leri Tanimlama Teorisi” ve Hackman ve Oldham’a ait
“Is Karakterleri Modeli’dir. Is Gereklilikleri Tanimlama
Teorisi, 1960’11 yillarda Turner ve Lawrence tarafindan
gelistirilmigtir ve Is karakteristikleri teorisinin teme-
lini aldig1 teoridir (Hakman ve Oldham, 1975, 5.160).
Yazarlar tarafindan, iggéren tatmini ve devamsizlig
tizerine farkli meslek gruplarinda yapilan aragtirma-
lar sonucunda, isgorenlerin karmasik ve ¢aba gerekti-
ren isleri tercih ederek mesleki tatmin sagladiklar: ve
bunun sonucunda ise devamsizliklarin azaldig: belir-
tilmistir. Teorisyenler, mesleki zorluklar1 “Cesitlilik,
Ozerklik, Sorumluluk, Bilgi ve Beceri, Gerekli Sosyal
Etkilesim, Bireyin Kendisinin Olusturdugu Sosyal
Etkilesim” olmak {izere 6 kategoride incelemislerdir.
Bu teori ile ilk kez islerin nitelikleri saptanmigtir ve
calisanlarin iglerine karsi gosterdikleri davranissal
farkliliklarin 6nemi vurgulanmstir (Ozkalp ve Kirel,
2011, 5.295, 296). Is Karakterleri Modeli (Hackman ve
Oldham, 1975) isgiiciiniin motivasyonu ve verim-
liligini gelistirmeye yonelik islerin yeniden nasil ta-
sarlanabilecegini belirlemek amaciyla mevcut igleri
tanimlamayi ve is degisikliklerinin isgiicii tizerinde-
ki etkilerini degerlendirmeyi amaglayan bir teoridir.
Teori kritik 6éneme sahip {i¢ psikolojik durumdan
soz etmektedir. Bu ti¢ psikolojik durum, a) isin an-
lamlilig1 b) is sonuglari i¢in sorumluluk duymak c) is
faaliyetlerinin sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olmak
deneyimleridir. Teori bu ii¢ psikolojik durumun 5
temel is karakteristiginden etkilendigini belirtmekte-
dir. Bu 5 is karakteristigi, Beceri Cesitliligi (bireyin
isini yaparken gosterdigi beceri gesitliligi), Gorev Ta-
nimu (isin biitiinii veya bir parcasini olusturan islerin
derecesi), Isin Onemi (isin, diger calisanlarin ve bas-
ka insanlarin hayatlarinda olusturdugu etki), Otono-
mi-Ozerklik/Bagimsiz Caligma (isi yaparken karar
vermede bagimsizlik), Geribildirim- Feedback (bi-
reyin gostermis oldugu performansin sonuglar: hak-
kinda bireyin bilgi sahibi olma firsatinin taninmast)
olarak belirtilmektedir. Teoriye gore, isin anlamlilig
deneyimi, beceri ¢esitliligi, gérev tanimi ve igin 6ne-
mi boyutlar1 tarafindan artirilmaktadir ve bu durum
yiiksek icsel is motivasyonu ile sonu¢lanmaktadir.
Sorumluluk deneyimi, otonomi (6zerklik/bagimsiz
calisma) tarafindan yiikselmekte ve bu sonuglar yiik-
sek kalitede is performansini getirmektedir. Is sonug-
lar1 hakkinda bilgi edinme deneyimi ise geribildirim
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boyutu tarafindan yiikseltilmekte ve bu durum diisitk
devamsizlik ve isi birakma sonuglarini saglamaktadir.
Teoride, bu akis modellestirilerek isgiicii gelisim ihti-
yact giicii agiklanmis olmaktadir (Hackman ve Old-
ham, 1975, 5.160, 161).

Akademisyenler i¢cin meslegin énemi ve 6zellikleri ise
oldukga belirgin bir motivasyonel unsurdur. Ornegin,
mesleginin 6nemli olduguna inanryor olmasi, mesle-
ginin yeteneklerime uygun olmasi, meslegin bilgi do-
nanimi kazandirmas: gibi ideal 6zelliklerin yani sira,
mesleki gorev tanimlarinin kurumun gelenekleri ile
acik bir sekilde ifade ediliyor olmasi, mesleki hedefle-
rin belirgin olmas gibi is yasamini 6nemli 6lgiide ko-
laylastiran ozelliklerin de motivasyonu etkileyecegi
aciktir. Bu 6geye, motivasyonun saglanmasinda isin
6nemi- isin kendisi/ is kisi uyumu-6z uyum unsuru
denilebilir. Bu goriis, Herzberg'in Motivasyon-Hijyen
Faktorler Teorisi, Hackman Ve Oldham’in Is Karak-
terleri Teorisi, Turner ve Lawrence’in Is Gereklilikleri
Tanimlama Teorisi ile de desteklenmektedir. Burada
ayn1 zamanda yetenek de 6nemli bir 6ge olarak or-
taya gtkmaktadir. Isi yapabilecek yetenege ve beceri
cesitliligine sahip olabilmek gerekir. Ornegin, bir
akademisyenin nitelikli bir yayn yapabilmesi igin
uzun siireli arastirma yapabilmesi, derslerini etki-
li bir bicimde anlatabilme becerisine sahip olmasi,
sempozyum ve konferanslarda 6nemli bir topluluk
karsisinda sunum yapabilme ve etkili konugabilme
yetenegini gostermesi, idari gorevler i¢in gerekli so-
rumlulugu ve ciddiyeti gosterebilmesi, zamani iyi
kullanabilmesi ve ¢evresindeki kisilere kars1 anlayish
olabilmesi gerekmektedir. Locke'un Hedef Belirleme
Teorisi, Hackman Ve Oldham’in Is Karakterleri Teori-
si, Turner ve Lawrence’n Is Gereklilikleri Tanimlama
Teorisi yetenek ve beceri ¢esitliliginin 6nemini vur-
gulayan teorilerdir.

Esitlik algist ¢aliganlar icin her zaman onemli bir
unsurdur. Esitlik Teorisi ile esitlik algisinin 6nemin-
den s6z edilmistir. Akademik ortam agisindan esitlik
kavrami daha ¢ok adalet kavrami ile yorumlanabi-
lir. Akademisyenler adil yonetim uygulamalar: ve
adil yoneticilerle ¢alismak istemektedirler. Egitlik
Teorisi, 1965 yilinda Adams tarafindan onerilmistir.
Adams, Festinger’in 1957 yilinda gelistirdigi biligsel
uyumsuzluk teorisini (cognitive dissonance theory)
gelistirerek yaygin sekilde bilinen “esitlik teorisi”
(equity theory) haline getirmistir. Teoride bireylerin
kendi is seviyelerini, ¢aba ve yeteneklerini, aldiklar1
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sonuglar ile kiyasladig1 ve daha sonra da benzer bir
kiyaslamay1 diger bireyler ile kendisini kiyaslayarak
stirdiirdtigii belirtilmektedir. Buna gore, birey, kendi
¢ikt1/ girdi oran1 (outcome/input ratio) ile diger ¢a-
lisanlarin oranimi kiyaslar ve esitlik bekler. Bireyin
bu orani diger ¢alisan birey ile esitse esitlik s6z ko-
nusudur. Bireyin ¢ikti/girdi oran1 diger bireyden kii-
itk ya da biiytikse esitsizlik s6z konusudur. Esitlik
teorisi, bireyin harcadigi emek miktari ile 6diillendir-
me miktarini kiyasladigini ve kendisini bagkalariyla
karsilagtirdigini belirtmektedir (Newstrom ve Davis,
1997, s.153; Luthans, 2008, s.179,180; Landy ve Con-
te, 2010, s. 374-375).

