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Bu arastirma, 2007 — 2008 egitim 6gretim yilinda, Gaziantep Ili iki merkez
ilgesinde bulunan ilkogretim okullarinda gorev yapan yonetici ve Ogretmenleri
motive etmede kullanilabilecek motivasyon araglarinin, degisen personel
ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilmistir.
Aragtirma orneklemini Gaziantep Ili Sahinbey ve Sehitkamil ilcelerinde bulunan
farkli oOzelliklerdeki 34 okulda gorev yapan 753 yonetici ve Ogretmen
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak, Dogan Safak YILDIRIM
tarafindan 2006 yilinda, yiiksek lisans tezi icin yapilan arastirmada gelistirilen
Motivasyon Olcegi, bazt maddeler degistirilerek kullanilmistir. Arastirmada elde
edilen bulgulara dayanarak, arastirmanin ana ve alt problemlerine iliskin olarak su
sonuclar elde edilmistir: Aragtirmaya katilan deneklerin genel egilimlerine gore
ilkdgretim okullarinda gorev yapan personelin en cok motive oldugu motivasyon
araclar basari, kisisel becerileri kullanabilme olanaklari, yoneticileri ve is arkadaslari
ile iyi iligkiler bulunmasi ve is giivencesi seklinde siralanmistir. Arastirmanin alt
problemlerinde betimsel degiskenlere gore olusturulan gruplandirmalardan; yonetici
ve O0gretmenler, sinif ve brans 6gretmenleri, personelin meslekteki gorev siireleri ve
medeni durumlar1 gruplarinda kullanilabilecek motivasyon araglar1 acisindan anlaml
bir fark bulunmamistir. Personelin gorev yaptigi okulun konumu ve tiirii ile medeni
durumlarina gore kullanilabilecek motivasyon araglarinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Deneklerin genel egilimlerine ilave olarak; merkez okullarinda gorev
yapan personel i¢in sinif mevcutlarinin uygun egitim ortami saglayacak diizeyde
olmas1 oOncelik kazanirken, kody okullarinda gorev yapan personel icin is
giivencesinin Oncelik kazandigi goriilmiis; resmi okullarinda gorev yapan personel
icin is arkadaslan ile iyi iliskilerin olmas1 6n plana c¢ikarken 6zel okullarda gérev
yapan personel icin adil ve dengeli bir Odiil-ceza sisteminin 6n plana c¢iktig
goriilmiis; cinsiyet farkliliklar ile ilgili olarak ta, bayan personel i¢in is giivencesi
faktorii oncelik kazanirken, erkek personel icin kisisel bilgi ve becerilerini
kullanabilme olanaklarinin 6ncelik kazandig1 goriilmiistiir. Sonug olarak, ilkdgretim
okullarinda gorev yapan personelin daha iyi motive edilebilmesi icin, orgiit kiiltiiriinii
gelistirecek ve oOrgiit ici iletisimi artiracak tedbirlerin alinmasina, orgiit yapilarinin
cagdas yontemler dogrultusunda gelistirilmesine ihtiya¢ oldugu sonucuna varilmistir.

Anahtar kelimeler: Motivasyon, Yonetici, Ogretmen, Motivasyon araclari
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ABSTRACT

A SEARCH ON MOTIVATION TOOLS
WHICH CAN BE USED TO MOTIVATE THE ADMINISTRATORS AND
TEACHERS WHO WORK AT PRIMARY SCHOOLS

(A Study in Gaziantep Province)

KULPCU, Oguz
M.A Thesis, Educational Sciences
Supervisor: Prof. Dr. Tokay GEDIKOGLU
June, 2008, 71 pages

This study was conducted in order to determine whether the motivation tools
which could be used for administrators and teachers who work in primary schools in
Gaziantep, in 2007-2008 educational term, differ acording to personal differences.
The sample of this study consisted of 753 personnel who work in 34 different
primary schools in Sahinbey and Sehitkamil districts of Gaziantep. A questionnaire
which was produced by Dogan Safak Yildirim in 1996 for an MA study was used
after some changes in this study. On the basis of statistical analysis of data, the
results reached are as follows: Due to general attitude of personnel who work in
primary schools, they could be motivated mostly by the tools, success, having
opportunity of using their own abilities, good relationship between administrators
and co-workers and job guarantee. The results of analysis showed that, for the sub
problems of the study; statisically there is no significant difference between
motivation tools and position, branch, duration in job, marital status of personnel. On
the other hand, there are statistically significant differences between motivation tools
and the location and type of school they work and gender. According to the results of
the data analysis, in addition to general attitude; for the personnel who work in city
center, number of students in clasrooms is a more important factor but for the
personnel who work in villages, job guarantee is a more important factor; for the
personnel who work in official schools good relationship with administration and co-
workers is a more important factor but for the personnel who work in private schools
an impartial punishment-appraciation system is a more important factor; for female
workers, job guarantee is a more important factor but for male workers, having
opportunity of using their own abilities is a more important factor. As a result, it was
observed that, some developments are needed in order to improve organizational
culture, structure and internal communication of primary schools, by using modern
technics.

Key words: Motivation, Administrator, Teacher, Motivation tools



ii

ICINDEKILER
Sayfa No
TURKCE OZET ......ooooioioieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e i
INGILIZCE OZET ......coooiiiiiee e i
ICINDEKILER .........ooooiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e iii
TABLOLAR LISTESI ....oooviiiincesc et vi
SEKILLER LISTESI ..o viii
Lo GHRIS: oottt 1
L1 GIRIS e 1
1.2. PROBLEM DURUMU .....ooiiiiiiiiiieeie ettt 2
1.3. PROBLEM CUMLESTI ......coviiiiioieeeeeeeeeeeeeeeeeeee e 2
1.4. ALT PROBLEMLER ......ccccoiiiiiiiie et 3
1.5. ARASTIRMANIN AMACI ....ooiiiiiiiiei e 3
1.6. ARASTIRMANIN ONEMI ......cooiiiiiiiieceeeeeeeeeeeeeeee e 3
1.7. SINIRLILIKLAR ...ttt e 4
1.8 SAYILTILAR ..ottt s 4
1.9. TANIMLAR ....ooiiiiiiii ettt ettt et e s e sabe e s sbaeesseeeas 4
2. KONU ILE iLGILi KURAMSAL CERCEVE
VE ARASTIRMALAR ..ottt et e 6
2.1. Motivasyon Kavrami ......c.c.ceceerieniiniinninnienie et 6
2.2. MOtIVASYON SUTECT ...eeuveeuiiriirieiiie sttt ettt ettt ettt st s 7
2.3. Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Davrams Teorileri ve Motivasyon ........................ 7
2.3.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi ...........ccocoeveveveereververererreenenennn, 8
2.3.20 X KUFAMI oottt e 10
2.3.30 Y KUFAMIT ..ottt ettt et e 11
2.3.4. ZKUTAIMT ..oiiiiiiiiiie ettt ettt eseee st e sbe e saeeesteeeaneesabeeessseesnens 11
2.3.5. Alderfer’in ERG Kurami ..........ccccceeviiiniiiiiiiieniieciee e 13
2.3.6. Herzberg’in Cift Faktor Kurami ..........ccoccoocviiiiiiiniinniniinicne, 13
2.3.7. Vroom’un Beklenti Kurami ..........ccccccoeviiiiniiinniininiie e 15
2.3.8. Porter — Lawler’in Deger (Gelistirilmis Beklenti) Kurami ............. 15
2.3.9. Adams’1n Egitlik Kurami ........cccccccoeviiiniiinniiiniie et 16
2.3.10. Locke’un Amag Kurami .........ccocveeevieeiiiieenieeniie e eeeesiee e 17
2.3.11. McClelland’1n Basar1 Giidiisii Kurami .............cccooeeieeiiiiiiiinnn, 18
2.4. ORGUTSEL ACIDAN MOTIVASYONUN ONEMI ........ccooovvevennne. 18
2.5. ORGUTLERDE MOTIVASYON GELISTIRME TEKNIiKLERI

VE YONETICILERIN MOTIVASYON ARACLARI ...........ccoovevvrecnnn.. 20



v

Sayfa No
2.5.1. Orgiitlerde Motivasyon Gelistirme TeknikIeri ...............cccoccverun... 20
2.5.2. Yoneticilerin Motivasyon Araclart .........coccceveevieiieevieeneeneeneennne. 22
2.5.2.1. Kaétiiciil Rekabeti Ortadan Kaldirmak ...........ccccceceeeeenee. 23
2.5.2.2. Maddi ve Manevi Tesvikler .........cccccceeveernveinnieeniieeen, 23
2.5.2.3. AGIK T1etiSim .....voveivvicecieccecceeeee e 24
2.5.2.4. Geri Besleme ........cocceoviiniiiiiiiiiiiiiceeeeee e 24
2.5.2.5. Yoneticinin Davraniglart .........cccoeeeeeecieinieinnieenie e, 24
2.5.2.6. Kararlara Katilim ve Sorumluluk Vermek ........................ 25
2.5.2.7. Makul ise Alma Uygulamalart ..............cccceveveruererrnnnenn. 25
2.5.2.8. Performans Degerlendirmeleri Yerine Hedef Belirleme
OtUIUMIATT .. 25
2.5.2.9. Calisanlarin Giiclii Yonlerine Odaklanmak ....................... 25
2.5.2.10. Calismay1 Takdir Etmek ve Odiillendirmek .................... 25
2.5.2.11. Yiikselme Olanaklart Saglamak ...........cccccovienireinenene. 26
2.5.2.12. isinin Onemli Oldugunu HissettirmeXk .............c....cc....... 26
2.5.2.13. Calisanlarin Sikayetlerini Dikkate Almak ..................... 26
2.6. ORGUT KULTURU VE MOTIVASYON ......cooovoiiieieeeieee e 27
2.7. MOTIVASYON YONETIMI ...oooviiiiiiieiceeeeeeee e 27
2.8. EGITIM KURUMLARINDA MOTIVASYON YONETIMI ................. 29
2.9. BU ALANDA YAPILAN ARASTIRMALAR ......ccccovirvininiininicncnne. 30
2.9.1. Yurt Disinda Yapilan Aragtirmalar .........ccceceevviiiienieeniieenieeeieenne 30
2.9.2. Yurt Iginde Yapilan Arastirmalar ..............cccccoeveueveverererceerereneennns 31
3. MATERYAL VE YONTEM .........cocoooiiiiiimieeeeeeeeee e 34
3.1 YONTEM oot 34
3.2. EVREN VE ORNEKLEM .......cococeuiiiiiiiiieieeieieee s, 34
3.3. VERI TOPLAMA ARAC VE TEKNIKLERI .......ccccooooiiiiriieiiieinee, 36
3.4. VERILERIN COZUMLENMESI VE YORUMLANMASI .................... 37
4. BULGULAR VE YORUM .......ccccoiiiiiiiiiiitiietee et 39
4.1. DENEKLERIN BETIMSEL DEGISKENLERE GORE
DAGILIMLARI .....coooouiiiiiinerirerieeeseeseeiesiesises e ssse e sssesse s 39
4.2. ARASTIRMANIN ANA PROBLEMI VE ALT PROBLEMLERINE
ILISKIN BULGULAR ..ottt 41
4.2.1. Gorevin Ilkogretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin
Motivasyon Araglar1 Uzerindeki EtKileri ............cococovuvvevvuevenenns. 44
4.2.2. Brangin {lkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin
Motivasyon Araglar1 Uzerindeki EtKileri ..........ocoooevevvuevvernnne. 46
4.2.3. Meslekteki Gorev Siiresinin ilkogretim Okullarinda Gorev
Yapan Personelin Motivasyon Araclar1 Uzerindeki Etkileri ........ 47
4.2.4. Okul Konumunun lk6gretim Okullarinda Gorev Yapan
Personelin Motivasyon Araclar1 Uzerindeki Etkileri .................... 49
4.2.5. Okul Tiiriiniin TIkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin
Motivasyon Araclar1 Uzerindeki EtKileri ........c..occcoeveveurvvernnne. 50
4.2.6. Cinsiyetin ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin
Motivasyon Araglar1 Uzerindeki EtKileri ..........cccccoevvuevevinrnnnaen. 52
4.2.7. Medeni Durumun Ilkégretim Okullarinda Gorev Yapan
Personelin Motivasyon Araclar1 Uzerindeki Etkileri .................... 53



4.3. SONUC VE ONERILER .......cocoiviiiieeiieeeeeeeeeeeeeeeeee e 55
Sayfa No

4.3.1. Arastirmanin Ana Problemine Iliskin Sonuglar ................cccooco...... 55

4.3.2. Arasgtirmanin Alt Problemlerine iliskin Sonuclar .............ccccco........ 56

4.3.3. ONERILER ......ccooiiiiiiiiniiciintieeces e 60

4.3.3.1. Arastirmanin Sonuglarma Iliskin Oneriler ....................... 61

4.3.3.2. Ayn1 konuda ¢alisacak aragtirmacilara oneriler ................ 63

KAYNAKLAR ..ottt st 64

EKLER .....ooiiii ettt sttt st 66

EK A. Veri Toplama Araclari ...........cc..cocoiiiiiiiiiiniiiic e 67

EK B. Arastirma ile flgili {zin Yazilary ..o 69

OZGECMIS ..ot 71



TABLOLAR LISTESI
Sayfa No

Tablo 3.1. Uygulama icin belirlenen okullar .........c..ccooeeviiniiniiniiiniiniiniinien, 35
Tablo 3.2. Orneklemi olusturan deneklerin belirlenmesi ...........ococeveveveeeeenennns 36
Tablo 3.3. ifadeye dayali seceneklerin sayisal degerleri ............cccoeveveereverecnnnee. 37
Tablo 4.1. Deneklerin okuldaki gorevine gore dagilimi ...........cocceeeieiieeenennne. 39
Tablo 4.2. Deneklerin branglarina gore dagilimi ...........cooceviieiieiieiciiieieeee, 39
Tablo 4.3. Deneklerin okuldaki gorev siirelerine gore dagilimi ......................... 40
Tablo 4.4. Deneklerin calistiklar1 okulun konumuna gore dagilimi .................... 40
Tablo 4.5. Deneklerin okul tiiriine gore dagilimi ..........cccoeeeeviiviiiiiiieceeeee 40
Tablo 4.6. Deneklerin cinsiyetlerine gore dagilimi ........cccccooveviiiiiiieeieeeee. 41
Tablo 4.7. Deneklerin medeni durumlarina gore dagilimi ..........cccocceeieeninnneene 41
Tablo 4.8. Deneklerin Verdigi Cevaplarin Genel Ortalamalart ..........c..ccccee.ee.. 42
Tablo 4.9. Gorevin Ilkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin

Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama,

Standart Sapma ve t-Testi SONUCIart .....cocceeveeeiiriieneiniinieeeneeee, 45
Tablo 4.10 Goreve gore frekans ¢OZUMIEMESI .....c..eeveerviervirnienieiiiceeeeeeee, 45
Tablo 4.11. Bransin IIkoégretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin

Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama,

Standart Sapma ve t-Testi SONUCIATT «....c..eevveriiiiiiniiiiiiieeeneeee. 46
Tablo 4.12 Bransa gore frekans ¢OZUmMIEmesi .........coceeveenienienieiieeneenecneenne 47
Tablo 4.13. Meslekteki Gorev Siiresinin Ilkoégretim Okullarinda

Calisan Personelin Motivasyon Araglarina Gore

Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Sonuglart ..........ccoeceeieeeennee. 47
Tablo 4.14. Meslekteki Gorev Siiresinin I1kogretim Okullarinda

Calisan Personelin Motivasyon Olgiimlerine Gore

Varyans Coziimlemesi SONuClart .........cooceevveeeieeneeniiniiinneeneeneeee. 48
Tablo 4.15 Personelin meslekteki gorev siiresine gore frekans ¢oziimlemesi ..... 48
Tablo 4.16. Okul Konumunun [lkégretim Okullarinda Gérev Yapan

Personelin Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama,

Standart Sapma ve t-Testi SONUCIATT .....c..eeeveeviviiiiniiniiiieeeneeee, 49
Tablo 4.17. Okul konumuna goére frekans ¢ozimlemesi ...........coceeveeeveenceneennee. 50
Tablo 4.18. Okul Tiiriiniin [Ikégretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin

Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma

ve t-Testi SONUCIATT ....c.oieiiiiieiee e 51

Tablo 4.19. Okul tiiriine gore frekans ¢OZUMIEMES .....eevveeeeereirrieeieeireeeeee 51
Tablo 4.20. Cinsiyetin {lkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin

Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma

ve t-Testi SONUCIATT ...occeiiiiiiiie e 52
Tablo 4.21. Cinsiyete gore frekans ¢OZUMIEMESI ........oocveeveeveeeieeiieiieeieeeeeee. 53

vi



vii

Sayfa No

Tablo 4.22. Medeni Durumun Ilk6gretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin
Motivasyon Olciimlerine Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma
ve t-Testi SONUCIATT ....oc.oiviiiiiiee e 54

Tablo 4.23. Medeni duruma gore frekans ¢oziimlemesi .........ccccceeeeeeeieenceneennee. 54



viii

SEKILLER LiSTESI
Sayfa No
Sekil 2.1. MOtiVasyOn SUIECT .....c.vuvueimeieiiiiiiiieiecc e 7
Sekil 2.2. Maslow’un [htiyaglar Hiyerarsisi ........ccocceeeeeeeeiieniieeeeeecece e 9
Sekil 2.3. Porter—Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami .................cccceeeenneee. 16

Sekil 2.4. Locke’un Amag Kurami .........cooceeiieiiiiinniiee e 17



BIiRiINCi BOLUM
GIRiS

1.1. GIRIS

Her tiirlii orgiitte; insanlarin tutum, davranig ve iligkileri, onlarin tutumlarini
degistirerek davramiglarini  yonlendirme, onlarin c¢alisma isteklerini artirarak
gorevlerini basar ile yapar duruma getirme ¢abalar1 (buna kisaca insan iligkileri ve
giidiileme de diyebiliriz) tarihin her doneminde yoneticilerin ilgilendikleri konular
olmustur. Klasik yonetim anlayisinda yonetimin amaci, orgiitsel islerin personel
tarafindan Orgiit amaglarina, yasalara, planlara, verilen emir ve direktiflere gore
yapilmasin1 saglamak iken; c¢agdas yonetim anlayiginda ise, yonetimde sorun
saptama, degerlendirme ve gelistirmeye agirlik verilmektedir. Cagdas yonetimin
ortak nitelikleri; ortak calismayr 6zendirmek, grup cabalarim koordine etmek,
demokratik liderlik, problem ¢o6ziiciiliik, gerektigi yer ve zamanda mesleki rehberlik
ve yardim saglamaktir (Kaya, 1993:110). Biitiin bunlarin merkezinde 6nemli bir
yonetim siireci olarak, insan iliskileri ve giidiileme (motivasyon) yatmaktadir.

Giintimiizde, bilim ve teknolojideki hizli gelismelere ve degisimlere bagh
olarak sosyal yasamda meydana gelen degisimlerden en ¢ok etkilenen yine yonetim
olmakta, insanlar1 yonetmek, yerini insanlarla yonetmek anlayigina birakmaktadir.
Bilgi ¢ag1 olarak adlandirilan 21. yiizyilda basarili olmanin 6n kosulu, yiiksek
motivasyona sahip insanlar yetistirmek ve saglikli, performansi yiiksek orgiitler
yaratmaktir.

Egitim kurumlarinda, olduk¢a zor sartlarda ve yogun is temposu altinda
gorev yapan Ogretmenler ile yoneticilerin de yukarida belirtilen degisim ve
gelismelerden etkilenmemesinin miimkiin olmayacagindan hareketle “ilkdgretim
okullarinda gorev yapan Ogretmenler ile yoneticileri daha iyi motive etmek igin
kullanilabilecek motivasyon araglarinin neler olabilecegi” arastirmamizin esas

konusunu olusturmaktadir.