Bir Akademisyen i¢in yaptig1 ise uygun diizeyde maas
almak, meslegini yerine getirirken maas disinda ek
gelirler elde etmek gibi ekonomik faktérler ile, ders-
liklerin fiziki yeterliligi, kisisel bir ofise sahip olmak,
kisisel ofis donanimi ve ergonomisinin yeterliligi,
aragtirma yapmak icin uygun altyapinin bulunmasi,
toplant1 ve konferans salonlarinin yeterliligi gibi is-
yeri fiziksel kosullar1 da motivasyon diizeyini etkile-
yen unsurlar olacaktir.“Fiziksel ihtiyaglar- var olma,
ekonomik fayda” olarak isimlendirilebilinecek bu
unsur, Maslow’un ihtiyaqlar Hiyerarsisi, Alderfer’in
ERG Teorisi, Herzberg'in Motivasyon-Hijyen Faktor-
ler Teorisi tarafindan da belirtilmektedir. Thtiyaglar
Hiyerarsisi Teorisi ile Maslow, insan davraniglarini
yonlendiren en 6nemli etkenin ihtiyaglar oldugunu
savunarak motivasyon kavramini agiklamak istemis-
tir. Teoriye gore bireyin 5 temel ihtiyact vardir ve bu
ihtiyaglar hiyerarsik olarak siralanmaktadir. En temel
ihtiyag kargilandiktan sonra bir sonraki ihtiyag hisse-
dilir ve bu ihtiyacin karsilanmasi gerekir. En alt basa-
makta temel fizyolojik ihtiyaglar yer alir ve sirayla bir
iist basamakta, giivenlik ihtiyaci, aidiyet ve sosyal ih-
tiyaglar, sayginlik ve statii ihtiyaci ile en ist basamak-
ta kendini gerceklestirme ve doyum ihtiyaci yer alir
(Maslow, 1987, 5.18-22; Landy ve Conte, 2010, 5.369;
Luthans, 2008, 5.169; Giiney, 2011, 5.321). Maslow’un
ihtiyaglar basamaklarinda yer alan ihtiyaglar en alt
basamaktan en iist basamaga kadar sirayla belirtildigi
gibidir: Fizyolojik ihtiyaglar, hiyerarsik siralamadaki
en temel ihtiyaclardir. Actkma, susama, barinma, cin-
sellik, dinlenme gibi temel fizyolojik ihtiyaclar1 kap-
samaktadir. Giivenlik ihtiyaglari, ikinci basamaktaki
ihtiyaglardir, givenlik, fiziksel ve duygusal tehlikeler-
den korunma ihtiyaclarini kapsamaktadir. Sevgi ih-
tiyaci1 ve sosyal ihtiyaglar, tigiincti basamakta yer al-
makta ve sevgi, ait olma, kabul gorme ve arkadaslik ve
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iliski ihtiyaclarini kapsamaktadir. Sayginlik ihtiyaci,
dordiincii basamakta yer almaktadir ve insanlarin {ist
seviye ihtiyac¢larindandir ve bireyin kendisine olan
saygisini kazanmasi, Ozerklik, bagari, statii, sohret
gibi ihtiyaglari kapsamaktadir. Kendini gergeklestir-
me ihtiyaci, bireyin tim asamalardan sonra kendini
ifade etme, yeteneklerini iin {ist diizeyde kullanabil-
me, kendi potansiyeline ulasma ve basarili olma gii-
disiini ifade etmektedir (Maslow, 1987, s.18-22; Lut-
hans, 2008, 5.169-170; Ozkalp ve Kirel, 2011, 5.281).
Alderfer’in ERG Teorisi’nde, Clayton Alderfer mo-
tivasyon konusunda yaptig1 caligmalarla Maslow’un
Thtiyaglar Hiyerarsisini daha sade hale getirerek bu
teoriyi gelistirmistir. Alderfer, bir bankada farkli
sorumluluk derecelerine sahip c¢alisanlara uygula-
dig1 anketlerin sonuglarindan yola ¢ikmustir (Alder-
fer, 1969dan akt: Northcraft ve Neale, 1990, 5.138).
Maslow’un teorisinde oldugu gibi, bu teoride de, alt
basamaktaki ihtiyaclar giderilmeden tist basamaktaki
ihtiyaclara gecilmemektedir. Farkli olarak, ERG teori-
sine gore, list basamaktaki ihtiya¢ tatmin edilemezse,
birey, alt basamakta daha once tatmin edilmis olan
ihtiya¢ diizeyine geri donebilir. Bireyler ihtiya¢larini
tatmin etme basarisina bagl olarak ihtiyaglar sirala-
masinda iist ya da alt basamaga gegebilmekte ya da
iki yonli davranis gosterebilmektedir. ERG Teorisine
gore, insanlarin ihtiyaglar1 {i¢ gruba ayrilir. Bu ihti-
yaglar: Var olma ihtiyaci (Existence), iligki kurma ih-
tiyact (Relatedness) ve Gelisme ihtiyac1 (Growth)dir
(Northcraft ve Neale, 1990, s.138, 139 ; Eren, 2010,
s.510,511). Var olma ihtiyacit Maslow’un teorisindeki
tizyolojik ve giivenlik ihtiyaclary; bu teorideki iligki
ihtiyaci, Maslow’un ifade ettigi sosyal ihtiyaglar ve
sayginlik ihtiyaci ile; bu teoride yer alan gelisme ih-
tiyaci ise, Maslow’un teorisinde en {ist basamakta yer
alan kendini ger¢eklestirme ihtiyaci ile 6rtiismektedir
(Hitt, Miller ve Colella, 2011, 5.200,201).

Gelisme ve ilerleme (terfi- ilerleme- statii- kisisel ge-
lisim), bir diger dnemli motivasyonel unsurdur. Bir
akademisyen icin, bilgi ve yeteneklerini artirmak,
basarili bir akademisyen olmak, ulusal ve uluslararas:
diizeyde taninirlik kazanmak, kariyerinde ilerlemek,
sosyal statii elde etmek, akademik kadro basamak-
larinda zamaninda yiikselmek, akademik literatiire
katki saglayabilmek, nitelikli 6grenci yetistirmek ve
bu konuda iyi bir {in sahibi olmak olduk¢a 6nemlidir.
Bu faktériin 6nemi, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsi-
si, Alderfer'in ERG Teorisi ve Herzberg'in Motivas-
yon-Hijyen Teorisinde belirtilmektedir.

Isyerinde sosyal ihtiyaglar ve iligki ihtiyaci (Ustlerle iyi
iligkiler, caligma arkadaslari ile iyi iligkiler, astlarla iyi
iligkiler) isyerinde motivasyon ve mutlulugun 6nemli
bir unsurudur ve bu unsur, Maslow’un fhtiyaglar Hi-
yerarsisi, Alderfer'in ERG Teorisi, Herzberg'in Moti-
vasyon-Hijyen Faktorler Teorisi ve Mcclelland'in Ug
Thtiyag Teorisinde 6ne gikmaktadir. Ornegin, bo-
limdeki akademisyenler ile arkadasea iligkiler i¢inde
olmak, bolimde dayanigma geleneginin olmasi moti-
vasyon diizeyini olumlu yonde etkileyecektir.

Her caligan is giivencesine sahip olmak ister. Is gii-
vencesi mesleki motivasyonun devamliligini saglayan
onemli unsurlardan biridir ve “glivenlik- giivence”
unsuru Maslow’un Thtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg'in
Motivasyon-Hijyen Teorisi ve Alderferin ERG
Teorisinde belirtilmektedir. Alderfer’in teorisinde
var olma ihtiyaci fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarini
kapsamaktadir.

Yonetim politikalar1 agisindan, fakiiltede bilimselligi
onceleyen akademik bir ortamin olmasi, {iniversite
yOnetiminin #iniversitenin sosyo-kiiltiirel yapisin
gelistiren politikalari, iiniversitenin arastirma fonla-
rinin yeterligi, tiniversitede projelerde yer almak i¢in
proje tesvigi saglanmasi, tiniversitenin ulusal ve ulus-
lararas1 sempozyumlara katilima verdigi destek ve
tiniversitenin bireysel akademik basarilara katk: sag-
layacak sekilde farkls bir iniversitede ya da kurumda
gorevlendirilmelere iligkin tutumu olduk¢a 6nemli
motivasyonel 6gelerdir. Herzberg teorisinde yonetim
politikalarinin 6neminden sz etmistir.

Alanyazin Arastirmasi

Aragtirmada alanyazin incelemesi amaciyla, 6l¢ek ge-
listirme ve 6l¢ek tasarimina yonelik 6rnek galigmalar
ile birlikte arastirmanin konusu geregi, mesleki moti-
vasyon konusunda yapilan ¢aligmalar, gelistirilen ve
kullanilan 6l¢ekler ve alanyazinda yer alan is tatmi-
ni olgekleri de incelenmistir. Alanyazinda “mesleki
motivasyon” kavrami’is motivasyonu” ve “calisma
motivasyonu” kavramlari olarak da kullanilmaktadir.
Mesleki motivasyon konusunda, farkli teorilere ve
yaklasimlara dayali olarak, birbirinden farkli mesleki
ozellikler ve orneklemler iizerinde pek ¢ok ¢alisma-
nin yapildig1 gériilmektedir. Bu arastirmanin 6rnek-
leminin akademisyenler olmasi nedeniyle miimkiin
oldugunca akademisyenlik meslegi, doktora siireci
g6z Ontine almarak PhD 6grencileri ve mesleki ola-
rak Ogretim amagli olmasi nedeniyle 6gretmenler
tizerine yapilmis olan giincel caligmalarla birlikte,
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motivasyon konusunda temel teorilere dayali yapil-
mis olan c¢alismalar incelenerek Gzetlenmistir. S6z
konusu calismalardan bazilarina 6rnek olarak; La-
zaroiu (2015), ¢alisma motivasyonu ve orgiitsel dav-
ranis konusundaki ¢alismasinda, Locke ve Latham'in
hedef belirleme teorisi, Hackman ve Oldham is ka-
rakterleri modeli, McClelland’in basar1 motivasyon
teorisi ve Herzberg’in motivasyon ve hijyen faktorleri
teorisi konusunda yeni konsept ve metodolojik yak-
lagimlar uygulayarak gelecek seviyedeki arastirma
i¢in ilerlemeyi amaglamistir. Carr ve Walton (2014),
birlikte ¢aligma isaretlerinin i¢sel motivasyonu ar-
tirmasi tizerine bir arastirma yapmuiglardir ve diger-
leriyle birlikte ¢aligmanin, isi eglenceli bir hale geti-
rerek i¢sel motivasyonu uyandirdigini gormiislerdir.
Stoaber vd. (2013), is giictinde mitkemmeliyetgilik
ve iskoliklikte ¢aligma motivasyonunun roliinii ince-
lemislerdir. Bulgulari, yitksek motivasyon diizeyinin
kisinin kendinden gelen mitkemmeliyet¢iliginin ytik-
sek olusunun neden iskoliklik oldugunu agikladigini

Tablo 1. Alanyazin Arastirmasi Tablosu

ortaya koymaktadir. Motivasyon arastirmalar1 konu-
sunda temel sayilabilecek ¢caligmalara imza atmis olan
onemli isimlerin daha 6nceki yillarda yapmis olduk-
lar1 caligmalar da incelenmistir. Deci vd. (1996), ihti-
ya¢ tatmini ve 6grenmenin 6z diizenlemesi tizerine
calismiglardir. Locke (1996) hedef belirleme aracilig
ile motivasyon tizerine bir ¢aligma yapmigtir. Ryan ve
Deci (2000), igsel ve dissal motivasyon tizerine klasik
tanimlamalar ve yeni yonergeler iizerine ¢aligmislar-
dir. Igsel motivasyonu artirmast miimkiin olabilen
olumlu performans geribildirimi ve kisisel yonelim
ile igsel motivasyonu azaltacag ileri siirtilen olumsuz
geribildirim, performansa bagli 6diiller, son teslim
tarihi, yonergeler ve rekabeti iceren unsurlardan soz
etmislerdir.