1.2. PROBLEM DURUMU

Orgiitsel ortamda bireylerin ¢alisma arzulari ve is tatminlerini yiikselten ya
da diisiiren en 6nemli etkenlerden biri motivasyon diizeyleridir. Hangi tiirde olursa
olsun biitiin isletmelerin, kurum ve kuruluslarin ortak hedefi, insanlarin ¢abalarini
amac1 gerceklestirmeye yoneltmektir. Isin yapilabilmesi ise insanin istekli olmasini,
isi benimsemesini, yeterli ¢caba gostermesini gerektirir. Bu istegi saglayan da yine
bireyin motivasyon diizeyidir. Yoneticinin temel gorevi calisanlardaki bu istegi
siirekli ve sistemli olarak uyanik tutmaktir. Bunun gergeklestirilebilmesi icin ¢esitli
kosullara ihtiya¢ vardir. Bu kosullarin bir kismi ¢alisanin kendisi ile ve bireysel
kigilik ozellikleri ile ilgilidir. Bir kism1 ise calisana sunulan c¢evresel olanaklarla
ilgilidir.

Bireyin kendisinin, kurumdan saglamayi amagladigt maddi ve manevi
kazanclarin karsilanip karsilanmamasi ve kurumdaki genel iletisim havasi, iligkilerin
ne kadar saglikli ve arzulanir diizeyde oldugu gibi durumlar bireyin motivasyonunu
olumlu veya olumsuz sekilde etkiler. Thtiyaclar1 karsilanms bireyler, kendilerini
diisiinmeye, iiretmeye, kisacasi ¢calismaya daha hazir hissederler.

Insanin yasama arzusunu artiran, orgiitsel yasaminda daha verimli olmasin
saglayan faktorlerin basinda motivasyon gelir. Motivasyon yonlendirici bir giictiir.
Insanlar1 motive etmek istiyorsaniz onlar1 giidiileyen faktorleri bilmeniz ve onlarin
gereksinimlerini tatmin etmeniz gerekir.

Bugiine kadar, motivasyon konusunda, genel anlamda ve c¢esitli meslek
gruplarina yonelik olarak bir¢ok arastirma yapilmis, kuramsal olarak bir¢ok yontem
gelistirilmis ve calisanlarn motive etmede kullanilabilecek motivasyon araglar tespit
edilmistir. Ancak, yapilan arastirmalarin biiyilk kisminin iiretim alaninda faaliyet
gosteren Ozel igletmelerdeki isgorenleri hedefledigi, bir kisminin da kuramsal
cercevede kaldigr goriilmiistiir. Basta egitim kurumlart olmak {tizere, kamu
sektoriinde ¢alisanlara yonelik olarak yapilmis fazlaca bir arastirma ve caligsma tespit
edilmemistir. Toplum yapisinda son zamanlarda meydana gelen degismelerin kamu
caliganlarim1 etkilememesinin miimkiin olmadig1 dikkate alindiginda bu alanda

onemli bir bogluk oldugu goriilmektedir.

1.3. PROBLEM CUMLESI
Aragtirmada cevap aranacak esas soru; “Ilkogretim okullarinda gorev yapan

Ogretmenler ile yoneticileri motive etmede kullanilabilecek motivasyon araglari,



degisen personel oOzelliklerine gore farklilik gostermekte midir?” seklinde

belirlenmistir.

1.4. ALT PROBLEMLER
Esas soruya cevap arama siirecinde; Ilkogretim okullarinda gorev yapan
personeli motive etmede kullanilabilecek motivasyon araglar;
a. Ogretmenler ve yoneticiler arasinda farklilik gostermekte midir?
b. Brans ve sinif 6gretmenleri arasinda farklilik gostermekte midir?
c. Ogretmen ve yoneticilerin meslekteki gorev siirelerine gore farklilik
gostermekte midir?
d. Merkez ve koy okullarinda gorev yapan personel arasinda farklilik
gostermekte midir?
e. Ozel ve resmi ilkogretim okullarinda gérev yapan personel arasinda farklilik
gostermekte midir?
f. Tlkogretim okullarinda gorev yapan personelin cinsiyetine gore farklilik
gostermekte midir?
g. Ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin medeni durumuna gore
farklilik gostermekte midir?

Alt problemlerine cevap aranacaktir.

1.5. ARASTIRMANIN AMACI

Bu aragtirmanin amaci, ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmen ve
yoneticileri motive etmede kullanilabilecek “Motivasyon Araglari”nin ¢esitli
degiskenlere gore incelenmesi sonucunda, bu giine kadar yapilan aragtirmalarda
ortaya konmus olan motivasyon araclarindan, degisen personel Ozelliklerine gore
hangilerinin kullanilmas1 gerektiginin tespit edilmesi ve egitim sistemimizin temel
tag1 sayilabilecek ilkdgretim okullarinda gorev yapan personelin daha iyi motive
edilebilmeleri amaciyla, kurumun iist diizey yoneticilerine, astlarin1 motive etme ve

motivasyon yonetimi konularinda 1g1k tutmaktir.

1.6. ARASTIRMANIN ONEMi
Yoneticilerin genel sorunlarindan biri de calisanlart memnun edememe
konusudur. Bircok yetismis personelin, tam da en verimli olacaklar1 donemde isten

ayrildiklari, ya da emekli olduklar1 goriilmektedir. Orgiit calisanlarindan bazilar1 geg



saatlere kadar calismay: siirdiiriirken, bazilarinin mesai bitim saati yaklasirken
toparlanarak is yerini terk etmeye hazirlandiklar1 sik¢a karsilasilan durumlardandir.
“Kisiler neden farkli davranmiglar gosterir?” ve “Kisilerin aym davranislart tekrar
gostermesi ya da gostermemesi nasil saglanabilir?” gibi sorularin cevabi
“Motivasyon” konusu ile ilgilidir (Celtek, 2005:1).

Aynt sorularin egitim kurumlarinda gorev yapan personel i¢in de gecerli
oldugunu sodylemek yanlis olmaz. Egitim kurumlarinin 6nemli bir pargasi olan
Ogretmen ve yoOneticilerin motivasyonunun yiiksek veya diisitk olmasi onlarin ortaya
koyacagi hizmetin kalitesi ve verimliliklerini dogrudan etkileyecektir. Onlarin
motivasyonlarinin yiiksek olmasi ve boylece yaptiklar isten doyum saglamalar1 ayni
zamanda egitim kurumlarinin da orgiitsel amaglarimi gerceklestirmelerine ve daha iyi
ve kaliteli egitim ortaminin olusmasina yardime1 olacaktir.

Bu aragtirma ile elde edilecek bulgular, farkli 6zelliklerdeki ogretmen ve
yoneticilerin motive edilmesinde kullanilabilecek motivasyon araclarindaki
farkliliklar ortaya ¢ikarmasi beklendiginden; gerek orgiit (egitim kurumlari) gerekse
calisanlarin (6gretmen ve yoneticiler) etkililiginin artirilmasi agisindan 6nemli

olacagi degerlendirilmektedir.

1.7. SINIRLILIKLAR

Bu arastirma; arastirmanin evrenini olusturan, Gaziantep Ili iki merkez
ilcesinde (Sahinbey ve Sehitkamil) bulunan ilkégretim okullarinda, 2007-2008
egitim ve 6gretim yilinda gorev yapan toplam yonetici ve 6gretmen sayisinin %10’u

olarak belirlenen 6rneklem ile sinirli olacaktir.

1.8. SAYILTILAR
Arastirmada kullamilan anketteki sorulara deneklerin tarafsiz, dogru ve

tamamen kendi diisiincelerini yansitan cevaplar verecekleri varsayillmistir.

1.9. TANIMLAR
Arastirmada kullanilan bazi kavramlarin tanimlar1 agagida verilmistir.
Motivasyon: Bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone veya amaca dogru devamli

sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan cabalarin toplamidir (Akat vd. 1994:2009).



Ihtiya¢c (Gereksinim): Maddi ve manevi varhigimizda duydugumuz, karsilandig
zaman haz, karsilanmadigi zaman ise elem veren yokluk duygusudur (Tokat ve
Serbetci, 2000:3).

Motiv (Giidii): Insan davranisini bir hedefin gerceklesmesine ya da bir nesneyi elde
etmeye dogru yonelten ya da uyaran igsel bir giictiir (Mutlu, 2004:118).

Tatmin: Bir bagka kisi tarafindan dogrudan gézlenemeyen ve yalnizca ilgili birey
tarafindan hissedilerek tasvir edilen ve ifade edilebilen zevki ve i¢ huzuru anlatmak
icin kullanilan erimdir (Yildirim, 2006:103).

Tutum: Bir nesne ya da kisiye kars1 6zel sekilde davranmak ve hisler tasimak yolu
ile siirekli bir egilim tagimaktir (Erdogan, 1991:364).

Verimlilik: Bir sistemin belirli bir donem boyunca olusturdugu mal ve hizmetlerin,
ayn1 donem boyunca kullanilan kaynaklara oranidir (Sayan, 1990:7).

Ilkogretim: 6 —14 yaslar arasindaki cocuklarin egitim ve 6gretimini kapsayan, sekiz
yillik siiresi olan, kiz ve erkek biitiin vatandaslar icin zorunlu 6gretim basamagidir
(Yildirim, 2006:103).

Ogretmen: Ogretim yontem ve tekniklerinden yararlanarak Ggrenme yasantilarini
olusturarak Ogrenmeyi saglayan kisidir (Yildirim, 2006:103). Bu arastirmada
kullanilan 6gretmen ifadesi, aragtirmanin kapsamina alan ilkogretim okullarinda,
birinci ve ikinci kademede goOrev yapan smif ve brans Ogretmenlerini
tanimlamaktadir.

Yonetici: Bu arastirmada kullanilan yonetici ifadesi, ilkogretim okullarinda gérev
yapan okul miidiirleri ile miidiir yardimcilarin1 tanimlamaktadir.

Personel: Aragtirmanin farkli boliimlerinde kullanilan personel ifadesi ile ilkogretim

okullarinda gorev yapan yoneticiler ve 6gretmenler tanimlamaktadir.



S IKiINCi BOLUM
KONU iLE iLGiLi KURAMSAL CERCEVE VE ARASTIRMALAR

2.1. MOTiVASYON KAVRAMI

Motivasyon kelimesi Latince “movere” yani ‘“hareket ettirme,
hareketlendirme” kelimesinden gelmektedir. Psikolojik bir olgu olan motivasyonun
farkli acilardan ele alinmis olmasi bir¢ok taniminin ortaya ¢ikmasina neden olmustur.
Asagida bu tanimlardan belli basli olanlar1 verilmistir.

“Motivasyon, kisilerin belirli bir amac1 gerceklestirmek icin, kendi arzu ve
istekleri ile davranmalaridir” (Kocel, 2001:368).

“Motivasyon, orgiitiin ve bireylerin ihtiya¢larimi tatminle sonuglanacak bir is
ortami yaratarak bireyin harekete gecmesi i¢in etkilenmesi ve isteklendirilmesi siireci
olarak tanimlanabilir”

“Motivasyon, bireyleri, onlarin 6zel bir tavirla hareket etmelerine ve
davranmalarina tegvik eden, kendilerinden veya cgevrelerinden kaynaklanan, c¢esitli
giidii ve giidiiler toplulugudur” (Geng, 2004:234).

“Motivasyon (gidiileme, 6zendirme), Orgiitsel amaclara ulasmada daha ¢ok
yonetilen personelin ya da hizmetin sunulmasinda ilk kademede rol oynayan
personelin roliiniin artirilmasina yonelik bir uygulamadir” (Asikoglu, 1996:28).

Motivasyon, kisinin isini isteyerek ve istendigi sekilde yapabilme giiciidiir.
Motivasyon, hedefe yonelmis davranistir. Sonug olarak motivasyonu; bireyin temel
ihtiyaglarim kullanarak, cesitli amaglara yonlendirilmesi siireci, daha genel olarak ise
etkinliklerin  baslatilmasi, yonlendirilmesi ve degistirilmesi siireci olarak
tanimlayabiliriz.

Amerika Birlesik Devletleri’nde yapilan bir arastirmaya gore calisanlarin
%97’si motivasyonun verimliliklerine etkisinin ¢ok biiylik oldugunu, %92’si

motivasyonun firmalarina baghliklarin1 saglayan anahtar bir faktor oldugunu



belirtmistir. Calisanlarin is tatmininin yiiksek oldugu sirketlerde, %38 daha yiiksek
miisteri memnuniyeti, %22 daha yiiksek verimlilik ve %27 daha yiiksek kér elde

edildigi saptanmistir (Celtek, 2005:1).

2.2. MOTIVASYON SURECI

Motivasyon siireci olduk¢a karmasiktir. Insan ihtiyaclart ¢ok gesitlilik
gostermekte oldugundan yoneticinin bu ihtiyaclar1 bilmesi, davraniglart analiz
edebilmesi ve biitiin insanlarin benzer olmadiklarinin bilincinde olmasi1 gerekir.
Ihtiyaclar harekete gecirilene kadar kisi motive edilemez. Harekete gecirilmis
ihtiyaca psikolojide giidii ( motif ) ad1 verilir. Motivasyon, bireylerde belirli seylere
kars1 duyulan gereksinmeyle baslar. Bir gereksinim ortaya ¢iktiginda bireyde onu
karsilama istegi belirir. Boylelikle birey itici bir giicle uyarilmaya baslar. Bu
uyarilma bireyi amaca ulagsma yoniinde davranmaya sevk eder, amaca ulastiginda bir
kisim ihtiyaclan tatmin olacak ve {iizerindeki gerilim azalacaktir. Bunu tatmin
edilmemis diger ihtiyaclarin yaratacagi gerilim izleyecek ve siire¢ bu sekilde devam
edecektir (Geng, 2004:235). Motivasyon siirecinin izledigi asamalar Sekil 2.1.de

sematik olarak goriilmektedir.

Tatmin edil- R Gerilim , | Amaca dogru
memis ihtiyag (Uyarilma) yonelme
A
Gerginligin | _ Tatmin edilmig _ Amaca
azalmasi ) ihtiyag ulagma

Sekil 2.1. Motivasyon siireci (Geng, 2004:235)

2.3. iHTiYACLAR HiYERARSIiSi, DAVRANIS TEORILERi VE
MOTIiVASYON

Davranisg teorileri, farkli kaynaklarda iki ayr1 sekilde siniflandirilmistir. Bazi
kaynaklar davranis teorilerini “Kapsam” ve “Siirec” Teorileri seklinde
siniflandirirken  bir kisim kaynaklar “Erken” ve “Modern” Teoriler seklinde

siniflandirmigtir. Kapsam kuramlari, insanin giidiilenmesinin nedenlerini, dolayisiyla



icerigini aragtiran kuramlardir. Kapsam kuramlari1 giidiilemeyi yaratan durumlari,
olaylari, insanin gereksinimlerini bulmaya calismaktadir. Siire¢ kuramlart ise,
giidiilenmenin olusumunu, olusum asamalarim arastiran kuramlardir. Ikinci grup
siniflandirma ise, davranig teorilerinin ortaya ¢ikis zamani esas alinarak yapilmistir.
Yonetim bilimindeki gelismeler dogrultusunda klasik yaklasimlarda ortaya konan
teoriler “erken”, sistem yaklagimlarindan itibaren ortaya konan teoriler ise “modern”
teoriler seklinde gruplandirilmistir.

Bu calismada, yonetim biliminde zaman igerisinde meydana gelen degisim ve
gelismelere paralel olarak ortaya konan teoriler, bir siniflandirmaya bagli olmaksizin

ele alinmastir.

2.3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Motivasyon konusunda dénemli ¢alismalart olan yonetim bilimcilerin basinda
Abraham MASLOW gelir. Maslow’a gore insan ihtiyaclar1 sonsuzdur, bu nedenle
insan daha fazla motive edilmek icin hazir durumdadir. Onemli olan dogru
motivasyon araglari kullanarak insanlar1 ¢calismaya sevk etmektir.

Temel olarak motivasyonun iki seviyesi vardir; hayatta kalmak ve basari.
Insan hayatta kalmak icin giivenlige, beslenmeye ve barinmaya ihtiya¢ duyar. Bunlar
giinliik hayatin temel fiziksel ihtiyaclaridir. Bu temel ihtiyaglar giderildiginde
insanlar basari, duygusal tatminler, kisisel gelisim, degerli olmak ve kabul gérmek
gibi diger ihtiyaglarin tatminine yonelirler. Kisaca, insanlar1 harekete geciren ve
davraniglarin1  yonlendiren, onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglar, arzulari,
ihtiyaglar1 ve korkularidir. Bunlar ayn1 zamanda insanlar1 motive edici kuvvetlerdir.

Insami belirli bir davranisa yonelten onun ihtiyaclar1 olduguna gore, bu
ihtiyaglar belirlemek ve onlar giderebilecek cesitli orgiitsel araglart ortaya ¢ikarmak
gerekir. Abraham Maslow da insan ihtiyaclarin1 6nem sirasina gore bir hiyerarsi
icine koymaya ve bunlan giderecek orgiitsel araglar1 belirlemeye calismistir. Burada
temel varsayumlar;

- Insam harekete geciren yada davramisini etkileyen ihtiyaclar, tatmin
edilmeyen ihtiyaglardir.

- Tatmin edilen ihtiyacin davranisa etkisi yoktur.

- Bu ihtiyaclar dnemine gore asagidan yukariya dogru bir hiyerarsi bigiminde

siralanmastir.



- Insanin bir basamaktaki ihtiyaci, ancak daha alt basamaktaki ihtiyac1 belli
bir dereceye kadar tatmin edilmigse ortaya ¢ikar.

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Sekil 2.2.de sematik olarak gosterilmistir.

KENDINI
GERCEKLESTIRME
VE YUKSELME
GEREKSINMESI

PSIKOLOJIK
GEREKSINIMLER

TOPLUMSAL
GEREKSINIMLER 3

GUVENLIK GEREKSINMESI 2

TEMEL GEREKSINIMLER 1

Sekil 2.2. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi (Eren, 2004:32)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile ilgili olarak bazi noktalar1 agikliga
kavusturmak gerekir (Ciiceloglu, 1992:37);

- Ust diizeydeki bir giidiiye gecebilmek icin alt diizeydeki biitiin giidiilerin
tam olarak doyuma ulasmasi sart degildir. Belirli derecedeki doyum bireyi
bir iist diizeye hazir hale getirebilir.

- Farkli bireylere gore, giidiileme diizeyleri arasinda farkliliklar olabilir.

- Insanlarin icinde biiyiidiigii cevre, aile ortami, ve sahip olduklar1 kiiltiirel
degerler onlarn ihtiya¢ onceliklerini degistirebilir.

Davranig Teorileri ya da Giidiileme Kuramlar: olarak adlandirilan kuramlarin
hepsi de yukarnida oOzetlenen ihtiyaglar hiyerarsisinde siralanan ve insan
davraniglarina yon veren giidiileri su ya da bu yontemle doyumlamanin gerekliligi
tizerinde durmuslardir. Asagidaki paragraflarda, belli bash davranis teorileri kisaca

Ozetlenmistir.
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2.3.2. X Kuram

Giidiileme konusundaki klasik goriisler “X Kurami” olarak adlandirilmig
olup, orgiitsel insan (isgbéren) hakkinda pek de olumlu olmayan goriisler ileri
siirmektedir (Kaya, 1993:115). Bu goriislere gore genel olarak insanlar;

- Tembel, iisenen, elinden geldigince az calismak isteyen, firsat buldukga

isini ihmal etme egiliminde olan bir yaratiktir.

- Ihtiras1 yoktur, sorumluluk yiiklenmekten kacinir, yonetilmeyi tercih eder.

- Once kendini diisiiniir, bu yiizden 6rgiit amaclarina kars1 kayitsizdir.

- Degisikliklere kars1 direnir.

- Demagoglarca kolay aldatilir.

- Farkli gereksinimleri vardir.

Insanlar1 pasif, tembel, sorumluluk almaktan kacinan ve yonetilmeyi tercih
eden yaratiklar olarak diisiinen bu goriisler X Kuraminin dayandigi varsayimlardir.
Bu varsayimlara gore, kisiler calistirilmak isteniyorsa, korkutulmali, yonlendirilmeli,
gerekiyorsa tehdit edilmelidirler. Normal bir insan is ve yiikselme heveslisi degildir,
sorumluluk almaktan kacinir, giiven arar ve kendisine en fazla ekonomik kazanci
getirecek isi yapar. Insanlarin ¢ogu yaratict degildir ve degisiklige karsi direng
gosterir. Kisiler kendilerini diisiindiikleri i¢in orgiit amaglarinin onlar i¢in Snemi
yoktur.

Mc Gregor’a gore klasik yoneticiler insam1 X Kurami 15181 altinda gormiisler
ve onlar1 motive etmek i¢in planlama, orgiitleme, korkutma ve kontrol gibi teknikleri
gelistirerek ekonomik araclara agirlik vermiglerdir. Klasiklere gore, yoneticiler
personele karsi tutumunda, “sert ve kuvvetli olma”, “yumusak ve zayif olma” veya
“taviz vermeyen fakat adil yonetim” yollarindan birini segmek durumundadirlar
(McGregor, 1960:29).

Sert ve kuvvetli yonetim, insan davranislarina yon verirken zorlama, tehdit,
sik1 kontrol ve denetleme yontemlerini tercih eder. Ancak bu yonetim tarzi alt ve {ist
kademe arasindaki iletisim kanallarin1 zedeler, verim diiser, yOnetime karsi
gruplasmalara ve yonetim amaclarinin sabote edilmesine yol acar. Is giicii arzinin
fazla oldugu zamanlarda gecerli olabilir.

Yumusak ve zayif yonetim, insan davraniglarini serbest birakan, beklentilere
cevap vermeye calisarak uyum saglamayr amaclayan yOnetim tarzidir. Bu yolla

calisanlarin uysal olacagi ve yonetimi kabullenecegi diisiiniiliir. Ancak insanlar bu
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iliml1 tutumu somiirmek isteyebilir ve daha fazla beklenti i¢ine girebilir. Bu yontem
yonetimde diizensizlige sebep olur.

Taviz vermeyen fakat adil yonetim, sert ve yumusak yOnetimin
sakincalarim1 gidermek icin ortaya c¢ikmus, her iki yaklasimin yararli yanlarmi
kapsayan bir goriistir (Kaya, 1993:117). Bu yontemle hosnutsuzluklar kismen
giderilir, is cekici hale sokulabilir, gegici de olsa isgdrenlerin ¢abalarini artirir, ancak

insanin yaratici yeteneklerini ortaya ¢ikaramaz.

2.3.3. Y Kuram

Giidilleme konusundaki davranmisct goriisler, Mc Gregor tarafindan “Y
Kurami1” olarak tammlannmustir. Insanin dogasina ve giidillenmesine daha uygun
diisen varsayimlara dayanan davranisct teoriye gore, personelin sorumluluktan
kacma, agir hareket etme ve direnme gibi davraniglarini insanin dogasina baglamak
yanlistir (McGregor, 1960:32). Bu davraniglardan dolay1 yonetim kusuru kendinde
aramalidir. Bu kuramin dayandig1 varsayimlar sdyle dzetlenebilir;

Kisilerin bir iste ¢alisarak fiziksel ve ussal ¢caba harcamalar1 dinlenme ya da
oyun oynama istekleri kadar dogaldir. Kisi ise girmekle onceden belirledigi amaglara
ulagsmak i¢in kendi kendini yonlendirecek ve kontrol edecektir. Kisinin amaclarina
yonelmesi, odiille birlikte basar1 ihtiyacim1 tatmine yoOneliktir. Normal insan
o0grenmek ister ve kosullar saglanirsa sorumlulugu almak zorunda kalmayip onu elde
etmek ister.

Yoneticiler, orgiit icinde Oyle bir ortam hazirlamalidir ki, bu ortam iginde
insanlar kendi amagclarin1 gerceklestirirken Orgiit amaclarin1 da gerceklestirmis
olsunlar. Boyle bir ortamin yaratilmasi, potansiyellerin degerlendirilmesi, engellerin
kaldirilmasi, gelismenin 6zendirilmesi ve onderlik ile miimkiin olacaktir. Boylece
kontrolle yonetimin yerini amacgla yonetim alacaktir (Kaya, 1993:119).
Y Kuraminda, X Kuraminin aksine, kendi kendini kontrol ve yonlendirme esas

alinmaktadir.

2.3.4. Z Kuram

Klasik goriisii yansitan X Kurami ve davranigci goriisii yansitan Y Kuramini,
giidiilleme konusunda eksik bulan kimi yazarlar bu eksiklikleri gidermek igin
calismalar yapmislar; Megley ve Reddin gibi yazarlarin katkisiyla, her iki kuramin

sentezinden olustugunu soyleyebilecegimiz “Z Kurami”ni ortaya cikarmislardir.
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Z kuramina gore; insam ne seytan ne de melek olarak goremeyiz. insan
diisiinme, karar verme ve azmetme yeteneklerine sahip bir yaratiktir. insan dogustan
ne iyidir, ne de kotiidiir. Kosullara gore her ikisine de yatkin olabilir. Insan ne
yasamsal ihtiyaclarla ne de iist diizey insancil ihtiyaclarla motive edilir; insani
motive eden, icinde bulundugu durumdur. Motivasyon, ne distan zorlamayla ne de
icten goniillii olarak saglanabilir. Insan ancak mantik yoluyla motive edilebilir.
Insan1 iyimser ya da kotiimser olarak degil, tarafsiz olarak degerlendirmek gerekir
(Kogel, 2001:224).

7Z Kurami, insanin dinamik bir enerji sistemine sahip oldugu goriisiine
dayanir. Buna gore, insanin orgiitteki davraniglan enerji durumunun bir sonucudur.
Orgiit icerisinde insanlarm gereksinimleri ve bunlara baglh olarak gosterecekleri
davraniglar baz1 agsamalardan gecer (Kaya, 1993:120). Bu asamalar asagidaki sekilde
kisaca Ozetlemek miimkiindiir;

1) Katihk asamasi: Bu asamada insanin temel gereksinimi giivenliktir. Yeni
ve belirsiz durumlar onlarda korku yaratir. Bu asamada statik ortamlar tercih ederler.
Baski, kurallara korii koriine uyma ve isgleri oluruna birakma bu asamanin tipik
davrams Ozellikleridir.

2) Kuvvet asamasi: Bu asamada egemen unsur kuvvettir. Insanlar ne yardim
etmeyi, ne de yardim gormeyi isterler. Risklere atilmada korkusuzdurlar. Kuvveti
onemseme, fazla calisma istegi ve sistemi yikma egilimi gibi davramslar bu
asamanin belirgin 6zellikleridir.

3) Gruplasma asamasi: Bu asamada ortak grup davraniglari egemendir.
Insanlar kendilerini ¢evresindeki grubuyla tanimlar. Grup cogunlugunun goriisii
kabul goriir. Bu asamanin en belirgin 6zellikleri, grup halinde calisma egilimleri,
grup icinde taninma iste8i, ahenk ve denge istegi, hakkaniyete diistinliikk gibi
davramglardir.

4) Serbesti asamasi: Davraniglarda korkusuzlugun egemen oldugu asamadir.
Grup taraftarligi yok olmustur. Bu asamada personel nitelik ve nicelik bakimindan
verimlidir, ancak standart islem siireclerine karsidir. Kisisel ve toplumsal serbesti bu
asamanin belirgin dzelligidir.

Insanlar yukarida sayilan agamalarin herhangi birinde olabilecegi gibi ayni
anda birkacinda birden olabilir. YoOnetimin gorevi, gercek¢i gozlem ve
degerlendirmelerle kisilerin egilimlerini dogru olarak saptamak ve tutumunu buna

uygun olarak bicimlendirmektir (Kaya, 1993:121)
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2.3.5. Alderfer’in ERG Kuram

Bireyi davranisa yonelten i¢ faktorleri inceleyen diger bir kuram Alderfer
tarafindan ortaya konmustur. Alderfer’in ERG kurami Maslow’un kuramindan
hareket edilerek ortaya konmus bir kuramdir. Maslow’un bes basamakli ihtiyaglar
hiyerarsisini iic basamaga indirmistir (Yiiksel, 2000:128). Kuram bu ii¢ ihtiyacin bag
harflerinden olusur; bu ihtiyaclar, “varolma” (existence), “beraber olma”
(relatedness) ve “gelisme” (growth)dir.

Varolma Ihtiyaci, Maslow’un teorisindeki temel ihtiyaglara Kkarsilik
gelmektedir ve aclik, susuzluk, barinma gibi fizyolojik ve maddi isteklerle ilgilidir. Is
hayatindaki {icret ve calisma kosullar1 da bu kapsamdadir. Beraber olma ihtiyact
insanlar arasindaki iliskiyi icermektedir ve Maslow’un ait olma gibi sosyal ve bazi
benlik ihtiya¢larina benzer. Gelisme ihtiyact ise Maslow’un kategorilendirmesindeki
bazi1 benlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaclarina karsili gelmektedir (Eren,
1998:63).

Alderfer’in ERG Kurami ile ileri siirdiigii agiklamada, Maslow’un
goriiglerinden farkli olarak, ihtiya¢ gruplar arasinda kesin sinirlar ve hiyerarsik bir
diizen bulunmamaktadir. Bireyin ihtiyaglar belirli bir sira izlemeden ortaya cikabilir
ve birden fazla ihtiya¢ grubu ayni anda bireyi giidiiliiyor olabilir. Bu goriise gore,
ornegin bireyin beraber olma ihtiyaci baskin olabilir ve varolma ihtiyacindan 6nce
gelebilir. Ayrica ihtiya¢ gruplan arasinda ileri geri gegisler olabilir. Bireyin tiim
yasamlari alt diizey ihtiyaglardan iist diizey ihtiyaclara bir gelisme izler diye bir sey

yoktur. Zaman zaman ihtiyaclar yer degistirebilir (Y1ldirim, 2006:27).

2.3.6. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Herzberg, incelemeleri sonucunda, bireylerin deger sistemleri icinde oOrgiit
kosullarina olan memnuniyetini ve memnuniyetsizligini, bu memnuniyetsizligi
gidermeye yonelik Onerileri inceleyen bir kuram ortaya koymustur.

Herzberg’in ¢ift faktér kuramina gore, insanlarin is yerinde kotiimser
olmasina yol acan, isten ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan hijyenik etmenler ile
is yerinde isgdreni mutlu kilan ve is yerine baglayan Ozendirme ya da doyum
saglayan faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir. Ciinkii, is yerinde belirli
faktorlerin varligi doyuma katki saglamakta iken, bunlar aym1 zamanda notr bir

durum saglamakta ve doyumsuzluga yol agmaktadir. Aksine, belirli faktorlerin
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yoklugu, isgoreni kotiimser yapip doyumsuzluga neden olmakta, bunlarin varlig
isgoreni motive etmektedir (Eren, 1998:65).

Herzberg, isgorenleri motive eden etmenleri, icsel etmenler ve digsal etmenler
olmak iizere iki ana grupta stmflandirmstir. Isin igeriginde bulunan i¢sel etmenler;
sorumluluk, otonomi, kendine saygi ve kendini kanitlama firsatlar1 ve giidiileyici
etmenlerdir. Digsal etmenler ise isin fizyolojik, giivenlik ve sosyal gereksinimleri
karsilayan ozellikleri ile fiziki calisma kosullari, iicret ve diger odemeler, orgiit
politika ve uygulamalar gibi daha alt diizey gereksinimlere cevap veren tatminsizligi
engelleyici etmenlerdir (Yiiksel, 2000:126).

Digsal faktorlerin (hijyenik faktorler) olumsuzlugu, oOrgiit politikast ve
yonetimin kotiiye gitmesi, teknik bilgi ve gdzetimin yetersiz olusu, yonetici ile insani
iliskilerin iyi olmamasi, i ortaminin fiziksel kosullarinin elverissiz olmasi, iicret ve
maas diizeyi ile bunlardaki artisin yetersizligi, aym seviyedeki is arkadaslan ile
gecimsizlikler ve kotii iligkiler, isgbrenin 6zel yasamina saygi gosterilmemesi ve is
giivenliginin yetersizligi olarak 6zetlenebilir (Akdemir, 2001:82).

Digsal faktorler bulunmasit gereken asgari faktorlerdir. Bunlar olmazsa
isgoreni motive etmek miimkiin olmamaktadir. Ancak bu faktorlerin varliklari,
motivasyon ve motive edici (i¢sel) faktorler saglanirsa gergeklesir. Digsal faktorleri
saglamadan once igsel faktorleri saglamak personeli motive etmeye yetmeyecektir
(Kogel, 2001:375).

Icsel faktorler ise, isi basari ile tamamlamanin verdigi mutluluk, is yerinde
basarili olarak taminma ve takdir edilme, odiillendirme, arzu, tutku, yetenek ve
bilgisin uygun bir iste calisma, is yaparken yeterli diizeyde yetki ve sorumluluga
sahip olma, terfi edebilme olanaklarina sahip olma ve isinde kendini gelistirip yeni
seyler 6grenme ve yaptig1 arastirmalarla ¢evresine olumlu katkilarda bulunma olarak
ifade edilebilir (Akdemir, 2001:82).

Digsal (hijyen) faktorler saglandiktan sonra, igsgoreni tesvik etmek icin bunlar
izerinde 1srar etmemek, aksine Ozendirici etmenler olan icsel aktorleri harekete
gecirmek gereklidir. Dolayisiyla, her iki faktoriin de giidillemede ayn etkisi vardir.
Orgiit amaclarinin basartya ulagmasi icin doyumsuzluga neden olan faktorler

giderilmeli ve doyum saglayan faktorler harekete gecirilmelidir.
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2.3.7. Vroom’un Beklenti Kuram

Victor H. Vroom, motivasyona sadece bireyin icinde olan faktorlerin degil,
dis faktorlerin de etkisi oldugu varsayimindan yola c¢ikarak “Beklenti Kuramini”
ortaya koymustur. Bu kuram insan davraniglarini, bireyin amag ve se¢imleriyle, bu
amagclar basarmadaki beklentileri ile agiklamaya ¢alisir. Vroom’un beklenti kurami
ic ana kavram etrafinda sekillenmektedir. Bunlar ¢ekicilik, yararlilik ve beklentidir.

Cekicilik; bireyin goziinde davraniglarinin sonuclarinin degeri ve bu sonuglar
hakkindaki tercihidir. Bu tercih kisinin amacina ulasmasindaki istek derecesini
gosterir (Yildirim, 2006:31).

Yararlilik; kisinin orgiitsel olarak istenilen sonuclara ulasmasi halinde bu
durumun kendisi acisindan saglayacagi yararlara dair algis1 olarak tanimlanir
(Ataman, 2002:448). Bagka bir deyisle, bireysel amacglar ile oOrgiitsel amaclar
arasindaki iliskiyi kavramasidir.

Beklenti kavrami ise, bireyin giidiilenebilmesi i¢in, belirli bir diizeyde caba
gosterdiginde bazi oOdiiller kazanacagina ve basariya ulasacagina inanmasi olarak
aciklanabilir. Her 6diiliin veya cezanin her bireye gore bir ihtiyac ya da istek siddeti
vardir (Yildirim, 2006:31).

Bireyin giidiilenmesi i¢in belirli bir basariya ulasacagina inanmasi (beklenti),
bu basary1 ikinci diizeyde basarilar i¢in gerekli gormesi (yararlilik) ve hem birinci
hem de ikinci derece odiilleri arzu etmesi (cekicilik) gerekmektedir (Yiiksel,

2000:130).

2.3.8. Porter — Lawler’in Deger (Gelistirilmis Beklenti) Kuram

Porter ve Lawler, Vroom’un kuramini biraz gelistirerek, bu kuramda olmayan
baska tutumsal degiskenleri, kendi kuramlarinda ele almislardir. Deger Kuraminda,
istek ve cabanin her zaman beklenen basariy1 saglayamayacagini, bilgi ve
yeteneklerin de bireyler i¢in ne kadar ©nemli oldugu ortaya konulmaktadir
(Asikoglu, 1996:127).

Porter ve Lawler’in Vroom’un kuramina yaptig1 katkilar soyle siralanabilir;

- Kisinin basarisina bagh odiillendirme adalet anlayisimna baghdir. Birey
kendisine verilen o6diilii baskalariyla karsilastirmakta, basarisina uygun
olmayan odiilden dolayr doyumsuzlukla karsilagmaktadir.

- Calisanlarin orgiit i¢indeki rol catismasi, ¢aba ve basarilarini olumsuz

etkilemektedir. Her calisan basarili olabilmek igin oOrgiitiin kendisine
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yiikledigi role dair uygun bir rol anlayisina sahip olmalidir. Uygun ir rol
anlayis1 yoksa, rol catigmalar1 ortaya ¢ikacak ve basar1 engellenecektir

(Yiiksel, 1998:130).
Bu kurama gore, isgdrenin basarisinin kendisine kazandiracagi tatmin
diizeyinin yiiksek olabilmesi icin, iggoren beklentileri ile isletme 6diilleri arasinda bir
dengenin kurulmas ve orgiit i¢inde dagitilan ddiillerin adil olmas1 gerekmektedir. Bu

kuramin isleyis siireci Sekil 2.3.’te sematik olarak gosterilmistir.
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cekiciligi yetenek

7A. ¢

9. Tatmin

odiiller \
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7B. D1 /
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2. Algl.l.ar.l.an 5. Rol
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olasiligi

T v
<
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Sekil 2.3. Porter—Lawler’in Gelistirilmis Beklenti Kurami (Luthans, 1995:158)

2.3.9. Adams’in Esitlik Kuram

J.Stacy Adams’in Esitlik Kurami, 0diill adaletinin c¢alisanlar1 siirekli
giidiilemek ve tesvik etmek bakimindan 6nemine isaret eden bir kuramdir. Kuramin
temelinde, oOrgiit ¢alisanlarinin kendileri ile aynmi durumda olan diger calisanlarin
orgiite katkilarin1 ve elde ettiklerini kiyaslamalari, is iliskilerindeki esitlik ya da
esitsizlik derecesini gozledikleri varsayimi vardir (Yildirim, 2006:36).

Calisanlar, kendi sahip olduklar1 bilgi, yetenek, tecriibe, egitim seviyesi, ve
gosterdikleri ¢abayla bunlarin sonucunda elde ettikleri iicret, ek O0demeler, statii,

istlerinden gelen olumlu geri bildirim, terfi gibi odiilleri diger ¢alisanlarinkiler ile
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karsilagtirirlar. Bu karsilastirma sonucunda birey bir esitlik veya esitsizlik algilar
(Ataman, 2002:450). Birey bu algilamada dengenin saglandiina inanirsa huzurlu
olur; eger esitsizlik olduguna inanirsa verimsizlesir ve sosyal iliskileri bozulur;
dayanma giicli sona erdiginde ise orgiitten ayrilma karar1 verir. Bu kurama gore,
onemli olan herhangi bir 6diiliin elde edilmesi degil, 6diiliin ¢alisanlarin beklentisine

cevap vermesi ve adil olarak dagitilmasidir.

2.3.10. Locke’un Ama¢ Kuram

Locke, iggorenlerin isteki basarilarim belirleyici olarak onlarin kisisel
amaclarinin  bilyilk 6nem tasidigina dikkat ¢ekmektedir. Orgiitsel amaglari
gerceklestirmeye yonelik davranislar, kisilerin burdaki amaglarina uygun algilama ve
yargilarina bagli olmaktadir (Asikoglu, 1996:144).

Bireyler duygu ve arzularini karsilamak i¢in amaclarina ulagsmak ister. Bir
birey bir isi yapmaya basladiginda amacina ulasincaya kadar calisir. Orgiit agisindan
bakildiginda ise, amaglar orgiit tarafindan konulan ve gelecekte ulasmay1 arzu ettigi
durumlardir. Orgiit tarafindan saptanan amagclar bireylerin  davramslarini
yonlendirerek, istenilen amaclara ulasmak icin bireyleri giidiileyebilir (Yiiksel,

1998:138). Locke’un Amag¢ Kurami Sekil 2.4.’de sematik olarak gosterilmistir.

Yetenek, baglilik, geribildirim,
karmasiklik, durumsal sinirlilik

Bireyden Belirlenen v
. —_—
istenenler amaglar

Basari

v

Dikkat, ¢aba, 1srarli olma

Sekil 2.4. Locke’un Amag¢ Kurami (Yiiksel 1998:140)

Bireyler, cevresel gozlemlerde bulunurlar ve bunlara iliskin bazi1 uygulama ve
degerlendirme siireclerine girerler. Bu degerlendirmeler bir yargilama niteligindedir.