Bu aragtirmanin igerigine daha yakin olan diger ¢alis-
malar, igeriginde kullanilan anketlerde neler yapildi-
gindan soz edilerek, daha ayrintili bigimde Tablo 1'de
Ozetlenmistir:

Yazar Adi
/Arastirma
Yih

Arastirmanin Igerigi

Benedetti vd. (2015), bir is giiniinde 6znel iyi olus lizerinde motivasyonun igsel ve digsal kaynaklarinin
etkileri: Bir ig giini birikiminin diizenleyici etkileri konulu g¢aligmalarinda, 6zerk benlik yonetimi
teorisinden yararlanmak ve isin zamansal boyutlar1 agisindan arastirmak sureti ile, bir is giinii boyunca iyi

Benedetti vd. (2015)

olma konusunda (well-being) goreve 6zgii motivasyonun dinamik etkilerini arastirmaktadirlar. Yazarlar,
aragtirmada bir is giinii birikimi kavramina karsilik gelen bir is giiniinde karsilagilan goreve bagli olarak
meydan gelen iyi olma sonuglari olan psikolojik canlilik (zindelik) ve is tatmini gibi pozitif sonuglar
tizerinde goreve 6zgii igsel ve digsal motivasyon etkilerini tartismaktadir. Sonuglar giin i¢indeki is saatinin
is tatminini tahmin eden ig¢sel motivasyon kaynaklari ile etkilesim iginde oldugunu gostermektedir.
Ornegin, iliski, giiniin erken saatlerinde giiclii ve pozitif iken, giiniin geg saatlerinde zayif ve pozitiftir.
Giiniin saatinin i¢sel gorev motivasyonu ile canhlik iliskisinde diizenleyici olmadig: goriilmiistiir. igsel

motivasyon ve canlilik iliskisinin giin boyu siirekli pozitif oldugu goriilmistiir. Giin i¢indeki saatin, gorev
takibini etkileyen digsal sebepler icin ise diizenleyici oldugu goriilmiistiir; buna goére dissal motivasyon
giiniin erken saatlerinde pozitif etkilere sahipken, giiniin ge¢ saatlerinde negatif etkilere sahiptir.

Jaengaksorn vd. (2015)” ne ait bir ¢alismada, “6gretmen olmak i¢in 6z yeterlilik ve motivasyon dlgiim

Jaengaksorn vd. (2015)

modeli” Tai (Tayland’a 6zgii) baglamina uygun olan degiskenleri 6lgen bir enstriiman olarak dgretmen
adaylari i¢in gelistirilmistir. Tai 6gretmen adaylari i¢in 6z yeterlilik ve motivasyon 6l¢eginin gegerliliginin,
saglam ve milkemmel dlgiim 6zellikleri gdsterdigi belirtilmektedir. Bu ¢aligmanin amaci 6gretmen olmak
6z yeterlilik ve motivasyon gelistirilen 6l¢iim modelini dogrulamaktir. Orneklemi, iiniversitede bir 6nceki
Ogretim yilinda 6grenim goren 78 ogretmen adayr olusturmaktadir. Aragtirmanin enstriimani “dgretmen
olmak i¢in 6z yeterlilik ve motivasyon” a iliskin bir ankettir. Veriler, giivenilirligin ve diger psikometrik
ozelliklerin belirlenmesi i¢in SPSS programi ve yani sira dl¢lim modelini dogrulamak ig¢in LISREL
programinin slirdmi kullanilarak analiz edilmistir. Baslica arastirma sonuglari asagidaki gibidir: 1)

sinif yonetimi” olmak iizere 3 gostergeden olusmaktadir: ve 2) gelistirilen motivasyon 6l¢iim modeli “igsel
motivasyon ve digsal motivasyon” olmak iizere 2 gostergeden olugmaktadir.

132



Cilt/Vol.: 17-Sayi1/No: 3 (125-148)

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Tablo 1. Alanyazin Arastirmasi Tablosu (Devami)

Yazar Ad1
/Arastirma

Yih

Arastirmanin Icerigi

Hitka ve Balazova (2015)

Litalien vd. (2014)

Marcinkeviciiit
e ve Zukovskis

(2014)

Hitka ve Balazova (2015)’ya ait galigmada, Orta Avrupa'da iki komsu iilke (Slovakya ve Avusturya) hizmet
sektorii ¢alisanlarinin motivasyon diizeyi karsilastirilmaktadir. Arastirmanin konusunu benzeri turizm,
altyap1 ve bolgesel kalkinma seviyesindeki kasabalarda bulunan karsilagtirilabilir oteller olusturmaktadir.
Motivasyon diizeyini analiz etmek i¢in kullanilan anketin birinci bolimiinde ¢alisanlarin sosyo-demografik
ve yeterlilik 6zellikleri incelenmistir. Bireysel motivasyon faktorleri ikinci boliimiinde ele alinmistir. Bu
sorular sayesinde motivasyon ile ilgili genel bilgiler saglanmistir. Katilimcilar bireysel motivasyon
faktorlerini bes 6nem seviyesinden biri ile degerlendirmistir. Caligmada, kisinin kendi yeteneklerini
kullanabilme firsati, elde edilen performans sonuglart hakkinda bilgi, kurumda basamaklarda ilerleme,
prestij, kendini gergeklestirme, sosyal yardimlar, sirketin misyonu, egitim ve kisisel gelisim, ¢evre ile iliski,
taninma ve temel maas gibi motivasyon faktorlerine iligkin 6nemli farkliliklar belirlenmistir. Calismanin
sonucu iilkeler arasindaki ekonomik farkliliklara ragmen Slovakya'da ve Avusturya'da ¢alisilan konularda
¢alisan motivasyonu seviyesinin ¢ok benzer oldugu bulgusudur.

Litalien vd. (2014), PhD Aragtirmalar1 i¢in motivasyon: Olgek gelistirme ve Gegerliligi isimli
¢aligmalarinda, 6z benlik yonetimi (6zerk benlik yonetimi) teorisine dayali olarak PhD 6 grencileri iizerine
bir 6lgek gelistirmek ve gegerliligini test etmek istemislerdir. Caliymada gelistirilen anketin dayandig: 6z
benlik yonetimi teorisinde, igsel, biitiinlestirme, 6zdeslesme, ice yansitma ve digsal olmak iizere bes
diizenleme tiiriinden sdz edilmektedir. Gelistirilen anket iki farkli drnekleme (N: 244, N:1060) goniillii
katilimlart ile birlikte uygulanmistir. Calisma 5 adimda gergeklestirilmistir. Ik olarak dlgegin maddeleri
olusturulmustur. Ikinci olarak, faktér gegerliligi test edilmistir. Uciincii adimda, giivenilirlik
degerlendirmesi yapilmistir. Dordiincii adimda, yakinsak ve ayirdedici analizlerin gecerliligi test edilmistir.
Son olarak, 6l¢iim degismezligi test edilmistir. Calismanin sonuglarina goére, her iki 6rneklemden alinan
bulgular benzerdir. Birinci diizeyde 5 faktorlii yapi; iist diizeyde 2 faktorlii yapr desteklenmistir. Olgek
giivenirligi ve gegerliligi saglanmistir.

Marcinkeviciiite ve Zukovskis (2014) tarafindan yapilan arastirma, Hackman ve Goldman g¢alisma
karakteristikleri modelinin “temel ¢aligma karakteristikleri, kritik psikolojik durumlarinin yani sira, kisisel
ve faaliyet sonuglar1” unsurlarini analiz etmektedir. Aragtirmanin amaci belediye idari personel motivasyon
sisteminin yenilik¢i unsurlarmi sunmaktir. Isgiicii motivasyonunun unsurlari, kendini ifade edebilme
imkani, potansiyel firsatlarin kullanimi, isin igerigi ile ilgili memnuniyetin saglanmasi, bagimsizlik ve
taninma gibi isgiicliniin ihtiyaglarin1 karsilayan galisma siirecinin ayirt edici, spesifik ozellikler ile
baglantihidir. Caligmada, Is yerinde temel 6zellikler asagidaki gibi belirlenmistir: yetenek uygulamasi ve

Cucu-Ciuhana ve Guita-Alexandru

(2014)

Cucu-Ciuhana ve Guiti-Alexandru (2014), bir kamu iiniversitesindeki akademik personelin ¢caliyma
motivasyonuna gore orgiitsel kiiltiir isimli caliymalarinda, bir Romen devlet iiniversitesinde
cahisanlar tarafindan algilanan ve istenen orgiit kiiltiirii tiiriinii belirlemeyi ve aym zamanda is
motivasyonunu degerlendirmeyi amaclamislardir. Arastirma oérneklemi 25 ve 57 yaslar1 arasinda
degisen 102 akademisyenden olusmaktadir. Yazarlar, iy motivasyon diizeyini 6l¢mek icin,
psikometrik bir yontem olarak ESA Olcegi’ni (Ciucurel, 1996) kullanmislardir. Bu él¢cek Schein
siiflandirmasindan ve Vroom tarafindan gelistirilen beklenti teorisinden 6zenle gelistirilmis bir
olcektir. ESA anket olcegi ii¢ bolimden olusmaktadir. A Béliimii, isyerindeki motivasyon tiiriinii
kapsamaktadir, 6rnegin calisanlar: ne motive ediyor ya da onlar nelere sahip olmak istiyor (maas,
odenek ve ikramiye, kar paylasimy, ekip iiyeleri arasinda yakin iliskiler, yetkinlik ve iistlerini anlama,
kisisel yeterliliginin taninmasi, profesyonel gelisim firsatlari, promosyon firsatlar)). Ekonomik
motivasyon, sosyal motivasyon ve 6z motivasyon olmak iizere ii¢ dlcekte hesaplanan toplam 21
maddeden olusmaktadir. B Boliimiinde ise, ¢alisanlarin ihtiyaclarim1 karsilamaya yonelik mevcut
kosullarin dl¢iisiinii belirten is yeri 6zelliklerini (degerlik) kapsamaktadir. C Béliimii calisanlarinin
gelecege yonelik ihtiyaclar1 ve arzularmm (aragsallk) karsilamasi konusunda is yerinden
beklentilerinin dl¢iisiinii degerlendirmektedir.