Yargilar kisisel tepkilere yol acarak bir takim duygular1 ortaya cikarir. Bu ortam
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icinde birey kendi davranisiin bicim ve yOniinii belirler, kisisel amaglarini secer. Bu

amaglara uygun olarak yapacag1 davranislar da is basarisini etkiler (Eren, 1998:138).
Bireyin belirli amaclara sahip olmasi, bu amaglar1 benimsemesi ve

gerceklestirilebilir  bulmasi  gerekmektedir. YOnetimler de amaglara gore

gelistirilerek, amag ve sonucglara uygun yonetim politikalar1 uygulanmalidir.

2.3.11. McClelland’1n Basari Giidiisii Kurami

Bu kuramin esasini, isgoreni verimlilige ve iiretkenlige gotiirmesi teskil eder.
McClelland, insan gereksinimlerini bagl olma gereksinimi, giiclii olma gereksinimi
ve basarma gereksinimi olarak ii¢ ana grupta toplamistir (Eren, 1998:436). Bagh
olma gereksiniminde igsgorenler Orgiitii benimserler ve orgiitteki insancil iligkiler ve
igbirligine onem verirler. Bu iligkilerin diizenli olmas1 insanlar1 motive eder. Giiglii
olma gereksiniminde insanlar islerinde yiikselmeyi, statii ve yetki sahibi olmay1
hedeflerler. Orgiit tarafindan bu tiir gereksinimler doyurulduk¢a motive olurlar.
Basarma gereksinimi insan gereksinimleri i¢cinde en 6nemli olanidir. Bireysel basari
gereksinimi acisindan motivasyon, isteki sorumluluklarin, ulagilabilir amaclarin ve
gercekci kontrol ve degerlemelerin bir islevidir. Orgiit tarafinda, isgorenleri etkin ve
verimli bir sekilde amaca giidiileyecek, iiretkenliklerini artiracak, performanslarini
dogru kullanmalarini saglayacak, basariya gotiirecek bir ortam saglanirsa, isgorenler
dogrudan istedikleri yone dogru yonlendirilmis olacaklardir (Asikoglu, 1996:90).

Bu kuramin yoneticiler acisindan anlami sudur; eger iggorenin sahip oldugu
gereksinimler belirlenebilirse, uygun isgoren secim ve yerlestirme sistemleri

gelistirilebilir (Kogel, 2001:516).

2.4. ORGUTSEL ACIDAN MOTiVASYONUN ONEMi

Yoneticilerin, orgiit amaglarim gerceklestirmek icin, emirlerinde calisanlari
etkin ve verimli bir sekilde ¢alistirmalar gerekmektedir. Bu ise ¢aliganlarin moral ve
motivasyonlarinin artirtlmast ile miimkiindiir. Giiniimiizde insanlar1 zorla, baskiyla
ya da sadece fazla parayla calistirmak miimkiin degildir. Insanlar1 etkili ve verimli
olarak calistirabilmek i¢in once insanlart psiko-sosyal yonden kazanmak zorunludur.
Bu da ancak motivasyon sayesinde miimkiin olabilir (Geng, 2004:238).

Orgiitlerde ama¢ ve hedeflerine ulasamayan, ihtiyaglarim karsilayamayan

insanlar basarisiz ve verimsiz olurlar. Calisan personelin gorevinde basarili ve
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verimli olabilmesi i¢in maddi, mali, fiziki ve psiko-sosyal yonden motive edilmeleri
gerekir (Asikoglu, 1996:36).

Motivasyon, c¢alisanlarin  amacglart  ile organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak i¢in uygulanan yontemleri icerir. Motivasyon bir yandan isletme
verimliliginin yiikselmesini, 6te yandan calisanlarin orgiitten bekledikleri doyumun
artirilmasini amaclar.

Calisanlar acisindan bakildiginda; motivasyon, bireyin yeteneklerini ve
potansiyelini ortaya c¢ikarma konusunda ona destek saglarken, diisiik moral ve
motivasyon calisanlarda bazi saglik sorunlarma yol acarak diisiik verimle
calismalarina neden olur. Diisilk motivasyonun olasi zararlarim sOyle siralamak
mumkiindiir;

- Calisanlarin ~ diisiinsel emek ve yetenekleri isin  goriilmesinde
kullanilmiyorsa verim 6nemli dl¢iide diiser.

- Calisanlar iizerinde bedensel rahatsizliklara, dikkat dagilmalarina ve is
kazalarinin artmasina neden olur.

- Isten ayrilmalara ve isci devrinin artmasina, devamsizlik ve izin istemelerde
artislara neden olur.

Bunun yaninda, psikolojik ve sosyolojik ilkelere dayanan uygun bir
motivasyon sisteminin saglayacagi yararlar da soyle siralayabiliriz:

- Kisiler aras1 olumlu rekabeti gelistirir.

- Caliganlarin toplumsal ihtiyaglarini karsilamaya olanak saglar

- Caliganlarin egolarini tatmin etmelerini saglar

- Caliganlarin yeteneklerini gelistirmelerine olanak saglar

- Bireylerin yaraticilik ve Onderlik niteliklerinin ortaya c¢ikmasina zemin
hazirlar.

Yoneticiler de, orgiitsel hedeflerin ancak c¢alisanlarla  beraber
gerceklestirilebilecegi gerceginin farkinda olmalidir. Yoneticiler ve yonetilenler
motivasyonun iki yoniinii olustururlar. Yoneticiler, motivasyon aracini kullanarak,
kigilerin yaptiklar islere konsantre olmalarini, igleri daha iyi yapmalarimi ve dolayisi
ile kaynaklarin en verimli sekilde kullanilmasini saglamaya caligirlar. YOneticinin
basarisi, astlarin orgiitsel amaglar dogrultusunda calismalarina, bilgi yetenek ve
giiclerini bu yonde harcamalarina baghdir. Yoneticinin orgiitteki asil isi, calisanlarin
yetenegini ve potansiyelini orgiit lehine agiga cikarmaktir. Bunu igin ydneticinin

elindeki en giiclii ara¢ motivasyondur (Geng, 2004:241).
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Liderleri yoneticiden ayiran onemli Ozelliklerden biri cevrelerini enerji ve
cosku dolu hale getirebilmeleridir. Bu motivasyon sayesinde olabilir. Etkin liderler
cevrelerine esin kaynagi olurlar. Lider yoneticiler, insanlari, kendilerinin bile
farkinda olmadiklari, potansiyel gii¢ kaynaklari olarak goriirler. Insanlarin
yeteneklerine ve potansiyellerine olan giivenlerini her firsatta vurgularlar. Insanlara,

kendilerinin basar1 ve performanslarindan olusmus bir tarih duygusu asilarlar.

2.5. ORGUTLERDE MOTiVASYON GELISTIRME TEKNIKLERI VE
YONETICILERIN MOTiVASYON ARACLARI

Orgiitler kendi amaglarm gergeklestirmek igin isgorenleri daha fazla
calismaya yoneltir, motive eder. Aykir davraniglar i¢in ise ceza mekanizmasini
kullanirlar. Yonetici, orgiit icinde calisanlart motive etmede kullanacagi araglari
dogru bir bicimde belirleyebilmeli ve bu araclardan etkin bir sekilde

yararlanabilmelidir.

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar, her zaman ve her ortamda ayni
etkiyi gostermezler. Ozendirici araclarin etkinligi deger yargilarina, cevre
faktorlerine, igsgbrenlerin sosyal ve egitsel diizeylerine ve toplumsal yapilara baghdir.
Motivasyon konusunda evrensel nitelikte bazi 6zendirici araclarin varligr kabul
edilmekle birlikte, her kisiye ve her topluma uygun bir motivasyon modeli
gelistirmek miimkiin degildir (Tikici ve Deniz, 1991:39).

Orgiitlerde motivasyonun gelistirilmesi icin hiyerarsik yapidan ¢ok yatay ve
esnek orgiit yapilan tercih  edilmelidir. Yoneticiler her yoniiyle astlarina model
olmalidir; ancak giivenilir, soziinde duran ve vaat ettiklerini gergeklestiren
yoneticilere saygi duyulur. Orgiit icerisinde maddi motive edici faktorler mevcut
faktorlerin biitiinliigli icinde ele alinmali; iicret artig kriterleri herkes tarafindan

bilinmeli ve kabul edilmelidir.

2.5.1. Orgiitlerde Motivasyon Gelistirme Teknikleri

Isgorenlerin motivasyonunu artirmaya yonelik olarak, bireysel degiskenleri,
isin kendisi ile ilgili degiskenleri ve sistem degiskenlerini gbz 6niinde bulundurarak,
uygulanabilecek bazi motivasyon teknikleri agagida siralanmistir (Ergiil, 2005:70).

- Kigisel Farkliliklart Tammak: Cagdas motivasyon teorilerinin ¢ogu,

isgorenlerin tiirdes olmadigim kabul etmektedirler. Insanlarin ihtiyaclar1 farklidr.
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Ayrica insanlar tutum, kisilik ve diger onemli kisisel degiskenler agisindan da
farklidirlar.

- Insanlarla Isleri Eslestirmek: Insanlar ile isler titizlikle eslestirildiginde
giidiileyici faydalarin arttig kesindir. Ornegin, biiyiik bir biirokratik orgiitteki
yonetsel bir mevki icin eleman araniyorsa, gii¢ ihtiyaci fazla, iliski ihtiyaci az olan
bir aday secilmelidir.

- Amaglart Kullanmak: Yoneticiler, isgorenlerin zor ve spesifik amaclara
sahip olmalarin1 ve bu amagclara ulasmada ne denli basarili olduklar1 yoniinde geri
bildirim almalarini saglamalidirlar. Oregin, basarma ihtiyaci yiiksek olan kisiler icin
digsal amacglarin varhigr daha az 6nemlidir. Ciinkii bu insanlar zaten icsel olarak
giidiilenmislerdir.

Amaclar yoneticiler tarafindan m1 belirlenmeli yoksa isgorenlerin katiliyla mi1
belirlenmeli sorusunun cevabi orgiitsel kiiltiiriin yapisina baghdir. Eger amaclara
kars1 iggorenden tepki gelecekse, o zaman amaglarin se¢ciminde katki saglanir. Eger
orgiit kiiltiirii katilime1 goriise uygun degilse, o zaman {iistten belirlenmis amaglari
kullanmak gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii, bicimsel ve otorite yanlis1 ise ve amaglar
katilim yoluyla belirlenmis ise, iggdren bunu hileli olarak algilayacak ve bu siirece
giivenmeyecektir.

- Amaglarin Ulasuabilir Olarak Algilanmasum Saglamak: Amaglar gercekten
ulagilabilir ve isgorenlerin yeteneklerine uygun olsa bile, isgorenler amaclar
ulagilmaz olarak algiladiklar takdirde motivasyonlar1 diisecektir.

- Odiilleri Bireysellestirmek: Isgorenlerin ihtiyaclar1 farkli farklidir. Bu
ihtiya¢ farkliligindan dolay1r bazi 6diiller motivasyonu pekistirici etki gosterirken
bazilar1 gostermeyebilir. Onun i¢in, yoneticiler bireysel farkliliklar1 g6z Oniinde
bulundurmali ve kullanacaklar 6diilleri buna gore belirlemeye ¢alismalidir.

- Odiillerle  Performansi Birbirine Baglamak: Yoneticiler —odiilleri
performansa gore dagitmalidirlar. Odiiliin etkisini artirmak icin her firsattan
yararlanarak bunun goriintirliigiinli de artirmali, odiilleri bir sir olmaktan
cikarmalidirlar.

- Sistemin Adilligini Gozden Gecirmek: Qdiiller, isgorenlerin sagladiklar:
verimlilige gbre ayarlanmalidir. Tecriibe, yetenek, caba ve diger girdilerdeki farkli
odiiller aciklanabilir olmalidir. Ancak binlerce girdinin ve ¢iktinin olmasi, isgbren

gruplarinin bunlara farkli 6nem dereceleri vermesi problemi karmasiklastirir. Bu
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nedenle, her ise uygun 6diil verebilmek i¢in girdileri birbirinde ayr olarak Slgmek
gerekmektedir.

- Ucretleri Gozardi Etmemek: Performansa dayali iicret artilari, parga basi is
ikramiyeleri ve diger parasal tesvikler isgéren motivasyonunu etkilemede Snemli

unsurlardir.

2.5.2. Yoneticilerin Motivasyon Araclari

Basariya ulagsmak isteyen bir yonetici, her seyden Once, oOrgiit icindeki ve
digindaki insan giiclinii Orgiit amaclarina yoneltmeyi, yani motive etmeyi iyi
bilmelidir (Kaya, 1993:122). insan ve is iliskileri hakkinda yoneticilere 151k tutacak
bazi goriisler asagida siralanmastir;

- Insanlar kendilerinin olan seyler iizerinde calismaktan hoslanirlar. Bu nitelik
yoneticilerin igleri kisilere mal etmesini bilmelerini gerektirir. Kisilere bir is icin
yetki ve sorumluluk verildiginde, kisi basarili oldugunda gurur, basarisiz oldugunda
ise iiziintli duyacaktir.

- Insanlar kendi diizenledikleri islerde ¢alismaktan hoslanirlar. Yoneticiler,
bazi islerin planlamasi, organizasyonu ve uygulamasini ¢alisanlarindan isteyebilir.

- Insanlar ¢alismalarinin sonucunu gorebildikleri zaman g¢alismaktan
hoslanirlar. Yoneticiler, yapilan isle ilgili olan kisiye isin sonucu hakkinda bilgi
vermeli, gerektiginde takdir yada ikaz etmelidir.

- Insanlar kendilerini giiven icinde hissettikleri zaman c¢alismaktan
hoslanirlar.

- Bazi insanlar yaptiklar isin uzun siirmesinden bikkinlik duyduklart igin
islerini cabuk yapmaktan hoslanirlar.

Yukanda sayilan goriislere ilave olarak, yoneticiler astlarinin dogasim ve
egilimlerini dogru olarak saptamali ve bunlara uygun motivasyon araclarini
kullanmalidur.

Literatiirde bulunan, yoneticilerin kullanabilecegi ve gecerliligi genel
anlamda kabul gormiis motivasyon araclar ile ilgili farkli kaynaklarda bircok farkl
siniflandirmalar yapilmistir. Bu arastirmada, s6z konusu siniflandirmalardan iki
tanesi kullanilmistir.

Yapilan ilk siniflandirmada, motivasyon araclari, “sosyo-ekonomik araclar”,
“psiko-sosyal araglar” ve “Orgiitsel ve yonetsel araclar” seklinde ii¢ gruba ayrilmistir

(Sapancali, 1992:13):
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- Sosyo-Ekonomik Araclar; Giivenlik, Odiiller, Ucret,

- Psiko-Sosyal Aracglar; Bagimsiz calisma, Sosyal katilma, Deger ve statii,
Oneri sistemi, Psikolojik Giivence, Sosyal Ugraslar,

- Orgiitsel ve Yonetsel Araclar; Amac birligi, Yetki ve sorumluluk dengesi,
Egitim ve yiikselme, Kararlara katilma, [letisim, Yaraticilik seklinde ifade edilebilir.

Arastirmanin veri toplama aracinda da kullanilan, ikinci stmiflandirmaya gore,
gecerliligi genel anlamda kabul goren, motivasyon araclar, asagidaki paragraflarda

cesitli bagliklar altinda incelenmistir.

2.5.2.1. Kaotiiciil rekabeti ortadan kaldirmak

Orgiit icinde bilingli olarak kétiiciil bir rekabeti tesvik eden yoneticiler cogu
zaman bir tuzaga diigerler. Ayni isi yapan kisiler fikirlerinin veya miisterilerinin
calinmas1 korkusuyla birbirlerine isleri hakkinda hicbir sey sdylemez hale gelirler.
Bir isletmenin farkli bolimleri veya yan kuruluslari aymi miisteri i¢in kavga eder

duruma gelir ve bundan zarar géren Orgiit olur.

2.5.2.2. Maddi ve manevi tesvikler

Personelin hem Kkiiltiirel hem de duygusal gereksinimlerini tatmin eden
olumlu tegvikler tehdit veya cezalandirma bi¢gimindeki olumsuz motivasyondan daha
etkilidir. Motive edici bir faktor olarak para onemlidir, fakat iyi bir ¢alisma ortami
ise can alicidir. Yiiksek gelir zamanla bir aliskanlik haline gelir ve siradanlasir. lyi
atmosfer, ilgin¢ bir is ve kendini gelistirme umutlari, nitelikli personelin ilgisini
ceker. Ama bu sayilan faktorler olmadigi zaman, personel is ilanlarina bakmaya
baslar ve dogal olarak daha yiiksek maag oneren isleri secer (Hageman, 1997:40-49).

Yonetim sadece maddi tesviklere giivenmemeli sirkette calisan personeli
neyin motive ettigini ve neyin olumsuz etkiledigini ortaya ¢ikarmak icin sirket icinde
anketler yapilmahdir. Ortak bir goriise ve motive olmus bir personele sahip
isletmeler karlarin1 ve verimliliklerini artirmig, kaza oranlarin1 ve kaytarmalar1 da en
aza indirmislerdir. Isi eglenceli hale getiren unsurlar maasin biiyiikliigiinden
bagimsiz olmahdir. Personeli motive etmenin maliyeti aslinda pek fazla degildir

(Can ve Akgiin, 1998:112).
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2.5.2.3. Acik iletisim

Acik iletisim, haberlerin bir orgiitsel yap1 i¢inde zirveden dibe, dipten zirveye
serbestce ve saglikli bir bigimde akisidir. (Acik iletisim ve karsilikli geri besleme
ancak bir giiven ortaminda gelistirilebilir). A¢ik iletisim insanlarin birbirleriyle ilgili
olmasi birbirlerine dikkat etmesi ve saygi gostermesi demektir (Hageman, 1997:50).

Is gorenler, kendilerinden neyin yapilmasmin beklendigini ve bunu neden
yapmalar gerektigini, iislerinin onlardan ne bekledigini, diger boliimlerde ve isletme
diginda kendi isleriyle ilgili olarak nelerin olup bittigini bilmek isterler. A¢ik iletisim

kalite saglar.

2.5.2.4. Geri besleme

Geri beslenme azlig1 veya yoklugu ise isteki motivasyonu 6ldiiren en biiyiik
etmendir. Hi¢ kimse kiiciimsenmek ve gormezden gelinmek istemez. GOérmezden
gelinme duygusu cesitli tepkilere neden olabilecek psikolojik bir yiiktiir. Olumlu geri
besleme memnuniyet verici ve tesvik edici olmali; 6vgii gercekei, diiriist, belli bir
konuda, yiiz yiize ve icten olmalidir.

Yapici elestiri yaparken elestirinin nedenlerinden emin olunmali, tam olarak
soylenmek istenen neyse onu sdylemeli, somut, i¢ten ve dolaysiz konusmali ve dogru
am1 secmelidir. Yapilan elestirinin nedeni ve olumsuz durum devam ederse

sonuclarinin ne olacagini agiklanmalidir.

2.5.2.5. Yoneticinin davramslari

Bir y6neticinin davranisi personelinin motivasyonunu belirler. Otoriter bir
yonetici astlarina, ne yapmalar1 gerektigini acik bicimde anlatir ve bunu nasil
yapacaklarin1 da tam olarak agiklar. Modern yonetim teorisi ise bize Orgiitiin
hedeflerinin personel tarafindan bilinmesi gerektigini ogretir.

Baskalarinin duygularin1 anlayabilme yeteneginden yoksun olan ve elestiriye
hep elestiri ile cevap veren yonetici kendi bindigi dali kesmektedir. Korkuyla
yogrulmus bir ortamda, ¢alisanlar, is alaninda iyi sonuclar elde etmekten cok kendi
giivenligini saglamakla mesgul olur. Korku bdylece sevk, inisiyatif ve verimlilik
lizerinde yikici bir etki yaratir (Isci, 1999:125).

Yonetici her zaman bir 6rnek olusturur. Onun 6zel tavirlart ve insanlara karst
tutumlar1 personele onunla ne zaman acik konusabilecegini gdsterir. YOneticinin sdz

ve hareketlerinin kisiden kisiye deg§ismemesi gerekir.
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2.5.2.6. Kararlara katihm ve sorumluluk vermek

Yonetici isletme ile ilgili kararlar alirken personeli dahil etmelidir. Fakat bu
kararlara katilim sahte demokrasi havasi icinde olmamalidir. Yani personele fikrini
soruyormus gibi yapip personelin fikirlerinin tamamen disinda bir karar
verilmemelidir.

Personele sorumluluk vermek katilimi artirir. Elemanlariniza kendilerine daha
cok giivenmeleri i¢in yardim edin. Hatalarindan ders almalar1 icin firsat taniyin.

Kiigiik bir hata hi¢ kimsenin meslek hayatinin sonu olmamalidir (Yiiksel, 2000:98).

2.5.2.7. Makul ise alma uygulamalari

Bu uygulamalarda calisanlar arasindan segilen bir goriisme grubu olusturulur.
Ise alinacak aday bu grubun birgok iiyesi ile goriismeler yapar. Degisik gruplardan
olusturulan bir aday havuzundan daha iyi se¢imler yapilmaya calisilir. Boylece ortak

giidiilere sahip ve nelerin onlart motive edecegi bilinen personel segilir.

2.5.2.8. Performans degerlendirmeleri yerine hedef belirleme oturumlari

Is yerinde, degerlendirme isleminden daha iyi sonuglar dogurabilecek ¢ok az
islem vardir. Bu islemleri gerceklestirmek icin gereken, ¢alisanlar ve onlart
yonetenlerin birlikte ¢caligmalardir. Bir¢ok sirket performans degerlendirmesi yerine
daha olumlu bir ortam yaratan ii¢ aylik yada yillik hedef belirleme oturumlarini
tercih etmektedir. En verimli oturumlar gecmis kaynakh degil gelecege yonelen ve
gorev alan herkese enerji veren oturumlardir. Ayrica belirlenen hedeflere ulasip

ulagilmadigi personele bildirilmelidir.

2.5.2.9. Calisanlarin giiclii yonlerine odaklanmak

Bu yontem, zayif yonleri diizeltmeye calismaktan ¢ok daha verimli bir
yoldur. Caligsanlar, giiclii yonlerini kullanmak ve daha da gelistirmek isterler,
hedeflerinizi gerceklestirmek i¢in onlarin gii¢lii yonlerinden daha iyi yararlanmanin
yollarimi arayin siirlarim zorlayacak isler vererek ve birden fazla konuda ekiplere

katarak giiclii yonlerinin gelismesine yardimci olun (Emde, 2000:13).

2.5.2.10. Calismayi takdir etmek ve odiillendirmek
Calisanlarin genellikle “O kadar calisiyorum, kimse bir tesekkiir bile

etmiyor.” seklinde yakindigi goriiliir. Calisanlara katkilar1 i¢in neden tesekkiir
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etmeyiz? Calisanlar, geri bildirim almak i¢in yanip tutusurlar. Gelisme kaydedip
etmediklerini, gorevlerinin gerektirdigi Olciide calisip ¢alismadiklarimi bilmek
isterler.

Bazi firmalar "takdir etme" ve "basariy1 ddiillendirme" ad1 altinda programlar
diizenliyorlar. Bu programlar gittikgce 6nem kazaniyor ve para alternatifinden daha
"motive" edici bir giice sahip oluyor. Bunlar hediye, tatil vs. olabilir, fakat &diiliin
sembolik degeri gercek degerinden cok daha onemli hale geliyor. Bu hediyenin
biyiikliigii onemsizdir anlamina gelmez, hediye takdir edilen hareket veya davranisa

uygun olmalidir (Veninga, 2001:3).

2.5.2.11. Yiikselme olanaklar1 saglamak

Insanlar isleri iyice dgrenip tecriibe kazandikca, bulunduklari mevkilerdeki
yetkilerini ve dolayisiyla sorumluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha
yiiksek yetki ve sorumluluklarla ¢aligmayr arzu edeceklerdir. ilerleme ya da
yiikselme yollar1 tikanan ¢alisanlarin calisma ve sevkleri azalacaktir. Dolayisiyla

yiikselme isyerinde bir tesvik yani motivasyon aracidir (Eren,1998:430).

2.5.2.12. Isinin 6nemli oldugunu hissettirmek

Kisiler yaptiklan islerin, toplumda bir ¢ok kimsenin arzu ve ihtiyaclarini
karsiladigim1 gérmekle biiyiik zevk duyarlar.Yaptig1 hizmetlerin degerini bagkalarini
memnun olmug gorerek anlayan cogu kimseler, ¢ektikleri zahmetlerin ve eziyetlerin
siddetini az duyar ya da hi¢ aklina bile getirmez. Daha iyi hizmetler bagarabilmek
hususunda fiziksel, diisiinsel ve ozellikle duygusal giicii artar. Boylece kisi orgiit
amagclarim sosyal yonden gerceklestirmenin kendisi iginde bir zevk ve yasam
kaynagi olduguna inanir. Isyerinde bu konuda alinacak tedbirler, isciyi isletmenin
gercekten sosyal bir hizmet yaptigina inandirmalidir. Miisterilerden gelen
memnuniyet bildiren mektuplar, iscilere ya da onlarin temsilcilerine de

duyurulmalidir (Eren, 1998:432).

2.5.2.13. Cahisanlarin sikayetlerini dikkate almak

Calisanlara memnun olmadiklari muameleler hakkinda sikayet edebilme
olanaklar1 taminmali ve sikayetler kisa zamanda ve titizlikle ¢oziime
kavusturulmalidir. Kizginliklar, kotii muamele goriildiigii inancimi yansitan sikayetler

dikkatle incelenip diizeltici 6nlemler zamaninda alinmadigi durumlarda calisanin
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isine ve istiine kars1 aldigi tutum olumsuzlasacaktir. Pek dogaldir ki boyle haller
calisanin isine karsi duydugu ilgi ve arzuyu Snemli Olciide azaltacaktir. Yoneticiler
kendi emir kumandalar1 altindaki astlarini isletme i¢cinden gelecek her tiirlii tehlikeye
kars1 korumali ve cikarlarim gozetmelidir. Buradaki c¢ikarlar ticretler, ¢alisma
kosullari, zamaninda ve kaliteli hammadde temini, terfi olanaklar1 olarak
belirlenebilir. Calisanlarin bu tiirlii sorunlarina adil ve siirekli ilgi gosterilmesi
sikayetleri azaltmakla kalmaz aym zamanda calisanlarin yoneticilere kars1 duydugu

baglilik (sadakat) duygusunu gelistirir (Eren, 1998:435).

2.6. ORGUT KULTURU VE MOTIVASYON

Orgiit kiiltiirii, yoneticilerin bilgi, beceri ve yeni davramslar kazanmalarina
yardimci olarak yetisme ve gelismelerine olumlu katkida bulunur. Orgiit ici iletisim
ve bireyler arasi iliskilerde oOrgiit kiiltiiriiniin olduk¢a Onemli rolii vardir. Kiiltiir,
personel arasinda birliktelik saglar, biz duygusunu ve takim ruhunu gelistirir,
bireyleri birbirine ve orgiite baglar. Orgiit kiiltiiriiniin genis bir sekilde paylasiimasi
durumunda ise gruplagsmalar ve catigsmalar Onlenebilir. Kiiltiir tanitici bir kimlik
gibidir. Bir 6rgiit hakkinda degerlendirmeler o orgiitiin kiiltiiriiyle yapilir. Orgiit
kiiltiiriiniin ¢cok onemli bir gorevi de, gevredeki belirsizliklere karst bir filtre rolii
oynamasi, bu belirsizlikleri azaltmas1 veya en azindan etkilerini hafifletmesidir. Bu
sayede bireylerin belirsizlikler karsisinda endise ve korkular1 azalmaktadir.

Orgiit kiiltiirli, isgorenlerin belirli standartlari, normlart ve degerleri
anlamalarina ve boylece kendilerinden beklenen basariya ulasmalarinda daha kararh
ve tutarli olmalarina, yoneticileri ile daha uyumlu bir sekilde ¢alismalarina yardimei
olur. Bu durum, isgorenlerin iliski kurma ihtiyacim1 ortadan kaldirarak motive
olmalarimi saglar. Sonug olarak orgiit kiiltiirii, sagladigi kolayliklarla isgorenlerin

motive olmasini saglayacak temel ihtiyaglarim saglar.

2.7.MOTIVASYON YONETIMi

Motivasyon yonetimi; iggorenleri ¢aligmaya isteklendirmek ve orgiitte verimli
calistiklan takdirde kisisel ihtiyaglarini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirmak
amactyla, motivasyon araclarinin kullanimiyla olusturulan planlama, uygulama,
denetim, ve yeniden diizenleme siirecidir.

Bir¢ok oOrgiite, calisanlarin motivasyonu konusunda agik ve tutarlt bir

yaklagim benimsendigi nadiren goriilmektedir. Cogu isyeri, sorunlar ortaya ¢ikmaya
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baslayincaya kadar bu konuyla pek ilgilenmemektedir. Ancak, motivasyon
konusunda benimsemesi gereken farkli bir yaklasim, orgiitiin tiimiine yonelik
motivasyon yonetimi olmalidir (Celtek, 2005:5).

Orgiitiin tiimiine yonelik motivasyon yonetiminin ilkeleri sunlardir:

* [sletmenin tiimiiniin gereksinimlerinin dikkate alinmasi: Isletmenin timii
degerlendirilir, calisanlarin motivasyonu icin is hedeflerine ve isletme hedeflerine
yonelik tutarli ve biitiinciil politikalar gelistirilir.

* Isletme departmanlart arasinda biitiinliik ve uyumun saglanmasi:
Motivasyon araglar belirlenirken ve uygulanirken bu konuda biitiin departmanlarin
karsilikli ve uyumlu isbirligi saglanir.

*  Calisanlarin  motivasyonunu etkileyen faktorlerin tiimiiniin  dikkate
alinmasi: Bireysel cabalar1 ve ekip calismalarim, yaraticiligi, karliligi, hedefe
yonelik performans ve verimliligi etkilemek icin kullanilabilecek motivasyon araglari
belirlenir.

Motivasyon yOnetimini uygulamak isteyen bir isletme, dncelikle motivasyon
stratejilerinin ana hatlarini belirlemek zorundadir. Insan kaynaklari departmani bu
siirecin iglemesini kolaylastirir. Motivasyon yonetiminin uygulanmasi, motivasyon
tizerinde dogrudan etkisi olan tiim araglarin denetimden gegirilmesiyle baslar.
Denetimin sonuglar1 kurulusun gereksinimleri, beklentileri ve hedefleri ile
karsilastirilir. Sorunlu alanlar belirlenir ve bir hareket plani gelistirilir. Bu plan,
isletmenin tiimiiniin motivasyonuna yonelik stratejik uygulamalan igerir. Bir orgiitte,
sistemli bir motivasyon yonetiminin faydalar1 sunlardir (Yildirim, 2006:3);

- Isgorenlerin orgiit ve orgiit kiiltiiriine baglilig: artar.

- Orgiitte verimliligin ve karlihgin artmasinda etkilidir.

- Motivasyonu yiiksek olan isgorenlerin morali yiiksek olur, orgiitiin

personel devir oram diisiik olur.

- Isgorenlerin is tatmini yiiksek olur.

- Isgorenlerin isten kaytarma oran1 azalir.

- Orgiit ve isgorenler icin caligma hayatinin kalitesi artar.

- Maliyetlerde azalma saglar.

- Orgiitiin iiriin yada hizmet kalitesinin yiikselmesinde etkilidir.

- Orgiitiin amaglarina ulasmasinda etkilidir.



29

Motivasyon yonetimi siirekli 6grenmeyi, siirekli yenilemeyi ve degisime
uyum saglamayi icerir. Motivasyon yonetimi is planlamasinin bir parcasi haline

geldikce ve isletmede yerlesip kok saldikga sinerji ortaya ¢ikar (Celtek, 2005:6).

2.8. EGITIM KURUMLARINDA MOTiVASYON YONETIMI

Okullarin yap1 ve yOnetiminde meydana gelen degismeler, okul
yoneticilerinin rollerini de Onemli Olgiide degistirmistir. Okul yoneticileri
kiiresellesme, bilgi teknolojisi, orgiitsel 6grenme ve toplam kalite yonetimi gibi
yeniliklerin karsisinda yeni roller iistlenmek zorunda kalmistir (Celik, 1997:83).
Giiniimiizde egitim sisteminin amaclarinin gerceklestirilmesi, sistemin gelistirilmesi
ve iyilestirilmesi yetkin ve cagdas okul yoneticilerinin ¢aligmalart ile miimkiin
olabilecektir. Cagdas okul yoneticisi, kapsamli insan bilgisine, ekili iletisim
becerisine, liderlik ozelliklerine ve iletisim teknolojisine sahip olmalidir. Ayni
zamanda ana dilini dogru ve giizel kullanabilmeli, felsefe ve uygarlik tarihi
konularinda egitimli, beden ve ruh sagligi yoniinden saglikli olmali ve egitime
inanmalidir (A¢ikalin, 1997:6).

Bir okul yoneticisinin, okul icindeki ©6gelerden herhangi birinde eylem
degisikligi saglayacak iki yaklasimi olabilir; bunlardan birincisi olan motivasyon
(6zendirme) ceza yahut 6diil yoluyla yapilirken, ikincisi olan moralin yiikseltilmesi
ise Ogretmen ve Ogrencilerin sosyal gereksinimlerine karst duyarli olunarak
yapilabilir.

Okul ortam icindeki bir insanin amacli davranisim bir tek giidiiye baglamak
hatali olabilir; okul ortami i¢indeki bir davranisin altinda genellikle birden fazla giidii
aranmalidir. Bir orgiitte, orgiitiin felsefe ve amacina dayali olarak kurulan iyi bir
motivasyon sistemi kolayca bozulmaz, siirekli ve tutarh olur. Bir sirketin felsefe ve
amaci kar oldugundan, giidii kurallar1 ve kaliplarinin mali deyimlerle belirtilmesi
dogaldir. Oysa bir okulda, Ogretmenlerin tamamen mali yaklasimlarla motive
edilebilecegi sOylenemez; ciinkii okulun felsefesi ve amaci kara doniik degildir
(Bursalioglu, 1998:141).

Gelecegin insanlarim1 bilgi toplumuna tasiyacak olan okul ydneticisinin,
okuldaki ogretmen ve Ogrencilerin beklentilerini karsilayabilmesi, okulun
verimliligini artirabilmesi ve okulda saglikli bir iletisim ortamini olusturmasinda,

motivasyonu saglamasinin dnemi biiyiiktiir (Kapusuzoglu, 2001:4).
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2.9. BU ALANDA YAPILAN ARASTIRMALAR

Motivasyon olduk¢a genis bir arastirma konusudur. Yurt diginda ve yurt
icinde bugiine kadar bircok arastirma yapilmis olmasina karsin bunlarin ¢ok azi
egitim ve egitimciler ile ilgili olmustur (Yildirim, 2006:154). Bu béliimde, konu ile
ilgili olarak yapilan bazi arastirmalar ve sonuclari, sirasiyla yurt disinda yapilan

aragtirmalar ve yurt i¢inde yapilan arastirmalar olmak iizere ele alinmistir.

2.9.1. Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Thomas J. Segiovanni (1967), Herzberg’in Cift Faktor Kuraminin
ogretmenler {izerinde gecerliligini ve hangi faktorlerin daha etkili oldugunu sinamak
icin bir arastirma yapmistir. Amerika’nin Monroe sehrinde ilkokul, ortaokul ve lise
diizeyinde 71 6gretmenle yapilan ¢calismada Herzberg’in ortaya koydugu, isin kendisi
ile ilgili basari, sorumluluk, ilerleme, taninma gibi faktorlerle hijyenik faktorlerin
(cevre sartlari, kisiler arasi iliskiler, yonetim ve denetim anlayisi, maas, statii vb.)
hangisinin daha etkili oldugu belirlenmeye calisilmistir. Ortaya ¢ikan sonugta, is
tatmini ve motivasyonu olusturan olaylarin %69’unun birinci dereceden faktorleri
yani basari, taninma ve isin kendisini icerdigi goriilmiistiir (Act. Yildirim, 2006:174).

Kimball (1973), ddiillerin etkililigi ve 6gretmenler i¢in dzendirici araclarin
neler olabilecegini saptamak i¢in yaptig1 arastirmada konuya daha ¢cok Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi ¢ercevesinde yaklagmistir. Arastirma, New Hampshire’da
yiiksek bagarili alt1 ve diisiik basarili alt1 okul olmak iizere 12 okulda yapilmistir. Bu
arastirmanin sonuglarina gore; Ozellikle basart duygusunu 6zendirici ve kendine
giiveni artirict durumlarin faydali oldugu, Ogretmenler tarafindan beklenen o6diil
sisteminin sorumluluga dayali oldugu, olumsuz 6diillerin 6zendirmede ¢ok az etkili
oldugu belirlenmistir.

Chapman ve Hutcheson, 1981 yilinda yaptiklar aragtirmada 6gretmenlerin
meslekten ayrilis sebeplerini incelemislerdir. Ogretmenlige devam edenler ve
etmeyenler basari, yetenek ve beceri yoniinden, birbirinden Onemli derecede
farklilik gostermislerdir. Hem ilkokul hem lise seviyesine 6gretmenligi birakanlar,
maas durumu ve is basarisim en onemli etken olarak gormiislerdir. Ilkokul
Ogretmenligini birakanlar icin kararlara katilma onemli iken, 6gretmenlige devam
edenler ise taninmaya ve diger insanlarin onayma daha fazla 6nem vermektedir. Lise
Ogretmenlerinin meslekten ayrilma nedenlerinde ise yas, cinsiyet ve gelir durumuna

gore farkliliklar oldugu goriilmiistiir.
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Sylvia ve Hutchison, 1985 yilinda, Oklahama’da, kamuda calisan 167
Ogretmenden olusan denek grubuna tutum anketi uygulayarak, Ogretmen
motivasyonunu incelemislerdir. Arastirmada, Ogretmen giidiilemesinin; yeni
diisiinceleri gelistirme 6zgiirliigii, uygun sorumluluk, beklentilerin artirilmasi ve icsel
calisma Ogeleri gibi araclarla miimkiin olabilecegi ortaya konulmustu. Calismada,
Ogretmenleri meslege ¢ekme ve meslekte tutmanin, iicret artisi ve Ogretmenin
desteklenmesine bagli oldugu goriilmiis, 6gretmenlerin en ¢ok, yonetimin kendilerine
ve performanslarina mesleki destek ve geri bildirim vermediklerinden yakindiklar
saptanmustir.

Dinham ve Scott tarafindan 1996 yilinda, Avusturalya Bat1 Sidney’de, ilk ve
orta dereceli 47 okulda calisgan 529 Ogretmen ve idareciye uygulanarak yapilan
arastirmada ulasilan sonuglar soyledir;

- Ogretme gorevini temel alarak benimseyenlerin genellikle doyumlu
olduklar1, dgretmen ve yOnetici sorunlarina kariganlarin ise genellikle
doyumsuz olduklar1 saptanmaistir.

- Sahip olunan mevkiinin doyum beklentisini, doyumdaki degisim oranini
ve belirli oranda zihinsel sikintiy1 ortaya ¢ikardigi saptanmaistir.

- Doyum, artan yasa paralel olarak artmamaktadir.

Kelly L. Heider, 2005 yilinda, Indiana iiniversitesindeki doktora calismasi
sirasinda Ogretmenlerin soyutlanmigliklar iizerine yaptigi arastirmada Amerika
Birlesik Devletlerinde son zamanlarda ciddi bir sorun haline gelen Ogretmenlerin
meslekten ayrilmalarim1  incelemistir.  Arastirmada, sadece 2000 yilinda,
soyutlanmiglik (bitkinlik / titkenmislik) duygusu nedeniyle, daha is hayatinin besinci
yilinda meslekten ayrilan 540,000 6gretmen oldugu saptanmis, bu sorunu gidermek
tizere uygulamaya konulan damismanlik programlarinin yararlar incelenmistir.
Ogretmenlerin meslekten ayrilmalar1 nedeniyle ortaya c¢ikan zararlarin 6niine gegmek
icin; ilk igse baslamada iyi ve yeterlilik sahibi ogretmenlerin istihdam edilmesi ve
uygulanacak destek ve damigsmanlik programlar ile 6gretmenlerin soyutlanmislik /

bitkinlik duygusuna kapilmalarina engel olunabilecegi ifade edilmistir.