Tremblay vd. (2009)

Tremblay vd. (2009)’nin arastirmasinda soz ettikleri, “Calisma Digsal ve Igsel Motivasyon Olgegi
(WEIMS)”, temelini 6z benlik ydnetimi teorisinden (Deci ve Ryan, 2000) alan, 18 maddeli bir ¢alisma
motivasyonu Olg¢egidir. Calismanin amaci iki yonlidir. Ilk olarak, WEIMS’in farkli ¢alisma
uygulanabilirligi degerlendirilmektedir. Ikinci olarak, faktor yapist ve psikometrik ozellikleri
degerlendirilmektedir. Anket, iki farkli drneklem grubuna (askeri, N:465; siviller, N:192) goniilli olarak
katilimlariyla uygulanmistir. WEIMS’in 3 indeksi (is 6z benlik yonetimi indeksi, is 6zerk karar verilmis
ve 0zerk olarak karar verilmemis motivasyon) kullanilarak, regresyon analiz sonuglari, igyerinde olumlu ve
olumsuz kriterleri tahmin etme yetenegini desteklemistir. Sonuglar ayni zamanda yap1 gegerliligi ve i¢
tutarlilik giiciinlin yeterli oldugunu gostermistir. Ayni zamanda faktor yapist da orneklemler arasinda
degismemistir. Son olarak, onun quasi-simplex model ve psikolojik iliskilendirmeler 6z benlik yonetimi
siirekliligini desteklemistir. Genel olarak, bulgular giivenilirlik ve gegerliligin yani sira, WEIMS’in orgiitsel
ortamlarda uygulanabileceginin kanitlarini1 desteklemektedir. Sonuglar 6z benlik yonetimi teorisinin
isyerine uygulanabilirligi ile ilgili olarak tartigilmaktadir.
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Tablo 1. Alanyazin Arastirmasi Tablosu (Devami)

Yazar Adi
/Arastirma

Yih

Arastirmanin I¢erigi

Giil ve

Oktay

(2009)

Giil ve Oktay (2009) tarafindan iicret, kariyer, is tatmini ve performans arasindaki iliskilerin
arastirildigl calismada, her bir degiskeni 6lcmeye yonelik boliimlerden olusan anket formunda is
tatminine yonelik 14 ifade yer almaktadir. is tatmini ifadelerinin yer aldig1 bélim Hackman ve
Oldham tarafindan gelistirilen 6lcekten yararlanilarak olusturulmustur.

Kart ve Giildii (2008)

Smerek ve Peterson

Semerci Akman

Shouksmit

Weiss vd.(1967)

(2007)

vd.

(2005)

h (1989)

(2006)

Kart ve Giildii (2008), Ozerk Benlik Yénetimi (Ozkararlilik) Teorisi’sine iliskin 6zgiin 6lgegin (Sheldon
ve Deci, 1996), Tiirkce uyarlama, giivenirlik ve gegerlik calismasmi yapmislardir. Olgek, 10 maddeden
olusmaktadir ve “bireysel farkindalik” ve “se¢im hakki” olmak iizere iki faktorden olugmaktadir. Yazarlar
Tiirkge cevirisi yapilan 6lgek i¢in faktor analizi uygulamislardir. Analiz sonucu iki faktorlii bir yap: ortaya
¢tkmistir. Calismaya gore, bes madde birinci faktor olan “bireysel farkindalik”, dort madde ise ikinci faktor
olan “segim hakk1” faktoriiniin iginde yer almistir. “Empati Egilim Olgegi” ile Ozerk Benlik Yonetimi
Olgegi ve iki alt 6lgegi arasinda pozitif korelasyon hesaplanmis ancak otonomi ile Ozerk Benlik Y énetimi
Olgegi ve alt 6lgekleri arasindaki korelasyonlar anlamsiz gikmistir. Yazarlara gore, 6lgegin olgiit bagintili
gegerligi sinirhdir ancak iki alt 6l¢ekten elde edilenler puanlarin empati egilimini yordadigi bulunmustur.
Bu durumda 6lgegin yeterli diizeyde yordama gegerligine sahip oldugu gorilmiistiir.

Smerek ve Peterson (2007) tarafindan yapilan arastirma, biyik bir kamu arastirma lniversitesinde is
operasyonlarinda ¢alisan 2700 isgiiciiniin bir anketin sonuglarini agiklamaktadir. Analizler, Herzberg ve
ark. (1959)’nin bilinen, motivasyon ve hijyen faktorlerini ortaya koyan dualite teorisini ve ¢alisma ortam1
ile is doyumu algilar1 tizerindeki kisisel dzellikler ile is 6zelliklerinin etkisini test etmektedir. Calismada,
hem kisi 6zelliklerinin hem de is 6zelliklerinin her ikisinin de kontroliinden sonraki is tatmininin en gii¢lii
gostergesinin isin kendisi (work itself) olmasina ragmen sonuglarin Herzberg’in teorisinin etkisiz bir
destegini sunmakta oldugu belirtilmektedir. Caligma bir tiniversitede liderlik pozisyonlarindaki uygulama
sonuglarini ve bir yiiksek 6gretim baglaminda is tatminini kesfetmeyle ilgilenen arastirmacilar igin teorik
onerileri tartisarak sonug¢lanmaktadir.

Akman vd. (2006) tarafindan, 6gretim elemanlarinin is doyumlarini etkileyen faktorlere iliskin goriislerinin
belirlenmesine yonelik olarak yapilan arastirmada, arastirmacilar tarafindan bigimlendirilen anket formu
37 ifadenin ve katilimcilarin bu ifadelere verdigi onemin derecesini Olgen 1-5 derecelendirme
seceneklerinin yer aldig1 form ile birlikte kisisel bilgi formundan olusmaktadir.

Semerci  (2005) tarafindan,TCMB c¢alisanlar1 iizerine yapilan arastirmada, banka c¢alisanlarinin is
motivasyon diizeylerini olumlu ve olumsuz ydnde etkileyen faktorlere, hangi tiir motivasyona sahip
olduklarina, motivasyon diizeylerine ve kisisel degiskenlere yonelik incelemeler yapilmak iizere bir anket
formu diizenlenmistir. Anket formu, miilakat teknigi ile elde edilen bilgilere yonelik olarak diizenlenmistir.
Anket formu her boliimiinde farkl ifadelerin 6l¢iildiigi bes boliimden olusmaktadir.

Shouksmith (1989) “Caligma Motivasyonu Olgegi” konulu arastirmasinda, Alderfer (1972) ERG Teorisi
6lglimii olarak ¢aligma motivasyon dlgeginin yap1 gegerliginin saglandigini belirtmistir. Olgek, Alderfer
(1972) ERG (Existence, Relatedness, Growth) modelindeki varolma ihtiyaci, iliski ihtiyaci ve biiyliime
ihtiyacin1 kapsayan 10 ifadeden olusmaktadir. Her bir ifadenin 6nem derecesini belirten “kesinlikle
katilmiyorum-kesinlikle katiliyorum™ araliginda 7°li puanlama 6lgegi kullanilmistir.

Weiss vd., (1967) tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmin Olgeginin, 100 soruluk uzun ve 20 soruluk
kisa olmak {izere 2 ayr1 formu vardir. Olgegin orijinal formunda yer alan 12 soru igsel is tatmini, 6 soru
digsal is tatmini ve 1’den 20’ye (i¢sel is tatmini, digsal i tatmini sorular1 ve ayrica iki sorunun toplami
olmak iizere) kadar tiim sorular genel is tatminini yansitmaktadir. igsel is tatmini, isin kendisine ve kisinin
isi yaparken ne hissettigine iliskin tatmindir. Kisinin yeteneklerini kullanabilmesi, amaglarina ulagmasi,
isinde 0zerklige sahip olma ve bagimsiz ¢alisabilme imkanina sahip olmasi, orgiitiin etik degerleri ile
bireysel degerlerinin uyumu, yetki ve sorumluluk alabilmesi, isyerinin giivenli olmasi, yaraticiligini
kullanabilmesi, isin sagladig1 sosyal statii, isin i¢erdigi ¢esitlilik gibi onemli i faktorlerine iligkin tatmin,
kisinin igsel is tatminini ifade etmektedir Digsal i tatmini, ise iliskin digsal boyutlar1 igermektedir. Digsal
Is Tatmini, terfi ve yiikselme imkanlari, 6rgiit yonetim politikalar1 ve uygulamalars, iicret, teknik ve iliskisel
gozetim, takdir edilme, ddiillendirilme gibi faktorlere iligkin tatmindir.