2.9.2. Yurt icinde Yapilan Arastirmalar
Koktiirk  (1997),  “Ilkogretim  Okullart  Ikinci Kademe Ingilizce
Ogretmenlerinin Profili, Motivasyonu ve Is Tatmini” konulu arastirmasinda,

Ingilizce 6gretmenlerinin demografik 6zelliklerini, motivasyon kavramlarinin ifade
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edilisini ve is tatmini egilimlerini incelemistir. Demografik bulgulara gére Ingilizce
ogretmenlerinin biiyiik cogunlugu 40 yasin altinda, kadin ve evlilerden olugmakta,
%50 sinin ailelerinde bir veya iki O0gretmen bulunmaktadir. Motivasyona iligkin
verilerin analizinde 68retmenlerin, “taraflar arasi iligkilere iligskin faktorler”i birinci,
“avantajlara iliskin faktorler”i ikinci sirada konumlandirdiklarn goriilmiistiir.

Sahin (1999), “Ilkégretim Okullarinda Gorevli Ogretmenlerin Is Doyum
Diizeyleri” adl1 arastirmasinda Izmir ilinde 1997-1998 egitim-6gretim yilinda resmi
ilkogretim okullarinda gorev yapan 658 Ogretmen iizerinde yaptigi uygulamada
Ogretmenlerin is doyum diizeylerini saptamaya caligmistir. Aragtirma sonucunda su
bulgular elde edilmistir:

- Ogretmenlerin genel is doyum diizeyleri “kismen” doyumlu bulunmus;

isin kendisi ve yoOnetim boyutunda “kismen” doyumlu, iicret ve veli-
Ogrenci ilgisizligi boyutunda ‘“doyumsuz”, bireyler arasi iliskiler ve
basari-sayginlik-taninma boyutunda “doyumlu” olarak saptanmaistir.

- Ogretmenlerin  mezun olduklar1 okul, kidem, cinsiyet ve medeni
durumlarina gore is doyum diizeyleri arasinda anlamli farkhiliklar
bulunmustur.

- Ogretmenlerin bulunduklar1 okuldaki toplam c¢aligma siiresi ve yaslarma
gore is doyum diizeyleri arasinda anlamh farklilik bulunmamustir.

Cermik, 2001 yilinda yaptigi “Fizik Ogretmenlerinin Profili, i3 Tatmini ve
Motivasyonu” adli calismasinda ortadgretim okullann fizik G6gretmenlerinin
profillerinin ¢izilmesi yoluyla, is tatmini ve motivasyon faktorlerini saptamaya
calismistir. 1999-2000 egitim-ogretim yilinda, Istanbul ili Kadikoy, Uskiidar ve
Umraniye ilcelerinde bulunan 6zel ve resmi ortadgretim okullarinda gorev yapan 75
fizik Ogretmeni {iizerinde yapilan arastirmada elde edilen sonuglara gore; fizik
Ogretmenlerini motive eden faktorler icinde ilk siray1 kisilige iliskin faktorler, ikinci
siray1 okul i¢i ortama iliskin faktorler, tigiincii siray1 6grenciye iliskin faktorler,
dordiincii siray1 meslege iliskin faktorler, besinci sirayr avantajlara iliskin faktorler
ve son sirayi ise taraflar arasi iligkilere iligkin faktorler almistir.

Unal’m 2004 yilinda yaptigi “Ogretmenleri Ise Giidiillemede Yoneticilerin
Uyguladiklar Yollarin Degerlendirilmesi” adli arastirmada su sonuglara ulagilmistir:

- Yoneticiler tarafindan, 6gretmenleri ise giidilleme yollar1 arasinda en
fazla, yapilmas1 gerekenleri ¢alisanlara mantikli bir sekilde aciklama

yolunun tercih edildigi,



33

Calisanlarla dostluk kurma ve isin yapilmasinda diretme yollarinin
yoneticilerce oldukga sik kullanildig,

Yasal yollara bas vuracagini soyleyerek Ogretmeleri ise giidiileme
yolunun yéneticilerce en az tercih edildigi,

Calisan iizerinde etkili olabilecek birini bulma ve pazarlik yollarinin
yoneticilerce az tercih edildigi,

Ogretmenlerin goriislerine basvurarak ortak kararlara ulasma ve bu yolla
ige giidiileme yonteminin ara sira tercih edildigi,

Ozendirme sistemlerinin hemen hemen hic islemedigi.

Yildirim, 2006 yilinda yaptig1 “Resmi ilkdgretim Okullarinda Gorev Yapan

Ogretmenlerin Motivasyon ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler” adli arastirmasinda,

Istanbul ili Umraniye ilcesinde bulunan ilkdgretim okullarinda gorev yapan 150

Ogretmen iizerinde uygulama yapmis ve su sonuglara ulagmistir:

Ogretmenlerin motivasyon oncelikleri siralamasinda ilk siray1r Psiko-
Sosyal Faktorler, ikinci sirayr Ekonomik Faktorler, iiglincii sirayr ise
Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler almustir.

Cinsiyet farklarina goére motive edici faktorlerde anlamli farkliliklar
oldugu goriilmiistiir.

Ogretmenlerin egitim seviyeleri yiikseldikce ekonomik faktorlerin
motivasyondaki onceliginin arttifi goriilmiistiir.

Ogretmenlerin beklentilerinin en az karsilandigi alanin orgiitsel ve

yonetsel faktorler oldugu saptanmustir.
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UCUNCU BOLUM
MATERYAL VE YONTEM

3.1. YONTEM

Buraya kadar ortaya konan; konu ile ilgili kuramsal cerceve, arastirmaya
konu olan orgiitiin 6zellikleri ile ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmen ve
yoneticilerin caligma sartlarina bilim ve teknolojideki gelismeler, bilgiye erisim
kolayliklarinin getirdigi toplumsal yasamda meydana gelen hizli degisimleri de
ekleyecek olursak, ilkdgretim okullarinda gorev yapan personelin motivasyon
faktorlerinde, gorev alanlari ve bireysel farkliliklardan kaynaklanan bircok
degisikliklerin olacagi beklenmelidir. Buradan hareketle, ilkogretim okullarinda
gorev yapan personel icin, uygun motivasyon araglarinin, uygun yontemlerle
kullanildigi, planli bir motivasyon yonetimi olusturulmasi geregi ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirma, betimsel tarama modeli ile gorev alanlarindan ve bireysel
ozelliklerden kaynaklanan farkliliklarin olusturdugu gruplar arasi karsilastirmaya yer
veren genel tarama modelinde yapilmistir. Konu ile ilgili olarak, yukarida 6zetlenen,
literatiire dayali alan taramasina ilave olarak; anket uygulamasina esas olmak {iizere;
ilkogretim okullarinda gorev yapan dgretmen ve yoneticilerin daha iyi motive
edilmesi icin kullanilabilecek motivasyon araclarimi, farkli personel ozelliklerine
gore ayr ayn tespit etmek amaciyla kisilerin kanaatleri, tecriibeleri, algilar ve
duygularina dayali nesnel veriler toplanarak, farkli bireysel ozelliklere gore en cok

hangi motivasyon araglar ile motive olduklar1 belirlenmeye ¢aligilmistir.

3.2. EVREN VE ORNEKLEM
Aragtirmanin evrenini, 2007-2008 egitim 6gretim yilinda Gaziantep Ili iki

merkez ilgesi olan Sahinbey ve Sehitkamil ilgelerinde bulunan, kdy okullar1 dahil
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toplam 288 resmi ve ozel ilkdgretim okulunda gbrev yapmakta olan 991’1 yonetici,
6534’1 6gretmen olmak iizere toplam 7525 personel olusturmaktadir.

Arastirma Orneklemine, evrenin %10’una denk gelecek ve her grubu (kdy ve
merkez okullar1 / resmi ve ©zel okullar) esit oranda temsil edecek sekilde, farkli
sosyo-ekonomik cevrelerde bulunan okullarda gorev yapan 753 personel dahil
edilmistir. Arastirmanin 6rneklemini belirlemek icin, Gaziantep 11 Milli Egitim
Miidiirliigiinden, her iki merkez ilcede bulunan ilkégretim okullarinda gorev yapan
ogretmen ve yonetici sayilar1 alinmis; bu listeye gore, Sahinbey Ilgesinde bulunan
toplam 139 ilkogretim okulundan, 10 merkez resmi ilkogretim okulu, 5 resmi koy
okulu ve 2 &zel ilkogretim okulda gorev yapan 413 personel ile, Sehitkamil Ilgesinde
bulunan toplam 149 ilkdgretim okulundan, yine yansiz 6rneklem yoluyla secilen 7
merkez resmi ilkogretim okulu, 7 resmi koy okulu ve 3 6zel ilkogretim okulunda
gorev yapan 339 personel anket uygulamasi icin denek olarak uygulamaya dahil
edilmistir. Orneklemin belirlenmesine iliskin olarak, uygulama igin belirlenen
okullar Tablo 3.1.’de, Orneklemi olusturan deneklerin belirlenmesi Tablo 3.2.’de

verilmisgtir.

Tablo 3.1. Uygulama icin belirlenen okullar

flgeler SAHINBEY SEHITKAMIL TOPLAM

Mevcut | Uygulama | Mevcut | Uygulama | Mevcut | Uygulama
Okul Icin Okul Icin Okul Icin

Okullar Sayisi Secilen Sayisi Secilen Sayisi Secilen

Resmi

Merkez 99 10 77 7 176 17

Okullar

Resmi

Koy 36 4 66 7 102 11

Okullar1

Ozel

Okullar 4 3 6 5 10 8
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Tablo 3.2. Orneklemi olusturan deneklerin belirlenmesi

Iigeler SAHINBEY SEHITKAMIL TOPLAM
Mevcut }gngulama Mevcut }gngulama Mevcut }gngulama
Denekler Say! Secilen Say1 Secilen Sayl Secilen
Yoneticiler |55 51 476 48 991 99
Ogretmenler | 3620 362 2914 291 6534 653
Toplam 4135 413 3390 339 7525 ~753

3.3. VERI TOPLAMA ARAC VE TEKNIKLERI

Veri toplama araci olarak, Dogan Safak YILDIRIM tarafindan, 2006 yilinda,
Yeditepe Universitesindeki yiiksek lisans tezi icin yapilan arastirmada gelistirilen
Motivasyon Olgegi, bazi maddeler degistirilerek kullamlmustir. Olgekte degisiklik
yapilmasi nedeniyle yeni olusan Olgegin gecerliligi, literatiir taramas1 ve konu ile
ilgili alan uzmanlarmin goriis ve 6nerileri dogrultusunda degerlendirilmistir. Olcegin
giivenilirligini test etmek amaciyla bir deneme formu olusturulmustur. Farkli
ozelliklerdeki okullarda gorev yapan toplam 100 6gretmen ve yoneticiye uygulanan

Oon testin sonunda yapilan giivenilirlik testinde anketin Cronbach Alfa degeri

®=0,9632 olarak bulunmustur. Bu degere bakilarak ve konu ile ilgili uzmanlarin

goriigleri alinarak, 6lgek yeni haliyle gecerli ve giivenilir olarak kabul edilmistir.

Veri toplama araci olarak kullanilan anket iki boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde, uygulamaya katilan denekler arasindaki bireysel farkliliklar1 ortaya
cikartacak olan demografik bilgiler ile gorev alanlarina ve siirelerine yonelik sorular
bulunmaktadir; ikinci boliimde ise siralanan motivasyon araclarindan deneklerin en
cok hangileri ile motive olduklarimi tespite yonelik hazirlanmis olan 30 soruluk
motivasyon araglar1 6lgegi bulunmaktadir. Begli Likert tipi bir dl¢ek olan anketin
ikinci boliimiinde deneklerin, hi¢ (1), az (2), biraz (3), olduk¢ca (4), tamamen (5)
secenekleri arasinda bir degerlendirme yapmalar1 istenmistir. Kullanilan anketin
ornegi EK-A’da verilmistir.

Toplam 800 adet anket uygulama i¢in belirlenen okullara gonderilmis,

bunlardan 753 adedi geri donmiistiir. Geri donen anketler incelenmis, doldurma
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hatalar1 ve bilgi eksiklikleri nedeniyle bunlardan 28 adedi degerlendirme diginda

birakilmistir.

3.4. VERILERIN COZUMLENMESi VE YORUMLANMASI

Arastirma kapsaminda kullanilan anket ile elde edilen veriler, SPSS 15.0
(Statistical Packet For Social Science) programi kullanilarak elektronik ortama
aktarilmistir. Arastirmada kullanilan motivasyon 6l¢eginde, sayisal degerlendirmede
“hi¢” segenegi icin 1, “az” segenegi icin 2, “biraz” secene8i i¢in 3, “oldukca”
secenegi icin 4, “tamamen” segenegi icin 5 puan verilmistir. Besli Likert tipi bu
Olcekte dort aralik icin hesaplanan aralik katsayisina (4/5=0,80) gore secenek
araliklar1, ifadeye dayali seceneklerin sayisal degerleri olarak Tablo 3.3.’de

verilmistir.

Tablo 3.3. ifadeye dayal1 seceneklerin sayisal degerleri

SECENEKLER PUANLAR SAYISAL DEGERLER
Hic 1 1,00 - 1,80
Az 2 1,81 -2,60
Biraz 3 2,61 -3,40
Oldukca 4 3,41 -4,20
Tamamen 5 4,21 -5,00

Toplanan verilerle yapilan istatistik islemler ile ilgili olarak;

- Aragtirmaya katilan deneklerin betimsel degiskenlere gore dagilimim
belirlemek i¢in yiizde,

- Deneklerin en ¢ok motive olduklar1 motivasyon araclan ile ilgili genel
egilimlerinin belirlenmesinde aritmetik ortalama, standart sapma ve
frekans,

- Deneklerin motivasyon Olgiimlerini ya da baska bir ifadeyle tatmin
diizeylerini belirlemek icin aritmetik ortalama ve standart sapma,

- Aragtirmanin alt problemlerine cevap ararken, bireysel farkliliklara gore
olusturulan gruplarin motivasyon ol¢iimleri arasindaki farkin istatistiksel

oneminin belirlenmesinde t-testi,
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Deneklerin, meslekteki gorev siirelerine gore motivasyon ol¢iimlerinde
(ANOVA) varyans ¢oziimlemesi,

Degisen personel oOzelliklerine gore hangi motivasyon araglarinin
kullanilabilecegini  belirlemede  frekans  c¢oziimlemesi  islemleri

uygulanmistir.
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DORDUNCU BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde onceki boliimde acgiklanan yontemle toplanan verilerin,
arastirmanin esas problemi ve her bir alt problemle ilgili olarak istatistik tekniklerle
yapilan ¢oziimlemeleri sonucu elde edilen bulgulara ve bulgularla ilgili yorumlara

yer verilmistir.

4.1. DENEKLERIN BETiIMSEL DEGiISKENLERE GORE DAGILIMLARI
Aragtirmanin denek grubunu olusturanlarin giidiilenecegi motivasyon
araglarin etkileyecegi diisiiniilen betimsel degiskenler; okuldaki gorevi, bransi,
gorev siiresi, okulun konumu, okulun tiirii ve cinsiyet olarak belirlenmistir.
Deneklerin her bir betimsel degiskene gore dagilimlart asagidaki tablolarda

verilmistir.

Tablo 4.1. Deneklerin okuldaki gérevine gore dagilimi

Gorev n %
Yonetici 83 11.4
Ogretmen 642 88.6
Toplam 725 100

Tablo 4.1.”de arastirmaya katilan deneklerin %11.4’nii yOneticilerin,

%88.6’s1n1 Ogretmenlerin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 4.2. Deneklerin branglarina goére dagilimi

Brans n %
Smif Ogretmeni 400 55.2
Brans Ogretmeni 325 44.8

Toplam 725 100
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Tablo 4.2.’de arastirmaya katilan deneklerin %55.2’ni sinif 6gretmenlerinin,

%44.8’ini brang 6gretmenlerinin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 4.3. Deneklerin okuldaki gorev siirelerine gore dagilimi

Gorev Siiresi n %
1-5 y1l 177 24.4
6-10 y1l 201 27.7
11-15 y1l 144 19.9
16-20 y1l 67 9.2
21 yil ve istii 136 18.8
Toplam 725 100

Tablo 4.3.’te aragtirmaya katilan deneklerin %24.4’nii 1-5 yil, %27.7’sini 6-
10 y1l, %19.9’unu 11-15 y1l, %9.2’sini 16-20 y1l ve %18.8’ini 21 y1l ve iistii gorev

siiresine sahip ilkogretim okulu ¢alisanlarinin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 4.4. Deneklerin calistiklar1 okulun konumuna gore dagilimi

Okulun Konumu n %
[l/ilce Merkezi 592 81.7
Kasaba/Koy 133 18.3
Toplam 725 100

Tablo 4.4.’te arastirmaya katilan deneklerin %81.7 sini il/ilce merkezinde,

%18.3’linli kasaba/ kdy okullarinda c¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 4.5. Deneklerin okul tiiriine gore dagilim

Okulun Tiirii n %
Resmi 593 81.8
Ozel 132 18.2
Toplam 725 100

Tablo 4.5.’de arastirmaya katilan deneklerin %81.8’ini resmi, %18.2’sini 6zel

okullarda c¢alisanlarin olusturdugu goriilmektedir.
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Cinsiyet n %
Bayan 382 52.7
Erkek 343 47.3

Toplam 725 100

Tablo 4.6.’da arastirmaya katilan deneklerin %52.7’sini bayan, %47.3’iinii

erkek calisanlarin olusturdugu goriilmektedir.

Tablo 4.7. Deneklerin medeni durumlarina gére dagilimi

Medeni Durum n %
Evli 556 76.7
Bekar 169 23.3
Toplam 725 100

Tablo 4.7.’de arastirmaya katilan deneklerin %76.7’sini evli, %?23.3’iinii

bekar calisanlarin olusturdugu goriilmektedir.

4.2. ARASTIRMANIN ANA PROBLEMi VE ALT PROBLEMLERINE
ILiSKiN BULGULAR

Bu aragtirmanin ana problemi, “Ilkogretim okullarinda goérev yapan
Ogretmenler ile yoneticileri motive etmede kullanilabilecek motivasyon araglari,
degisen personel oOzelliklerine gore farklilik gostermekte midir?” seklinde
belirlenmistir. Ana probleme cevap arama siirecinde Onceden belirlenen alt
problemlere iliskin bulgular ortaya konmadan Once, arastirmaya katilan deneklerin
genel egilimleri ortaya konmaya c¢alisilmistir. Bu amagla, orneklemi teskil eden
ilkdgretim okullar1 ¢alisanlarinin genel olarak en ¢ok hangi motivasyon araglar ile
motive olduklarim tespit edebilmek icin, uygulanan ankete verilen cevaplarin genel
frekans dagilimlari incelenmis, ortalamalari ve standart sapmalari alinmistir.
Boylece, deneklerin tamaminin verdigi cevaplardan genel egilim ortaya konulmaya
ve daha sonra alt problemlere iliskin bulgularin yorumlanmasiyla, degisen personel
ozelliklerine gore farkliliklar tespit edilmeye calisilmistir. Uygulanan anket

sonuglarinin genel ortalamalar1 Tablo 4.8.’de verilmistir.
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Tablo 4.8. Deneklerin verdigi cevaplarin genel ortalamalart

Sorular | Cevap Sayis1 Ortalama Std. Sapma

1 725 3.7531 1.01970
2 725 4.1048 90275
3 725 3.7862 1.11486
4 725 4.2290 92240
5 725 3.9931 1.05574
6 725 4.0524 93135
7 725 4.1752 1.70260
8 725 3.9848 94521
9 725 4.0414 .88321
10 725 4.1683 .86321
11 725 4.3310 .82649
12 725 4.3062 73019
13 725 4.3669 .65478
14 725 4.1628 .89720
15 725 3.9490 .93069
16 725 4.1972 .89874
17 725 4.1228 99312
18 725 4.0469 .89690
19 725 3.6428 1.12018
20 725 3.5697 1.33054
21 725 4.0166 1.11110
22 725 4.0290 .95939
23 725 3.8883 .95907
24 725 4.0483 .89760
25 725 4.0014 .89581
26 725 4.2166 .98539
27 725 4.0469 .84619
28 725 4.0290 95071
29 725 4.0621 1.00702
30 725 4.5241 73095

Uygulamada kullanilan ankette deneklere sorulan 30 sorunun her birinde
ifade edilen motivasyon araglari, yapilan literatiir taramasi sonucunda ortaya ¢ikmig
olan motivasyon faktorleridir ve bunlarin her birinin insanlar1 motive ettigi bugiine
kadar yapilan aragtirmalar sonucunda genel kabul gormiistiir. Ancak, hangi faktoriin
hangi bireyi ne derecede motive edecegi bireysel o6zellikler, cevre ve Orgiit ortamu,
zaman, psiko-sosyal sartlar vb. farkliliklara baghi olarak degismektedir. Bu
aragtirmada Oncelikle, ilkdgretim okulu ¢alisanlarimin genel olarak en ¢ok hangi
motivasyon araclari ile motive olduklar tespit edilmeye ¢alisilmistir. Daha sonra, alt

problemlerde ifade edilen degiskenlere gore ayr1 ayr incelenerek, her biri i¢in ortaya
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cikan farkliliklar tespit edilmeye calisilmistir. Ankette verilen 30 motivasyon
faktoriiniin tamaminin insanlari motive eden birer faktdr oldugu dikkate alinarak,
genel egilimin tespitinde, ortalamasi en yiliksek ve en diisik bes faktor
degerlendirilmistir.

Tablo 4.8. incelendiginde, deneklerin verdigi cevaplara gore cikartilan
ortalamalarda en yiiksek degeri alan bes faktoriin siralamasi asagidadir.

1) 30. soru,  Ogrencilerimin basarili olmalarini gormek, verdigim emegin
karsiligini aldigimu hissetmek (x=4,524)

2) 13.soru  Isimi yaparken kisisel bilgi ve becerilerimi kullanabilmem
(x=4,366)

3) 11. soru Yonetici ve calisanlar arasinda sevgi ve saygiya dayali iyi
iliskilerin olmasi (x=4,331)

4) 12. soru Calistigim kurumda iy arkadaslarimla iyi iliskilerin olmasi
(x=4,306)

5) 4. soru Is giivencesinin bulunmast (x=4,229)

Bu verilerin 15181nda, ilkogretim okulu ¢alisanlarinin genel egilim olarak, en
c¢ok motive olduklar: faktoriin 6grencilerinin basarili olmalarim gormek, baska
bir deyisle verdikleri emegin karsiligini aldiklarin1 hissetmek, yani kendi
basarillarimm gormek oldugu goriilmektedir. Bu sonu¢, modern motivasyon
teorilerinin hemen hepsinde ortaya konmus olan, kisileri motive eden en 6nemli
faktoriin ~ basar1  oldugu ifadesi ile paralellik gostermektedir. Ayrica,
Sergiovanni(1967) ve Kimball(1973)’in yaptiklar1 arastirmalarda da, basan
ogretmenleri en cok motive eden faktér olarak bulunmustur. Basar1 faktoriinden
sonra ilkogretim okulu calisanlarinin en ¢ok motive oldugu faktorler; isini yaparken
kisisel becerilerini kullanabilme imkani, yoneticilerle calisanlar arasinda ve is
arkadaslar1 arasinda iyi iligkiler bulunmasi ve ig giivencesi seklinde siralanmaktadir.
Bu siralamanin da, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ve modern motivasyon
teorilerinde ortaya konulan diisiincelere uygun oldugu; ayrica, Koktiirk(1997),
Cermik(2001) ve Yildinm(2006)’1n yaptiklar arastirma sonuglar ile paralellik
gosterdigi goriilmektedir.

Yine Tablo 4.8.’den elde edilen verilere gore ortalama degerleri en diisiik

olarak ortaya cikan faktorler soyledir,
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1) 20. soru  Kurumun bazi sosyal hizmetler (Ogle yemegi, servis araci,
kres, tatil imkanlari vb.) saglamasi (x=3,569)

2) 19. soru  Kurum tarafindan cesitli sosyal ve kiiltiirel aktivitelerin
gerceklestirilmesi (Geziler, eglenceler, partiler vb.)

(x=3,642)
3) 1. soru Maasimun tatminkar olmast (x=3,753)
4) 3. soru Terfi ve yiikselme olanaklarimin yeterliligi (x=3,786)
5) 23.soru Kurumda iyi ve iglevsel bir ise alistirma (oryantasyon)

sisteminin olmasi (x=73,388)

En diisiik ortalama degerlerini alan faktorler incelendiginde; kurumun bazi
sosyal hizmetler saglamasi ile cesitli sosyal ve |kiiltiirel aktiviteler
gerceklestirmesinin denekleri diger aracglara oranla daha az motive eden faktorler
olarak ortaya ciktig1 goriilmektedir. Daha sonra sirasiyla, tatminkar bir maas, yeterli
terfi ve yiikselme olanaklari ile kurumda iyi bir oryantasyon sisteminin bulunmasinin
da denekleri fazla motive etmedigi tespit edilmistir. Bu bulgular, Sahin(1999)’in
yaptig1 aragtirmada elde edilmis olan bulgularla paralellik gostermektedir.

Ana probleme iligkin bulgularin yorumlanmasma yonelik olarak yapilan
genel egilim tespitinden sonra, deneklerin betimsel degiskenlerinden kaynaklanan ve
alt problemlerde ortaya konulan farkliliklara gore verilerin ¢oziimlemesi ile gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli farklar olup olmadigi incelenmis ve bireysel
farkliliklara gore on plana ¢ikan motivasyon araglari tespit edilmeye calisilmistir. Alt
problemlerin ¢6ziimlenmesine iliskin hususlar asagidaki maddelerde sirasiyla

aciklanmigtir.

4.2.1. Gorevin fIkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin Motivasyon
Araclar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin birinci alt problemine yanit verebilmek icin deneklerin tercih
ettigi motivasyon araglarina bakilmis ve tercihleri arasindaki farkliliklarin yaptiklar

goreve gore 6nemli olup olmadigi sinanmistir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin motivasyon
araglart lctimlerine gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar1 hesaplanmis ve

t-testi yapilmstir.
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Tablo 4.9. Gorevin Ilkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin Motivasyon
Araclarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve t-Testi Sonuclar

Gorev n X SS sd  t-Degeri P
Yonetici 83 11895 20.25 723 1.42 Fark
Onemsiz
Ogretmen 642 122.22 19.68 P> .05

Tablo 4.9. incelendiginde ilkogretim okullarinda yonetici olarak gorev yapan
personelin motivasyon dl¢iimleri ortalamasinin ( X=118.95) Ogretmen olarak gorev
yapan personelin ortalamasindan ( X=122.22) diisik oldugu goriilmektedir. iki
ortalama arasindaki farkin 6nemli olup olmadigin1 anlamak i¢in t-testi yapilmistir.

[Ikogretim okullarinda yonetici ve Ogretmen olarak calisan personel
arasindaki farkin Onemsiz oldugu bulgusuna ulasilmis ancak yonetici ve
Ogretmenlerin motivasyon araglar1 Onceliklerini tespit etmek icgin frekans
coziimlemesi yapilmistir. Frekans coziimlemesinde her iki gruptaki deneklerin
oncelikle tercih ettigi ilk bes faktor esas alinmistir. Yonetici ve 6gretmenlerin frekans

¢cOziimleri Tablo 4.10°dadir.

Tablo 4.10 Goreve gore frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler
1 2 3 4 5
Gorev
Y Onetici Sr.30 Sr.26 Sr.28 Sr.13 Sr.4
Ogretmen Sr.30  Sr.11 Sr.4 Sr.26  Sr.13

Yonetici ve 6gretmenlerin motivasyon olgiimleri arasinda istatistiksel olarak
onemli bir fark olmamakla birlikte, Tablo 4.10 incelendiginde; yoneticilerde farkli
olarak, “Ogretmen veli isbirliginin istenilen diizeyde olmasi1” faktérii on plana
cikarken, Ogretmenlerde “yoneticiler ve calisanlar arasinda sevgi ve saygiya dayali

iyi iligkilerin olmasi”nin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir.
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4.2.2. Bransin Ilkégretim Okullarinda Goérev Yapan Personelin Motivasyon
Araclar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin ikinci alt problemine yanit verebilmek i¢in ilkogretim
okullarinda gorev yapan personelin branslarina gore tercih ettikleri motivasyon
araglarina bakilmis ve tercih ettikleri motivasyon araglar1 arasindaki farkliliklarin

branga gore 6nemli olup olmadig sitnanmastir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin motivasyon
Olctimlerinin bransa gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar1 hesaplanmis ve

t-testi yapilmustir.

Tablo 4.11. Bransin Ilkégretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin Motivasyon
Araclarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve t-Testi Sonuclart

Brans n XSS  sd tDeger P
Smif Ogretmeni 400 121.93 19.85 723 0.12 Fark
Onemsiz
Brang 325 121.75 19.68 P> .05
Ogretmeni

Tablo 4.11. incelendiginde Ilkogretim okullarinda simf ogretmeni olarak
gdrev yapan personelin motivasyon Slgiimleri ortalamasinin ( X = 121.93) brang
Ogretmeni olarak gorev yapan personelin ortalamasindan ( X =121.75) yiiksek
oldugu goriilmektedir. Iki ortalama arasindaki farkin ©nemli olup olmadigin
anlamak i¢in t-testi yapilmistir.

[Ikogretim okullarinda simif Ogretmeni ve brans Ogretmeni olarak calisan
personel arasindaki farkin 6nemsiz oldugu bulgusuna ulasilmis ancak sinif ve brans
Ogretmenlerinin motivasyon araglart Onceliklerini tespit etmek i¢in frekans
coziimlemesi yapilmistir. Frekans coziimlemesinde her iki gruptaki deneklerin
oncelikle tercih ettigi ilk bes faktor esas alinmistir. Sinif ve brang 6gretmenlerinin

frekans ¢oziimleri Tablo 4.12’dedir.
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Tablo 4.12 Bransa gore frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler
Bransg

Suuf Ogretmeni | §r30  Sr.11  Sr.26  Sr4  Sr.l2
Brans Ogretmeni | 30  Sr.13  Sr4  Sr.ll  Sr.26

Smif ve brans Ogretmenlerinin motivasyon olgiimleri arasinda istatistiksel
olarak ©nemli bir fark olmamakla birlikte, Tablo 4.12 incelendiginde; Simf
ogretmenlerinde “is arkadaslariyla iyi iliskilerin olmas1” farkli bir faktor olarak 6n
plana cikarken, brans Ogretmenlerinde “isini yaparken kisisel bilgi ve becerilerini

kullanabilme” nin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir.

4.2.3. Meslekteki Gorev Siiresinin flkogretim Okullarinda Gorev Yapan
Personelin Motivasyon Araclar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin {igiincii alt problemine yanit verebilmek icin ilkdgretim
okullarinda gorev yapan personelin meslekteki gorev siirelerine gore tercih ettikleri
motivasyon araclarina bakilmig ve tercihleri arasindaki farkliliklarin meslekteki

gorev siirelerine gore 6nemli olup olmadigr sinanmuistir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda goérev yapan personelin motivasyon
araclarina gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar1 hesaplanmis ve varyans

¢Oziimlemesi yapilmistir.

Tablo 4.13. Meslekteki Gorev Siiresinin Ilkogretim Okullarinda Calisan Personelin
Motivasyon Araglarma Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma Sonuglart

Meslekteki Gorev _
n X SS
Siiresi
1-5 y1l 177 120.98 19.59
6-10 y1l 201 120.65 19.33
11-15 y1l 144 121.39 21.03
16-20 y1l 67 123.36 18.12

21 yil ve tizeri 136 124.48 19.99
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Tablo 4.13. incelendiginde, ilkdgretim okullarinda c¢alisan personelin
meslekteki gorev siiresine gore en yiiksek ortalamanin (124.48) 21 yil ve {iizeri
calisanlara, en diisilk ortalamanin (120.65) ise 6-10 yil calisanlara ait oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.14. Meslekteki Gorev Siiresinin [Ikogretim Okullarinda Calisan Personelin
Motivasyon Olg¢limlerine Gore Varyans Coziimlemesi Sonuglari

VK sd KT KO F P
GA 4 1546.30 386.57 0.99 Fark Onemsiz
Gl 720 281126.4 390.45 P> .05

GENEL 724 282672.7

Tablo 4.14’de yer alan Varyans Coziimlemesi sonuglar1 incelendiginde
meslekteki gorev siiresine gore ilkogretim okullarinda ¢alisan personelin motivasyon
Olctimleri arasimndaki farkin 6nemsiz oldugu goriilmiis ancak meslekteki gorev
siirelerine gore personelin motivasyon araclari onceliklerini tespit etmek i¢in frekans
coziimlemesi yapilmistir. Frekans ¢oziimlemesinde bes ayr1 gruptaki deneklerin
oncelikle tercih ettigi ilk bes faktdr esas almmistir. Personelin meslekteki gorev

siirelerine gore frekans ¢oziimleri Tablo 4.15’dedir.

Tablo 4.15 Personelin meslekteki gorev siiresine gore frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler
1 2 3 4 5
Gorev Siiresi

1-5 yil Sr.30  Sr.1l  Sr13  Sr.26  Sr4

6-10 y1l Sr.30  Sr.ll  Sr4  Sr26  Sr.l6
11-15 y1l Sr30  Sr26  Sr29  Sr.ll  Sr.l2
16-20 y1l Sr30  Sr4  Srll  Sr26  Sr.l6

21 yil ve iizeri Sr.30  Sr.1l  Sr4  Sr26  Sr.l6

Personelin meslekteki gorev siirelerine gére motivasyon olciimleri arasinda
istatistiksel olarak 6nemli bir fark olmamakla birlikte, Tablo 4.15 incelendiginde;
meslekteki gorev siiresi 1-5 y1l aralifinda olan personel icin “isini yaparken kisisel

bilgi ve becerilerini kullanabilme”, 6-10 yil araliginda olan personel i¢in “mesleginin
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toplu icinde saygin bir kisi olmasina imkan vermesi”’, 11-15 yil araliginda olan
personel icin “is arkadaslariyla iyi iligkilerin olmasi” ve “Ogrencilerin hazir
bulunusluk diizeyleri”, 16-20 yil araligi ile 21 Yil ve iizeri olan personel i¢in
“mesleginin toplum ic¢inde saygin bir kisi olmasina imkan vermesi’nin farkli

faktorler olarak 6n plana ciktig1 goriilmiistiir.

4.2.4. Okul Konumunun flkogretim Okullarinda Goérev Yapan Personelin
Motivasyon Araclar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin dordiincii alt problemine yanit verebilmek icin ilkdgretim
okullarinda gorev yapan personelin gorev yaptiklart okullarin konumlarina bakilmis
ve tercih ettikleri motivasyon araglar1 arasindaki farkliliklarin okul konumuna gore

onemli olup olmadig1 sinanmistir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda goérev yapan personelin motivasyon
araclarina gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar1 hesaplanmis ve t-testi

yapilmistir.

Tablo 4.16. Okul Konumunun Ilkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin
Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve t-Testi
Sonuglar

Okul Konumu X SS sd  t-Degeri P

l/ilce Merkezi 592 122.60 19.43 723 2.17  Fark Onemli
Kasaba/Koy 133 118.49 20.90 P< .05

Tablo 4.16. incelendiginde il/ilce merkezindeki ilkdgretim okullarinda gorev
yapan personelin motivasyon Ol¢iimleri ortalamasinin ( X = 122.60) kasaba/koy
ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin ortalamasindan ( X =118.49) yiiksek
oldugu goriilmektedir. Iki ortalama arasindaki farkin ©nemli olup olmadigini
anlamak i¢in t-testi yapilmistir.

[l/ilce merkezindeki ilkégretim okullarinda calisan personel ile kasaba/koy
okullarinda ¢alisanlar arasindaki farkin O6nemli oldugu bulgusuna ulasilmistir.
Personelin gorev yaptigi okulun konumuna gore motivasyon araglar1 dnceliklerini
tespit etmek icin frekans ¢oziimlemesi yapilmistir. Frekans ¢oziimlemesinde her iki

gruptaki deneklerin oncelikle tercih ettigi ilk bes faktor esas almmustir. il/ilce
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merkezi ve kasaba/kdy okullarinda gérev yapan personelin frekans ¢oziimleri Tablo

4.17 dedir.

Tablo 4.17. Okul konumuna gére frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler

Okul Konumu

I/lige Merkezi | §r30  Sr.11  Sr.26  Sr4  Sr.i3
Kasaba/Koy Sr.30  Sr.1l  Sr4  Sr.29  Sr.26

Tablo 4.17 incelendiginde; “Ogrencilerinin basarili olmalari gérmek” ve
“yoneticilerle calisanlar arasindaki iyi iligkilerin bulunmasi” konulart her iki grupta
da, motivasyon araclar1 Onceliklerinde ilk siralarda yer almakla birlikte, merkez
okullarinda gorev yapan personel icin “sinif mevcutlarinin uygun egitim ortami
saglayacak diizeyde olmasi” o6n plana cikarken, koy okullarinda gorev yapan
personel i¢in, “is giivencesinin bulunmasi”’nin daha Onemli bir motivasyon araci
durumunda oldugu goriilmiistiir. Diger motivasyon faktorlerine gore daha az motive
edici faktorler acisindan, kdy okullarinda gorev yapan personel icin, “terfi ve
yiikkselme olanaklarinin yeterliligi” on plana ¢ikarken, merkez okullarinda gorev
yapan personel i¢in ise “iyi bir ise alistirma sisteminin bulunmas1” daha az motive

edici faktor olarak goriilmiistiir.

4.2.5. Okul Tiiriiniin fIkogretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin
Motivasyon Araclari Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin besinci alt problemine yanit verebilmek igin ilkogretim
okullarinda goérev yapan personelin tercih ettikleri motivasyon araclar1 arasindaki

farkliliklarin okul tiiriine gore dnemli olup olmadigi stnanmastir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin motivasyon
araclarina gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar hesaplanmis ve t-testi

yapilmistir.
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Tablo 4.18. Okul Tiiriiniin Ilkogretim Okullarinda Goérev Yapan Personelin
Motivasyon Araglarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve t-Testi
Sonuglar

Okul Tari n X SS sd  t-Degeri P
Resmi 593 12041 2090 723 4.19  Fark Onemli
Ozel 132 12830 11.50 P< .05

Tablo 4.18. incelendiginde o©zel ilk6gretim okullarinda gorev yapan
personelin  motivasyon Ol¢iimleri ortalamasinin ( X = 128.30) resmi ilkdgretim
okullarinda gdrev yapan personelin ortalamasindan ( X =120.41) yiiksek oldugu
goriilmektedir. iki ortalama arasindaki farkin 6nemli olup olmadigini anlamak icin
t-testi yapilmstir.

Ozel ilkogretim okullarinda calisan personel ile resmi okullarda calisanlar
arasidaki farkin 6nemli oldugu bulgusuna ulagilmistir.

Personelin gorev yaptigi okulun tiiriine gére motivasyon araglar1 6nceliklerini
tespit etmek icin frekans ¢oziimlemesi yapilmistir. Frekans ¢oziimlemesinde her iki
gruptaki deneklerin oncelikle tercih ettigi ilk bes faktor esas alinmistir. resmi ve 6zel

ilkdgretim okullarinda gorev yapan personelin frekans ¢oziimleri Tablo 4.19’dadur.