Metodoloji

Aragtirmanin bu bélimiinde meslekli motivasyon
Olgeginin dizayn agamalari, anketlerin uygulandig:
orneklem, kullanilan yontem, analizler ve sonuglari
tablo ve yorumlarla birlikte yer almaktadur.
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Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Aragtirmada anket yontemi uygulanmistir. Anketler
posta yolu, elektronik posta yolu ve yiiz yiize anket
metodu ile 6rneklemi olusturan akademik persone-
le uygulanmigstir. Anket verileri degerlendirilmeden
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once elde edilen anketlerin uygun bir sekilde yanit-
lanip yanitlanmadigi kontrol edilerek, uygun sekilde
yanitlanmis olan anketler degerlendirmeye alinmis-
tir. Agimlayici faktor analizi SPSS 17.0 paket prog-
ramui ile Dogrulayici Faktor Analizi Lisrel 8.51 paket
programi ile gerceklestirilmistir.

Aragtirmanin uygulama evreni Tiirkiyede yer alan
Kamu Universitelerinde Tktisadi ve Idari Bilimler,
Siyasal Bilgiler Fakiilteleri ve Isletme Fakiiltelerinde
calismakta olan Isletme Bolimii Akademisyenleridir.
Aragtirmanin amacina uygun olarak tniversite ku-
rum kiiltiiriiniin olugmasi tercih edildigi i¢in akade-
misyen sayist 10 ve {izeri olan {iniversiteler aragtirma
kapsamina alinmistir. Anketlerin tamaminin belir-
lenen sayidaki akademisyene kotali érneklem me-
toduna gore dagitilmas: planlanmistir. Toplamda 68
Kamu universitesinde 308 profesor, 326 dogent, 549
yardimci dogent, 636 arastirma gorevlisi olmak tizere
1819 akademisyen sayisina ulagilmistir. Bu rakamlar
tizerinden belirlenen oranlara ulagilmasi istenilmistir
ancak, anket yonteminin géniilliiliik esasina dayali ve
durumsal kosullara bagli olan bir yéntem olmasi ne-

deniyle, ankete katilmayi tercih eden akademisyenler
bazinda toplanmistir. Dolayisi ile Kolayda érneklem
metodu uygulanmigtir.

Arastirmanin Kisithhiklar

Bu aragtirmanin 6rneklemini kamu tniversitelerinde
gorev yapmakta olan isletme anabilim dali akademis-
yenleri olusturmaktadir. Bu nedenle dl¢ek ileride farkl
calismalarda farkli bilimsel alanlarda yer alan akade-
misyenler icin ve vakif {iniversitelerinde gorev yapan
akademisyenler icin genisletilmelidir. Ayrica anket
metodunun goniilliik esasina dayali bir metod olmasi
ankete katilimda kisitliliga sebep olmaktadir. Bu un-
surlar arastirmanin kisithilig: olarak goriilmektedir.

Mesleki Motivasyon Olceginin Tasarim Asamalari
Akademisyenler i¢cin mesleki motivasyon dl¢timiinii
gerceklestirmek tizere iki asamali bir yol izlenmigtir.
[k agamada kuramsal altyapiya dayali olarak moti-
vasyona iliskin teorilerde 6ne ¢ikan faktorler belirlen-
mistir. Ikinci agamada ise akademisyenlere agik uclu
sorular sorularak motivasyon diizeyine etki eden fak-
torlere iliskin diistincelerini belirttikleri bir 6n ¢alis-
ma gerceklestirilmistir.

Tablo 2. Motivasyon Teorilerine iliskin Belirlenen Motivasyonel Faktor Tablosu

FAKTOR TEORISYEN TEORI
AMAC /HEDEF Douglas MCGREGOR Y Teorisi
Edwin A. LOCKE Hedef Belirleme Teorisi
(Bireysel Amaglar ve Is
Basaris1 Teorisi)
Victor VROOM Beklenti Teorisi
Albert BANDURA Sosyal Bilissel Teori- Oz
Yetkinlik Teorisi
BASARI Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi
David McCLELLAND Ug Ihtiyag Teorisi /1.
Madde
BEKLENTI Victor VROOM Beklenti Teorisi
(Cekici Odiil; Odiil-Performans Lyman W. PORTER ve Edward Gelistirilmis Beklenti
Miskisi) LAWLER (Umit) Teorisi
SORUMLULUK ve Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi
KARARLARA KATILIM J Richard HACKMAN ve Greg s Karakteristikleri Teorisi
OLDHAM
ISIN ONEMI- iSIN KENDIiSi/iS  Douglas MCGREGOR Y Teorisi
KiSi UYUMU- 0Z UYUM Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi

J.Richard HACKMAN ve Greg

Is Karakterleri Teorisi

OLDHAM R

E. DECI, R. RYAN Oz Kararlilik Teorisi
YETENEK Edwin A. LOCKE Hedef Belirleme Teorisi
ESITLIK J.Stacy ADAMS Esitlik Teorisi
FiZIKSEL IHTIYACLAR- Abraham MASLOW IhtiyaglarHiyerarsisi-1.
VAR OLMA Basamak
EKONOMIK FAYDA Clayton ALDERFER ERG Teorisi

Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi
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Tablo 2. Motivasyon Teorilerine iliskin Belirlenen Motivasyonel Faktér Tablosu (Devarmi)

FAKTOR TEORISYEN TEORI
GELISME VE ILERLEME Abraham MASLOW IhtiyaglarHiyerarsisi-5.
(Terfi- Ilerleme- Statii- Kisisel Basamak
Gelisim-) Clayton ALDERFER ERG Teorisi
Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi
SOSYAL iHTiYACLAR Abraham MASLOW IhtiyaclarHiyerarsisi-4.
ILISKI IHTIYACI Basamak
(Ustlerle iyi iliskiler, ¢alisma Clayton ALDERFER ERG Teorisi- 2. Basamak
arkadaslari ile iyi iliskiler, astlarla  Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi
iyi iliskiler) David McCLELLAND U¢ Ihtiyag Teorisi- 3.
Madde
GUVENLIK- GUVENCE Abraham MASLOW IhtiyaglarHiyerarsisi-2.
Basamak
Frederick HERZBERG Motivasyon Teorisi
Clayton ALDERFER ERG Teorisi- 1. Basamak
OTONOMI /OZERKLIK J.Richard HACKMAN ve Greg Is Karakterleri Teorisi
OLDHAM
GERIBILDIRIM Edwin A. LOCKE Hedef Belirleme Teorisi
Miller vd., Wiener vd., Kontrol Teorisi
Champion&Lord
J.Richard HACKMAN ve Greg Is Karakterleri Teorisi
OLDHAM
ODUL Edwin A. LOCKE Hedef Belirleme Teorisi

Edward L. DECI

Bilissel
Teorisi

Degerlendirme

E. DECI, Richard M. RYAN

Ozkararlilik Teorisi

1. Mesleki Motivasyona Etki Eden ve Motivasyonu
Azaltan Faktorlerin Belirlenmesi

Aragtirma 6l¢eginin hazirlanmasi amaci ile 6ncelikle
literatiir arastirmasi yapilmistir. Bu dogrultuda, konu
ile ilgili bilimsel yayim, makale, kitap ve kaynaklar ve
anketler arastirilarak incelenmistir. Tablo 2, Teoriler-
de 6ne ¢ikan faktorleri gostermektedir.

Bir sonraki agamada 6n ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alig-
mada, 5 agik uglu soru olusturularak, akademisyen-
lerden yazili olarak cevaplamalari rica edilmistir. Bu
dogrultuda 50 akademisyene ulasilmistir. Bu ¢alisma
ile akademisyenler i¢cin mesleki motivasyona etki
eden faktorler belirlenmistir. Calismada elde edilen
sonuglardan mesleki motivasyona iliskin olarak soru-
lan 2 sorunun yanitlarina iligkin sonuglar aragtirma-
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da degerlendirilmistir, dier sorularin sonuglar: de-
gerlendirmeyi giiglendirmesi amaciyla incelenmistir.

Tablo 3'de faktor belirleme ¢aligmasinin sonuglar: yer
almaktadir. Bu ¢alisma, mesleki motivasyona iliskin
yeni bir soru formunun olusturulmasina yoénelik ola-
rak faktorlerin belirlenmesi amaciyla gergeklestiril-
migtir. Cevaplara gore, 6rnegin, igsel motivasyon 18
kisi tarafindan %36 oraniyla; Basar1 32 kisi tarafindan
%64 oraniyla; Terfi 29 kisi tarafindan %58 oraniyla;
Bireysel Gelisim 22 kisi tarafindan %44 oraniyla;
Statti 20 kisi tarafindan %40 oraniyla motivasyonu
artiran faktorlerin iginde belirtilmistir. Saygi Gérme
Ve Degerli Hissetme 17 kisi tarafindan %34 oraniyla
motivasyonu artiran faktorler i¢inde yer almistir. So-
nuglarin tamami Tablo 3de goriilmektedir.
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Tablo 3. Faktdr Belirleme Calismasi Sonucu Elde Edilen Faktor Tablosu

Faktorler Motivasyonu Yiizde  Motivasyonu Yiizde Toplam Yiizde
Artiran (%) Azaltan (%) (%)
Faktorler Faktorler

Basan 32 64 0 0 50 100

Bireysel Gelisim 22 44 0 0 50 100

Saygi Gorme Ve Degerli Hissetme 17 34 2 4 50 100

Tanmmirhk 18

Kuruma Ait Hissettirilme

Ogrencilerin Derse llgisi

Gorev Tanimlarimin Belirginligi

Kurum i¢i iliskiler 5 10 29 58 50 100

Fiziksel Kosullar 3 6 16 32 50 100

Proje destegi 11 22 1 2 50 100

Bilimsel Ortamin Varhg: 2 4 13 26 50 100

Cahisma Saatlerinin Esnekligi

Ekip Calismasi

Geribildirim

Yonetimin Bagka Bir Kurumda

Gorevlendirilmeye Destegi

Akademik Gelenek

Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi

Sozii gegen 6n ¢alisma ile birlikte literatiir aragtirmasi
sonucu elde edilen veriler birlestirilerek ilk olarak bir
mesleki motivasyon anketi tasarlanmigtir. Tasarlan-
mis olan bu anket i¢in ilk olarak 2 profesér ve 2 do-
¢ent unvani tagtyan akademisyenden uzman goriisii

almarak genisletilmistir. Anket bu haliyle 30 kisilik
bir gruba yapilarak, alinan geribildirimler ile tekrar
gerekli diizenlemeler yapilmistir. Bu asamadan sonra
tekrar 2 profesér ve 1 dogent unvani tagiyan akade-
misyen ile birlikte anket {izerinde inceleme yapilarak
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ilk mesleki motivasyon anketi olusturulmustur. Bu
agamadan sonra tekrar 50 kisiye anket uygulanarak
givenilirlik sonuglarina bakilmistir. Sonuglarin ytik-
sek c¢ikmasi ile birlikte anketlerin ilgili 6rnekleme
uygulanmasina karar verilmistir. Anket ol¢eginin
gecerlilik ve giivenilirlik ¢aligmalarinin tatmin edici
diizeyde ¢ikmasi ile anket kullanima hazir hale geti-
rilmis ve ¢ogaltilmistir. Mesleki Motivasyon soru for-
mu i¢in Cronbach alfa degeri ,94.6 orani ile yiiksek
bir deger vermistir (Tablo 4).

Tablo 4. Mesleki Motivasyon Giivenilirlik Sonucu
Cronbach Alfa Madde Sayis1

,946 50

Arastirmada Kullanilan Analiz Tiirleri ve Bulgulari
1. Kesfedici (A¢umlayic1) Faktor Analizi

Mesleki Motivasyon Olgegi ile ilgili boyutlarin belir-
lenmesi amact ile ilk asamada acimlayici faktor ana-
lizi uygulanmigtir. Analiz, SPSS 17.0 istatistiki paket
programu ile gerceklestirilmistir. Mesleki motivasyon
anketi yazar tarafindan yeni bir soru formu olustu-
rulmas: ile ger¢eklestirilmis olmas: nedeniyle dnce-
likle agimlayici faktor analizi yapilarak bu boyutlar

belirlenmis ve isimlendirilmistir. Ayn1 6l¢ek i¢in bir
sonraki asamada dogrulayici faktor analizi uygulana-
rak ilk agamada belirlenmis olan boyutlarin dogrulu-
gu tekrar test edilmistir. Diger bir ifade ile agimlayic
faktor analizinden sonra dogrulayici faktor analizi ile
faktor yapr gegerliligi test edilmistir. Dogrulayici fak-
tor analizine agimlayic1 faktor analizi sonuglarindan
sonra yer verilecektir.

Agimlayict faktor analizinde 50 maddeden olusan
anket, 5 faktorli yap1 ile en uygun sonuglar1 ver-
mistir. KMO (,914) ile yiiksek bir deger vermistir,
bu deger verilerin analiz i¢in uygunlugunu goster-
mektedir. Ayni tabloda Barlett kiiresellik testi sonu-
cu (,000) analize devam edilebilecegini gostermistir
(Tablo 5). Analizde (,50) faktor ytikii sinirt belirlen-
mistir. Literatiirde uygun goriilmesinden dolay1 bu
karar verilmistir. Analiz basta eigen value degerine
gore test edilmigtir. Faktor varyanslar1 ve scree plot
grafigi incelenerek 5 faktorlii yapinin uygun oldugu
goriilmistiir. Bu asamadan sonra, analize 5 faktorlii
yapi ile devam edilmistir. Faktor yiikii diisiik olan ve
capraz yiiklenen faktorler ¢ikarilmistir. En son haliyle
5 faktorlil yap: uygun bulunmustur. Faktorler altinda
olusan maddeler incelendiginde burada da bir uyum
oldugu gortilmiistir. Bu asamalardan sonra faktorler
isimlendirilmisgtir.

Tablo 5. Mesleki Motivasyon A¢imlayici Faktor Analizi ilk KMO ve Barlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,914
Barlett Kiiresellik Testi Approx.Chi-Square 8848,425
(Barlett’s Test of Sphericity) Df 666

Sig. ,000

Sonuglara iligkin olarak Tablo 6da mesleki motivas-
yon agimlayici faktor analizi toplam agiklanan var-
yanslari, Tablo 7de mesleki motivasyon agimlayici
faktor analizi dondiriilmiis bilesenler matrisinde
olusan faktor gruplari gosterilmektedir.

Tablo 8de mesleki motivasyon boyutlar1 gésterilmek-
tedir. Sonuglara gore, faktorler incelendiginde; ilk
faktorde yer alan, meslegin bilgi donanimi kazandir-
masi, mesleginde kendi yontemlerini kullanabilmesi,
meslegin sosyal statii kazandirmas: gibi maddelerin,
“mesleki ozellikler”i yansittigi goriilmektedir. Tkinci
faktorde yer alan maddelerin {iniversitenin “y6netim
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politikalar1” ile ilgili oldugu goériilmektedir. Ugiincii
faktorii olugturan maddelerin “isyerinde iligkiler’e
yonelik oldugu goriilmektedir. Dordiincti faktorde
yer alan maddelerin “6grenci’lere iliskin oldugu ve
besinci faktoriin, “isyerinde fiziksel kogullar”a yone-
lik maddeler oldugu goriilmektedir. Birinci faktor 9
madde ile diger faktorlerin her biri 4 madde tarafin-
dan temsil edilmektedir.

Faktorel boyutlarin ve igerisinde yer alan maddele-
rin mesleki motivasyonu iyi bir bigimde agiklayan ve
motivasyona yonelik etkileri iyi bir bicimde temsil
eden bir yapida olustugu anlasilmaktadir. Bu diisiin-
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Tablo 6. Mesleki Motivasyon Agimlayici Faktor Analizi Toplam Agiklanan Varyans

Bilesen Rotation Sums of Squared Loadings
Toplam Varyans % Kiimiilatif %
1 4,416 17,664 17,664
2 3,023 12,092 29,756
3 2,877 11,509 41,265
4 2,825 11,299 52,564
5 2,580 10,318 62,882

Tablo 7. Mesleki Motivasyon A¢imlayici Faktor Analizi Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

TEMEL BILESENLER

1.FAKTOR 2. FAKTOR 3.FAKTOR 4 FAKTOR 5.FAKTOR
Madde Faktor Madde Faktor Madde Faktor Madde Faktor Madde Faktor

Yiki Yiki Yiki Yiki Yiiki
Motl 157 Mot35 784 Mot 24  ,838 Mot 30 ,786 Mot 47  ,844
Mot4 753 Mot36 829 Mot25 833 Mot 31 ,852 Mot 48 871
Mot6 ,748 Mot37 831 Mot26 ,702 Mot32 722 Mot49 754
Mot7 ,560 Mot43  ,639 Mot29 574 Mot33 705 Mot 50  ,685
Mot9 ,652
Motl0  ,597
Mot20  ,609
Mot21 ,635
Mot 22 508

cenin gegerliligi dogrulayici faktor analizi ile gliclen-
dirilmek istenilmistir. Mesleki motivasyona iliskin
faktorel boyutlarin giiclii bir agiklayicilik tagimasi ve
iyi bir temsil giiciine sahip olmasi 6nemli bir sonug-
tur. Mesleki motivasyon diizeyini belirlemeye yonelik
yaklagimin dogru ve tutarli oldugunu gostermektedir.
Mesleki motivasyon 6lgme araci dizayni kuramsal
altyap ve reel olarak 6n ¢aligma sonuglari ile temel-
lendirilmigtir. Bu yaklagim saglikli ve tutarli sonuglar
elde edilmesiyle aciklayic1 ve giiglii bir temsil giicii

saglamistir. Mesleki motivasyona iligkin sorular aka-
demisyenlere yonelik spesifik sorular1 da icermekte-
dir. Bu sorularla akademisyenlerin mesleklerine ilis-
kin 6zelliklerin gercekgi bir sekilde ortaya ¢ikarilmasi
ve sorular1 yanitlarken kisilerin sorularda kendilerine
ait 6zellikleri bulmalar1 amaglanmistir. Bu yaklagimla
olusturulan 6l¢gme aracinin akademisyenlere yonelik
mesleki motivasyona etki eden faktorleri iyi bir gekil-
de temsil eden sonuglarin ortaya ¢ikmasini sagladigi
gorulmustir.
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Tablo 8. Mesleki Motivasyon 5 Faktorlii Yapi ve Agiklanan Faktorler

Faktor Grubu Madde icerik
Motl Meslegin bilgi donanimi kazandirmasi
Mot4 Akademik 6zerklik algisi
Mot6 Meslegin 6nemli oldugu algis1
1. Faktor Mesleki Mot7 Mesleginde kendi yontemlerini kullanabilmesi
Ozellikler Mot9 Meslegin yogun sosyal iletisim saglamas1
Mot10 Meslegin basarili olma istegi saglamasi
Mot20 Nitelikli 6grenci yetistirme algisi
Mot21 Meslegin sosyal statii saglamasi
Mot 22 Akademik yayn kriterlerinin saglanmasi
Mot35 Universite yonetiminin basar1 politikalart
2.Faktor Yonetim — - - —
Mot36 Universitede adil yoneticilerle calismak
Politikalar ve .
Mot37 Universite yonetiminin sosyo-kiiltiirel politikalar
Uygulamalar
Mot43 Bagska bir kurum ya da tiniversitede gorevlendirilmeye destek
Mot 24 Boliimdeki akademisyenler ile arkadasea iliskiler icinde olmak
3.Faktor Isyerinde Mot 25 Boliimde dayanigsma geleneginin olmasi
iligkiler Mot 26 Béliimde alian kararlara katilimin saglanmasi
Mot 29 Bagli calisilan tistiin destegi
. Mot 30 Ogrencilerin sinavlardaki basaris
4.Faktor Ogrenci = — —
Mot 31 Ogrencilerin derse ilgisi
Mot 32 Ogrencilerle etkin iletisim igin olmak
Mot33 Mezun 6grencilerin is bulmas1
Mot 47 Kisisel ofise sahip olmak
5.Faktor Isyerinde Mot 48 Kisisel ofisin donanimi
Fiziksel Kosullar Mot 49 Aragtirma yapmak i¢in uygun altyapinimn bulunmasi
Mot 50 Toplant: ve konferans salonlarinin yeterliligi
Tablo 9da mesleki motivasyona iliskin faktorlerin gii-  ve iizeri degerler aldig1 ve iyi bir giivenilirlige sahip

venilirlik sonuglar1 gosterilmektedir. Sonuglara gére  oldugu goriilmektedir.
faktor boyutlarina ait cronbach alfa degerlerinin ,84
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Tablo 9. Faktorlerin Giivenilirlik Analizleri Sonuglani

Faktor Cronbach’s Alfa Madde Sayisi
Mesleki Ozellikler 864 9
Yonetim Uygulamalar: ,859 4
isyerinde iliskiler ,827 4
Ogrenci Boyutu ,841 4
isyerinde Fiziksel Kosullar ,850 4

2. Dogrulayici Faktor Analizi

[k olarak agimlayici faktor analizi ile boyutlari be-
lirlenen mesleki motivasyon anketi i¢in bu asamada
dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici
Faktor Analizi Lisrel 8.51 paket programi ile ger-
ceklestirilmistir. Mesleki motivasyon faktérlerinin
dogrulayici faktor analizi ile incelenmesinin sonu-
cunda, agimlayici faktdr analizi ile benzer sonuglar
gosterdigi, uyumu disiiren maddelerin ayn: mad-
deler oldugu gozlemlenmistir. Mesleki motivasyon
faktorlerine iliskin dogrulayici faktor analizi sonug-
larina bakildiginda, incelenmesi gereken ilk deger p
degeridir, p degeri (,01) diizeyinde anlamlidir. Tkinci
olarak bakilmasi gereken uyum indeksi x*dir. x* ile
birlikte serbestlik derecesine (sd) bakilir. x*/ sd ora-
ninin (685,67/265 = 2,59) oldugu goériilmektedir. Bu
oranin 3’{in altinda olmas1 mitkemmel uyumun oldu-
gunu gostermektedir. Bu agamadan sonra, yol sema-

sindaki RMSEA degerinin (,065) oldugu goriilmek-
tedir. Bu degerin, (,08)den kii¢iik olmast iyi uyumu
gostermektedir. [k asamada uyum indeksleri sonucu
faktor yapi gegerliliginin uygun oldugunu gostermek-
tedir. {lk agamadan sonra out dosyasini incelemekte
fayda vardir. Buna gore, dosyadaki uyum indekslerin-
den GFI (,90) ve AGFI (,87) ile GFI (,90)’1n tizerinde
olmasi iyi uyumu gosterir, AGFI uyum indeksinin
daha zayif oldugu ancak (,90)’a yakin bir sonug ol-
dugu goriilmektedir; RMR ,050, bu degerin, (,05) ve
altinda olmast mitkemmel uyuma isaret etmektedir.
NFI (,91), CFI (,92), IFI (,91) uyum indekslerinin de
(0,90)1n tizerinde olmasi iyi uyuma isaret eder buna
gore sonuglar yaklasik olarak bu degerin tizerinde iyi
uyum gosterdigi sonucunu vermektedir (Cokluk vd.,
2010, s. 307). Uyum indeksleri Tablo 10'da ve mesleki
motivasyon dogrulayici faktor analizi yol semas: Ek
Bde goriilmektedir.

Tablo 10. Akademisyenlere Yonelik Mesleki Motivasyon Ol¢eginin Uyum indeksleri Tablosu

Uyum Indeksleri DFA Sonuglari Sinir Degerler Yorum

¥/ sd 2,59 <3 Miikemmel Uyum
RMSEA ,065 <8 Iyi Uyum

GFI1 .90 >0,90 fyi Uyum

AGFI 87 >0,90 Iyi Uyuma Yakin
RMR ,050 <0,50 Miikemmel Uyum
NFI 91 > 0,90 Iyi Uyum

CFI ,92 > 0,90 fyi Uyum

1FI 91 > 0,90 Iyi Uyum

Sonug ve Oneriler

Aragtirmada yeni bir mesleki motivasyon soru formu
diizenlenmistir. Bu soru formu aragtirmanin literatii-
re katkilarindan biridir. Soru formu dizayn edilme-
den 6nce kuramsal bir ¢ergeve olusturulmus ve ayni
zamanda giincel bir 6n ¢aliyma yapilmustir. Bu ¢a-
ligmalarin sonucunda ortaya ¢ikan faktorlere iligkin
olarak mesleki motivasyon anketi sorular1 olugturul-
mustur. Agimlayict faktor analizinde 50 maddeden

olusan anket, 5 faktorlii yapr ile en uygun sonuglar:
vermigtir. KMO (,914) ile yiiksek bir deger vermis-
tir, Faktorler altinda olusan maddeler incelendiginde
burada da bir uyum oldugu gortulmiistir. Bu asa-
malardan sonra faktorler isimlendirilmistir. Mesleki
motivasyon faktorlerinin olusturulmasindan sonra
dogrulayic: faktor analizi ile incelenmistir ve uyum
indekslerinin gecerli oldugu, faktor yap: gegerliligi-
nin korundugu sonucuna ulagilmistir.
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Mesleki motivasyona iliskin olarak, 1. Faktor grubu
“Mesleki Ozellikler” olarak isimlendirilmistir. Bu fak-
tor grubuna giren ozellikler: “Meslegin bilgi donani-
mi1 kazandirmasi, Akademik 6zerklik algisi, Meslegin
onemli oldugu algisi, Mesleginde kendi yontemlerini
kullanabilmesi, Meslegin yogun sosyal iletisim sagla-
masl1, Meslegin bagarili olma istegi saglamasi, Nitelik-
li 6grenci yetistirme algisi, Meslegin sosyal statii sag-
lamasi, Akademik yayin kriterlerinin saglanmas1”; 2.
Faktor grubu “Yonetim Politikalar: ve Uygulamalar1”™
“Universite yonetiminin basar1 politikalari, Univer-
sitede adil yoneticilerle calismak, Universite yoneti-
minin sosyo-kiiltiirel politikalari, Bagka bir kurum ya
da tiniversitede gorevlendirilmeye destek”; 3.Faktor
grubu “Isyerinde iligkiler”: “Boliimdeki akademis-
yenler ile arkadasca iliskiler i¢inde olmak, Bolim-
de dayanisma geleneginin olmasi, Bolimde alinan
kararlara katilimin saglanmasi, Bagl calisilan istiin
destegi”; 4.Faktor grubu, “Ogrenci Boyutu™: “Ogren-
cilerin smavlardaki basarisi, Ogrencilerin derse ilgi-
si, Ogrencilerle etkin iletisim iginde olmak, Mezun
ogrencilerin is bulmasi”; 5.Faktér grubu, “Isyerinde
Fiziksel Kosullar” : “Kisisel ofise sahip olmak, Kisisel
ofisin donanimi, Arastirma yapmak i¢in uygun altya-
pinin bulunmasi, Toplanti ve konferans salonlarinin
yeterliligi” olarak belirlenmistir.

Akademisyenler i¢in sahip olduklar1 meslegin 6zel-
likleri olduk¢a 6nemlidir. Clinkil, mesleki 6zellikler
kisilerin mesleki se¢imlerine karar verme siireglerin-
den baglayarak, meslegin gerektirdigi ¢alismalari ba-
sartyla yerine getirmesinde ve verimli sonuglar elde
etmesinde belirleyici bir faktordiir. Kisiler mesleki
secimlerinde kisisel 6zelliklerine ve yeteneklerine uy-
gun, beklentilerini kargilayan, basar1 duygusunu ya-
samasini ve toplumda saygin bir statii elde etmesini
saglayan ozelliklerde bir meslek se¢meye 6zen goste-
rirler. Dolayis1 ile mesleki 6zellikler olduk¢a dnemli
ve belirleyicidir. Akademisyenler i¢in orgiite iliskin
bir ¢ok alandaki yonetim politika ve uygulamalarina
iliskin goriisleri de mesleki motivasyon diizeylerini
etkilemektedir. Adil yonetim uygulamalari, iniver-
siteyi gelistiren, her konuda kaliteyi artiran, nitelikli
akademik ¢alismalar ve projeler konusunda tesvik
eden yaklagimlar ve uygulamalar arzu etmektedirler.

Akademik orgiitler insan odakli ve insan iliskilerinin
onemli bir boyutta oldugu, sosyal iletisimin oldukea
yogun oldugu orgiitlerdir. Akademisyenler isyerinde
iliskileri 6nemsemektedirler. Isyerinde, 6zellikle bo-
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liimde, Isbirligi ve ekip galigmasinin varhigi galigma
verimliligini artirmaktadir. Ayrica geng yastaki aka-
demisyenlerin akademik danigmanlari ile olan iligki-
leri ve iletisimi ile hissettigi giiven ve destegin giiclii
olmasi motivasyon diizeylerini olumlu etkilemekte-
dir. Bu aragtirmada pek ¢ok arastirmadan farkli ola-
rak 6grenci boyutu ortaya ¢ikmistir. Akademisyenler
ogrencileri ile olan iletisimlerini, onlarin derslere ve
aragtirmalara olan ilgisini ve basar1 diizeylerini olduk-
¢a onemsemektedirler. Dolayisi ile 6grencilere iliskin
faktorler de akademisyenlerin mesleki motivasyon
diizeylerini etkilemektedir. Son olarak, isyerinde fi-
ziksel kosullarin uygunlugu, kisisel bir ofise sahip
olma, bilimsel arastirmalar i¢in uygun bir altyapinin
varlig1 akademik ¢alisma istegini artirmakta ve mesle-
ki motivasyon diizeyini olumlu etkilemektedir.

Alanyazin agisindan incelenen c¢aligmalara bakal-
diginda bu aragtirmanin énemli bir yerinin olacag:
diisiiniilmektedir. Akademisyenlere yonelik spesifik
bir mesleki motivasyon 6l¢egi alanyazinda 6nemli
bir boslugu doldurmaktadir. Bu konuda yapilacak
calismalar igin yol gosterici olabilecegi gibi mesleki
motivasyon konusunda yapilan gesitli arastirmalarda
anket olarak da kullanilabilecektir. Bu arastirmada
tasarlanan anket akademisyenlik mesleginin hemen
her yoniinil ele alan kapsamli bir 6lgek olarak sonug-
lanmistir. Bu agidan yeterli bir motivasyon dl¢timii
i¢in 6nemli bir enstriiman olabilecegi diistintilmekte-
dir. Bunun yani sira, anketin hazirlanmasina yonelik
olarak alanyazinda yer alan motivasyon teorilerinde
ortaya konulan motivasyonel faktorleri bir arada be-
lirten bir tablonun diizenlenmesi ileride yapilacak
calismalar icin kolaylik saglayacak bir veri olacaktir.
Aragtirmanin isletme boliimii akademisyenleri tizeri-
ne yapilmasindan dolayz, isletme bilim dalinin yer al-
dig1 fakiiltelere iligkin 6zelliklerin sonuglara yansidi-
gin1 belirtmek gerekir. Sosyal bilimlerle ilgilenen aka-
demik bir grup igin, isyerinde iliskilerin, sosyal ileti-
simin énemli oldugu goriilmektedir. Isyerinde fizik-
sel kosullar bakimindan laboratuvar ihtiyacindan gok
kisisel ofise sahip olmak kosulu 6nemsenmektedir.
Farkli bilimsel alanlar i¢in ise 6rnegin laboratuvarla-
rin yeterliligi ve kalitesi en 6nemli kosul olarak ortaya
¢ikabilir. Bu 6rnekler bilim dali ve fakiiltelerin gerek-
liliklerine gére degisim gosterecektir. Ayrica galisma
kamu {iniversiteleri iizerine gerceklestirilmis oldu-
gundan, sonuglar vakif iiniversitelerinde gérev yapan
akademisyenler icin farkliliklar gosterebilecektir. Bu
nedenle bu tarz bir aragtirmanin ileriki ¢aligmalarda
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farkli bilimsel alanlarda yer alan akademisyenler tize-
rine uygulanmasi onerilmektedir. Boylelikle anketin
gelistirilip genisletilmesi ile farkli ve 6nemli bulgulara
ulagsmak miimkiin olabilir. Bu kisitliliklara ragmen
bu ¢alismada tasarlanmig olan anket sosyal bilimler
alanlarinda calisan akademisyenler i¢in uygun fak-
torleri icermektedir ve bunun yani sira farkli bilimsel
alanlara yonelik yapilacak ¢aligmalar i¢in de biiyiik
olgiide temel akademik faktorleri 6l¢gmesinden dolay:
yol gosterici bir nitelik saglayacaktir.
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Ek A. Akademisyenlere Yonelik Mesleki Motivasyon Anketi

NO SORULAR 5°LI LIKERT
E = = = =
£ | 2 g |2 | &
Mesleki Motivasyon, “isyerinde ¢alisan bireyin belirli % . % % = % % <
bir is ya da gorev amacina ya da maddi ve manevi | S| s | S q:a‘ sx| 82
odiile ulasmaya yonelik olarak gerceklestirdigi | S & | € §~ 2E| E % B E
davranis ve gostermis oldugu cabalarin yer aldigi = = 5 2 E s 5 - E %
psikolojik bir siire¢”tir. = | £ Z S 2 20
T |2 |2 |Z |3
= = = = =
1. Meslegimin bilgi donanimi kazandirmasi bakimindan 1 2 3 4 5
2. | Mesleki hedeflerimin belirgin olmast bakimmdan 1 2 3 4 5
3. | Mesleki gérev tanimlarinin kurumun gelenekleri ile agik bir 1 2 3 4 5
sekilde ifade ediliyor olmasi bakimmdan
4, Meslegimin  kendimi  gergeklestirme  firsati  vermesi 1 2 3 4 5
bakimindan
5. Meslegimin yeteneklerime uygun olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
6. Meslegimin 6nemli olduguna inantyor olmam bakimindan 1 2 3 4 5
7. | Isimi yaparken kendi yéntemlerimi kullanabilmem 1 2 3 4 5
bakimindan
8. | Isimde akademik 6zerklige sahip olmam bakimindan 1 2 3 4 5
9. | Meslegimde yogun olarak sosyal iletisim iginde olmam 1 2 3 4 5
bakimindan
10. | Meslegimin zorluk derecesinin basarili olma istegimi 1 2 3 4 5
artirmast bakimindan
11. | Caligma saatlerinin esnek olmasi bakimindan 1 2 3 4 5
12. | Tatil ve izin imkanlarimin yeterliligi bakimindan 1 2 3 4 5
13. | Isimi iyi yapip yapmadigim konusunda bagli oldugum iistten 1 2 3 4 5
geribildirim almam agisindan
14. | Mesleki basarilarim  sonucu takdir ediliyor olmam 1 2 3 4 5
bakimindan
15. | Bireysel olarak ulusal diizeyde taninirligim bakimimdan 1 2 3 4 5
16. | Bireysel olarak uluslararasi diizeyde taninirligim bakimimdan 1 2 3 4 5
17. | Isimi yapiyorken baskalarina yardim etme firsatimin olmast 1 2 3 4 5
bakimindan
18. | Bireysel olarak mesleki kariyerimde ilerlemem bakimindan 1 2 3 4 5
19. | Akademik Literatiire katki saglayabilmem bakimindan 1 2 3 4 5
20. | Nitelikli 6grenci yetistirmem bakimindan 1 2 3 4 5
21. | Meslegimden dolay1 sosyal statii elde etmem bakimindan 1 2 3 4 5
22. | Yayin kriterleri diizeyini niceliksel olarak saglamam 1 2 3 4 5
bakimindan
23. | Akademik kadro basamaklarinda zamaninda yiikselmem 1 2 3 4 5
bakimindan
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23. | Akademik kadro basamaklarinda zamaninda yiikselmem 3 4 5
bakimindan

24. | Bolimdeki akademisyenler ile arkadasca iliskiler iginde 3 4 5
olmam bakimindan

25. | Boliimde dayanisma geleneginin olmasi bakimindan 3 4 5

26. | Bolimde alinan kararlara katilimimin saglanmasi 3 4 5
bakimindan

27. | Bolim ici idari gorev dagilimmin belirginligi bakimindan 3 4 5

28. | Bolimde iyi anlastigim bir ¢alisma grubumun olmast 3 4 5
bakimindan

29. | Bagli ¢alistigim tistiimiin destegi bakimmdan 3 4 5

30. | Ogrencilerimin sinavlardaki basarisi bakimindan 3 4 5

31. | Ogrencilerimin derslerime ilgisi bakimindan 3 4 5

32. | Ogrencilerimle etkin iletisim iginde olmam bakimindan 3 4 5

33. | Mezun dgrencilerimin is bulmasi bakimindan 3 4 5

34. | Fakiiltede bilimselligi onceleyen akademik bir ortamin 3 4 5
olmasi bakimindan

35. | Universite yonetiminin iiniversitenin basarili olmasin 3 4 5
saglayan politikalar1 bakimindan

36. | Universitede Adil yoneticilerle galistyor olmak bakimindan 3 4 5

37. | Universite yonetiminin iiniversitenin sosyo-kiiltiirel yapisint 3 4 5
gelistiren politikalar1 bakimindan

38. | Universitenin aragtirma fonlarmin yeterligi bakimindan 3 4 5

39. | Universitede projelerde yer almak igin proje tegvigi 3 4 5
saglanmasi bakimindan

40. | Nitelikli akademik yaym yapmak i¢in tesvik saglanmasi 3 4 5
bakimindan

41. | Universitenin ulusal sempozyumlara katilima verdigi destek 3 4 5
bakimindan

42. | Universitenin uluslararasi sempozyumlara katilima verdigi 3 4 5
destek bakimindan

43. | Universitenin bireysel akademik basarima katki saglayacak 3 4 5
ve bulundugum tiniversite disinda bir tiniversitede ya da
kurumda gorevlendirilmeme iligkin tutumu bakimindan

44. | Yaptigim ise uygun diizeyde maas altyor olmam 3 4 5
bakimindan

45. | Meslegimi yerine getirirken maas disinda ek gelirler 3 4 5
saglayabiliyor olmam bakimindan

46. | Dersliklerin fiziki yeterliligi bakimindan 3 4 5

47. | Kisisel ofise sahip olmam bakimindan 3 4 5

48. | Kisisel ofisimin donanim ve ergonomisi bakimindan 3 4 5

49. | Arastirma yapmak igin uygun altyapinin bulunmasi 3 4 5
bakimindan

50. | Toplant1 ve konferans salonlarinin yeterliligi bakimindan 3 4 5
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Ek B. Dogrulayici Faktor Analizi Semasi

o.e

Chi-squarew685.67, df=265, P-valuew0.00000, RMSEA=D.06S5
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