Tablo 4.19. Okul tiiriine gore frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler
1 2 3 4 5
Okul Tiiru
Resmi Sr30  SrIl  Sr4  Sr12  Sr29
Ozel Sr30  Sril  Sr4  Sr2l  Sr10

Tablo 4.19 incelendiginde; Gruplar arasinda motivasyon araclar
onceliklerinde “Ggrencilerinin basarili olmalarim goérmek”, “yonetici ve c¢alisanlar
arasinda sevgi ve saygiya dayali iyi iliskilerin olmas1” ve “is giivencesi” faktorleri ilk
tic sirada yer almaktadir. Bununla birlikte, resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan
personel icin, “is arkadaslar1 ile iyi iliskilerin olmasi” ve “Ogrencilerin hazir
bulunusluk diizeyinin yiiksek olmas1” 6n plana ¢ikarken, 6zel ilkogretim okullarinda
gorev yapan personel icin “adil ve dengeli bir 6diil - ceza sistemi” ile “calistig

kurumda iyi bir iletisim sistemi olmasi” daha Oncelikli faktorler olarak
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goriilmektedir. Daha az motive edici faktorler acisindan resmi ilkogretim okullarinda
gorev yapan personel icin “maasinin tatminkar olmasi” on plana c¢ikarken, ozel
ilkdgretim okullarinda gorev yapan personel i¢cin “Ogrencilerin hazir bulunugluk

diizeyinin yliksek olmas1” daha az motive edici faktor olarak goriilmiistiir.

4.2.6. Cinsiyetin flkogretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin Motivasyon
Araclar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin altinc1 alt problemine yanit verebilmek i¢in ilkdgretim
okullarinda gorev yapan personelin motivasyon araglar1 onceliklerine bakilmis ve

oncelikler arasindaki farkliliklarin cinsiyete gore dnemli olup olmadig1 stnanmaistir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin motivasyon
araclarina gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar1 hesaplanmis ve t-testi

yapilmistir.

Tablo 4.20. Cinsiyetin Ilkogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin Motivasyon
Araclarina Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve t-Testi Sonuclar

Cinsiyet n X SS  sd tDeger p
Bayan 382 123.62 19.81 723 2.57  Fark Onemli
Erkek 343 119.87 19.55 P< .05

Tablo 4.20. incelendiginde ilkogretim okullarinda gorev yapan bayan
personelin  motivasyon Slciimleri ortalamasimin ( X = 123.62) erkek personelin
ortalamasindan ( X =119.87) yiiksek oldugu goriilmektedir. Iki ortalama arasindaki
farkin 6nemli olup olmadigin1 anlamak i¢in t-testi yapilmustir.

[Ikogretim okullarinda ¢alisan bayan ve erkek personel arasindaki farkin
onemli oldugu bulgusuna ulasilmistir.

Personelin cinsiyetine goére motivasyon araglar1 onceliklerini tespit etmek i¢in
frekans c¢oziimlemesi yapilmis, frekans ¢coziimlemesinde her iki gruptaki deneklerin
oncelikle tercih ettigi ilk bes faktdr esas alimmistir. Bayan ve erkek personelin

frekans ¢oziimleri Tablo 4.21°dedir.
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Tablo 4.21. Cinsiyete gore frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler
1 2 3 4 5
Cinsiyet
Bayan Sr30  Sr.1l  Sr4  Sr26  Sr.16
Erkek Sr30  Sr.26  Sr.l  Sr.13  Sr.l17

Tablo 4.21 incelendiginde; farkli cinsiyetlerdeki her iki grubun motivasyon
araglart 6nceliklerinde, genel egilime uygun olarak, “Ggrencilerinin basarili olmasini
gormek” birinci sirada yer almaktadir. Bununla birlikte; bayan personel igin, “ig
giivencesinin bulunmasi” ve “mesleginin toplum icinde saygin bir kisi olmasina
imkan vermesi” en ¢ok motive eden faktorler olarak On plana cikarken; erkek
personel icin farkli olarak, “kisisel bilgi ve becerilerini kullanabilme imkani” ile
“yeterli is araclarinin (Egitim Yardimci Malzemeleri, Ders Arag¢lart vb.) bulunmas1”
gibi faktorler daha oncelikli olarak goriilmektedir. Bayan personelin daha az motive
oldugu faktorler “maasinin tatminkar olmasi” ve “kurum tarafindan ekip ¢aligmasinin
tesvik dilerek ekip calismasi icin ortam saglanmasi” iken, erkek personelin daha az
motive oldugu faktorlerin “kurum tarafindan cesitli sosyal ve kiiltiirel aktivitelerin

gerceklestirilmesi” ile “terfi ve yiikselme olanaklarinin yeterliligi” olarak

goriilmiistiir.

4.2.7. Medeni Durumun flIkogretim Okullarinda Gérev Yapan Personelin
Motivasyon Araclar1 Uzerindeki Etkileri

Arastirmanin yedinci alt problemine yanit verebilmek icin ilkégretim
okullarinda gorev yapan personelin motivasyon araglar1 onceliklerine bakilmis ve
motivasyon araglar1 arasindaki farkliliklarin medeni duruma gore Snemli olup
olmadig1 sinanmustir.

Bu amagla ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin motivasyon

araclarina gore Aritmetik Ortalamalari, Standart Sapmalar hesaplanmis ve t-testi
yapilmistir.
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Tablo 4.22. Medeni Durumun [Ikogretim Okullarinda Gorev Yapan Personelin
Motivasyon Olgiimlerine Gore Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve t-Testi
Sonuglar

Medeni Durum

X SS sd  t-Degeri p
Evli 556 122.45 1941 723 149  Fark Onemsiz
Bekar 169 119.86 20.82 P> .05

Tablo 4.22. incelendiginde Ilkogretim okullarinda gorev yapan evli
personelin motivasyon olciimleri ortalamasmin ( X =122.45) bekar personelin
ortalamasindan ( X =119.86) yiiksek oldugu goriilmektedir. Iki ortalama arasindaki

farkin 6nemli olup olmadigin1 anlamak i¢in t-testi yapilmustir.

[Ikogretim okullarinda calisan evli ve bekar personel arasindaki farkin
onemsiz oldugu bulgusuna ulasilmig, ancak medeni duruma gore personelin
motivasyon araclarn onceliklerini tespit etmek i¢in frekans ¢oziimlemesi yapilmistir.
Frekans ¢oziimlemesinde her iki gruptaki deneklerin Oncelikle tercih ettigi ilk bes
faktor esas alinmistir. Personelin medeni durumuna gore frekans ¢oziimleri Tablo

4.23’tedir.

Tablo 4.23. Medeni duruma gore frekans ¢oziimlemesi

Oncelikler
Medeni : . . 4 >
Durum
Evli Sr30  Sr.1l  Sr4  Sr26  Sr.i3
Bekar Sr30  Sr.l  Sr26  Sr4  Sr.i13

Evli ve bekar personelin motivasyon Ol¢iimleri arasinda istatistiksel olarak
onemli bir fark olmamakla birlikte, Tablo 4.23 incelendiginde; evli personelde “is
giivencesinin bulunmasi1” faktorii on plana cikarken, bekar personelde “‘simif
mevcutlarinin uygun egitim ortami saglayacak diizeyde olmasi”nin 6n plana ciktig

goriilmiistiir.
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4.3. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde; arastirma sonucunda elde edilen ve yukarida agiklanan
bulgulardan yararlanarak, arastirmanin ana problemi ve alt problemlerine iliskin
sonuclar ortaya konmustur. Ayrica, bundan sonra aym konuda yapilacak
arastirmalara ve arastirmanin yapildigi kurumun iist diizey yoneticilerine kaynak

olabilecek onerilere yer verilmistir.

4.3.1. Arastirmanin Ana Problemine liskin Sonuclar

Sosyal devlet olmanin geregi olarak hizmet veren ilkogretim okullarinda,
kurumsal olarak esas amag¢ egitim kalitesini ve verimliligi artirmaktir (Yildirim,
2006:174). Dogrudan insana yonelik bir faaliyet olan egitimde, bu hizmeti sunan
ogretmenlerin verimliligi ve etkililigi egitim siirecinin saglikli islemesi icin gerekli
olan en 6nemli faktordiir. Bu da dogrudan dgretmenlerin motivasyonu ile ilgilidir.
Egitim sistemimizin temel tas1 sayilabilecek ilkogretim okullarinda gérev yapan
personelin daha iyi motive edilebilmeleri amaciyla kullanilabilecek motivasyon
araglarini tespit etmek i¢in yapilan bu arastirmada, ana probleme cevap arama
sirecinde, ilkogretim okullarinda gorev yapan personeli bir biitiin olarak
degerlendirerek ¢ikartilan ortalamalar ve standart sapmalardan elde edilen bulgularin
yorumlanmasi ile ulagilan sonuglar soyle siralanabilir:

- Ogrencilerinin basarili olduklarini gormek, verdikleri emegin karsiligini
aldiklarimi hissetmek, ilkogretim okullarinda gorev yapan personeli en ¢ok motive
eden faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunun aym zamanda kendi basarilar oldugu
diigiiniildigiinde, personeli en cok motive eden hususun basart oldugu
soylenebilir. Modern motivasyon teorilerinde, basar1 faktorii insanlarin
giidiilenmesinde en iist seviye olarak gosterilmektedir. Insanlarin, ancak tatmin
edilmemis ihtiyagclarin tatmini ile motive olduklar1 diisiincesine ilkogretim
okullarinda gorev yapan personelin, basari gibi iist seviye bir tatmine ihtiyac
duyduklar1 da eklendiginde, daha alt seviyedeki ihtiyaclarin belli oranda tatmin
edilmis oldugu degerlendirilebilir. Bu sonucun, Sahin(1999)’in yapti arastirmada,
ilkdgretim okullarinda gorevli 6gretmenlerin genel is doyum diizeylerinin “kismen
doyumlu” seklinde tespit edilmesi sonucuyla uyumlu oldugu goriilmektedir.

- Genel egilimi gosteren bulgularda, basaridan sonraki motivasyon araglari
oncelikleri isini yaparken Kisisel becerilerini kullanabilme imkam, yoneticilerle

calisanlar arasinda ve is arkadaslar1 arasinda iyi iliskiler bulunmasi ve is
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giivencesi seklinde siralanmistir. Siralanan bu faktorler, orgiit kiiltiirii ve orgiit
cevresi ile ilgili, orgiitsel ve yOnetsel hususlardir. Ortaya c¢ikan bu sonuglar,
Cermik(2001)’in fizik 6gretmenlerine yonelik olarak yaptigi arastirmada elde edilen
“Ogretmenlerin motivasyon araclar1 oncelikleri” ile paralellik gostermekte; Yildirim
(2006)’1n yaptig1 arastirmada, 6gretmenlerin beklentilerinin en az karsilandigi alanin
“orgiitsel ve yonetsel faktorler” oldugu bulgusuyla da uyusmaktadir.

Bu hususlarda personelin daha ¢ok tatmine ihtiyaci oldugu diisiiniiliirse,
ilkogretim okullarinin 6rgiit yapilarinda ¢agdas yontemlere gore yeni yapilanmalara
gidilmesi ve okullarda cagdas yonetim tekniklerinin yonetim siirecine yansitilmasi
faydali olabilir.

- Genel egilim igerisinde en diisiikk ortalama degerlerini alan faktorler
incelendiginde kurumun bazi1 sosyal hizmetler saglamasi ile cesitli sosyal ve
kiiltiirel aktiviteler gerceklestirmesinin personeli daha az motive eden faktorler
olarak ortaya ciktigi, bunlari, tatminkar bir maas, yeterli terfi ve yiikselme
olanaklar1 ile kurumda iyi bir ise alistirma (oryantasyon) sisteminin
bulunmasinin takip ettigi goriilmektedir.

- Bu durum; toplum yapisinda meydana gelen degisiklikler ve gelismelerin
personele, kurum disinda birgok sosyal imkanlar sagladigi, bu kolayliklardan da
yararlanarak, personelin is ortamindan uzaklasip yeni ve farkli sosyal cevreler
edinmek istemesi seklinde degerlendirilebilir.

- Yukanda belirtilen degerlendirmelere ilave olarak; son yillarda egitim
kurumlarinda gorev yapan personelin iicretlerinde yapilan iyilestirmelerin belli bir
tatmin yarattig, terfi ve yiikselme olanaklan ile ise alistirma sistemleri acgisindan da

kurum i¢inde beklentilere yakin bir seviyenin saglandigi sdylenebilir.

4.3.2. Arastirmanin Alt Problemlerine iliskin Sonuclar

Ana probleme yanit arama siirecinde, genel egilimlere dayanarak yukarida
yapilan degerlendirmelerle birlikte, bireysel farkliliklara gore olusturulan alt
problemlere de yamit aranmustir. Bireysel farkliliklara gore elde edilen bulgularin,
yapilan istatistik islemler ve bunlarin yorumlanmasindan ortaya c¢ikan sonuglar, alt
problemlere gore sirasiyla asagida belirtilmistir.

1) Arastirmanin birinci alt probleminde, ilkdgretim okullarinda gérev yapan
personelin gorev alanlarina gbére motive olacaklari motivasyon araglarmin farklilik

gosterip gostermedigi incelenmistir. Ogretmenler ve yoneticiler seklindeki bireysel
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farkliliga gore yapilan incelemede gruplar arasinda istatistiksel olarak énemli bir fark
olmadig1 (P>.05) sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte, her iki gruptaki deneklerin
verdigi yanitlara gore yapilan frekans ¢coziimlemesinden; yoneticiler icin “‘6gretmen
veli isbirliginin istenilen diizeyde olmas” faktorii ©On plana cikarken,
ogretmenlerde ‘“yoneticiler ve calisanlar arasinda sevgi ve saygiya dayal iyi
iligkilerin olmasi”’nin 6n plana ¢iktif1 goriilmiistiir. Bu sonuca gore, Ogrenci velileri
ile iligkilerde yoneticilerin daha ©n planda oldugu ve bu iliskiler agisindan
tatminsizlik yasadiklar, ogretmenlerin ise, kurum ici iletisim konusunda yeterince
tatmin edilmedikleri soylenebilir. Bu sonuglarin, Cermik(2001)’in yaptigi
arastirmada Ggretmenler icin ortaya koydugu motivasyon faktorleri 6ncelikleri ile
uyumlu oldugu goriilmektedir.

2) Arastirmanin ikinci alt probleminde, ilkogretim okullarinda gorev
yapan personelin branslarina gore motive olacaklari motivasyon araclarinin farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Sinif Ogretmenleri ve brans Ogretmenleri
seklindeki bireysel farkliliga gore yapilan incelemede, gruplar arasinda istatistiksel
olarak onemli bir fark olmadigi (P>.05) sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte,
ilkogretim okullarinda gorev yapan simif ve brang Ogretmenlerinin motivasyon
araclar1  Onceliklerine gore yapilan frekans c¢oOziimlemesine gore; simf
ogretmenlerinde ““is arkadaslariyla iyi iliskilerin olmasr” farkli bir faktor olarak
on plana cikarken, brans oOgretmenlerinde “isini yaparken Kisisel bilgi ve
becerilerini kullanabilme” nin 6n plana ¢iktig1 goriilmiistiir.

3) Arastirmanin ti¢iincii alt probleminde, ilkogretim okullarinda gorev yapan
personelin meslekteki gorev siirelerine gére motive olacaklari motivasyon araglarinin
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Personelin gorev siireleri 1-5 yil, 6-10
yil, 11-15 yil, 15-20 yil, 21 yil ve iizeri seklinde yapilan gruplandirmaya gore
incelenmis ve gruplar arasinda istatistiksel olarak 6nemli bir fark olmadigi (P>.05)
sonucuna ulasilmistir. Ulasilan bu sonug, Sahin(1999) tarafindan yapilan arastirmada
elde edilen, ¢aligma siiresi ile is doyumu arasinda anlaml bir fark olmadigi bulgusu
ile paralellik gostermektedir. Bununla birlikte, meslekteki gorev siirelerine gore
olusturulan gruplarin frekans ¢oziimlemesine gore; ilkdgretim okullarinda gorev
yapan personelden, meslekteki gorev siiresi 1-5 y1l araliginda olan personel igin
“isini yaparken Kisisel bilgi ve becerilerini kullanabilme”, 6-10 yil arahiginda
olan personel i¢in “mesleginin toplu icinde saygin bir Kkisi olmasmma imkan

vermesi”’, 11-15 yil araliginda olan personel icin “is arkadaslariyla iyi iliskilerin
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olmas1” ve “6grencilerin hazir bulunusluk diizeyleri”’, 16-20 y1l arahg ile 21 Yil
ve iizeri olan personel i¢cin “mesleginin toplum icinde saygin bir kisi olmasina
imkan vermesi”nin farkli faktorler olarak 6n plana ciktigl goriilmiistiir.

Bu sonuglara gore, personelin meslekteki gorev siirelerinin artig siirecinde;
once kendini is hayatinda kanitlama, sonra toplumda yer edinme ve iste basari, daha
sonra Orgiit ici iletisim konularinda tatminsizlik yasadiklar1 sylenebilir.

4) Arastirmanin dordiincii alt probleminde, ilkogretim okullarinda gorev
yapan personelin gorev yaptigi okulun bulundugu konuma gore motive olacaklar
motivasyon araglarimn farklilk gosterip gostermedigi  incelenmistir. 1l/ilce
merkezindeki okullar ve kasaba/kdy okullart seklindeki betimsel farkliliga gore
yapilan incelemede, t-Testi sonucuna (P<.05) gore gruplar arasindaki farkin 6nemli
oldugu sonucuna ulasilmistir. Her iki gruptaki deneklerin verdikleri yanitlarin
frekans ve ortalamalar1 incelendiginde; her iki grubun da motivasyon araglar
oncelikleri siralamasinda, genel egilime uygun olarak, Ogrencilerinin basaril
olduklarin1 goérmek ilk sirada yer almistir. Ancak il/ilce merkezindeki okullarda
gorev yapan personel icin sinif mevcutlarimin uygun egitim ortam saglayacak
diizeyde olmasi 6n plana c¢ikarken, kasaba/koy okullarinda gorev yapan personel
icin, iy giivencesinin bulunmasimn daha 6nemli bir motivasyon aract durumunda
oldugu goriilmiistiir. Deneklerin verdikleri yanitlarda, tatmin edilmemis ihtiyaclarin
oncelikli birer motivasyon faktorii olarak karsimiza c¢iktigr diistiniildiigiinde, ortaya
cikan tablonun aym1 zamanda mevcut durumu da yansittigi degerlendirilebilir. Bu
acidan bakildiginda, il/ilce merkezindeki okullarda, 6gretmen ve okul yoneticilerinin
verimli ve etkili c¢alisabilmeleri, yani daha iyi motive edilmeleri icin il/ilce
merkezinde bulunan ilkdgretim okullarinda, sinif mevcutlarinin uygun egitim ortami
saglayacak diizeyde olmasi i¢cin bazi tedbirler alinmasina ihtiya¢ oldugu ortaya
cikmaktadir. Aymi agidan, kasaba/koy okullarindaki duruma bakiliginda, buralarda
gorev yapan personelin is giivencesi faktoriine biiyiikk Oncelik verdigi, baska bir
deyisle is gilivencesi ihtiyaclarinin tatmin edilmedigi degerlendirilebilir. Bu sonucun;
son yillarda baslatilan yeni uygulamalar cercevesinde gorevlendirilen sozlesmeli ve
icret karsiligr calisan Ogretmenlerin agirlikli olarak, ihtiyacin daha fazla oldugu
kasaba/kdy  okullarinda  istihdam  edilmis  olmalarindan  kaynaklandigi
diisiiniilmektedir. Bu noktadan hareketle, bu tarz gorevlendirmelerle istihdam edilmis
personelin i giivencesi ihtiyaclarinin tatmini icin bazi yasal ve yonetsel

diizenlemeler yapilmasi geregi ortaya ¢ikmaktadir.
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5) Arastirmanin besinci alt probleminde, ilkdgretim okullarinda gérev yapan
personelin resmi ve Ozel okullarda gbrev yapma durumuna gore motive olacaklari
motivasyon araclarinin farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Resmi okullar
ve Ozel okullar seklindeki betimsel farkliliga gore yapilan incelemede, t-Testi
sonucuna (P<.05) gore gruplar arasindaki farkin 6nemli oldugu sonucuna
ulagilmistir. Her iki gruptaki deneklerin verdikleri yanitlarin frekans ve ortalamalari
incelendiginde; gruplarin motivasyon araglart Oncelikleri siralamasinda, genel
egilime uygun olanlarin disinda, resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan
personel icin, is arkadaslar1 ile iyi iliskilerin olmasi ve ogrencilerin hazir
bulunusluk diizeyinin yiiksek olmasi1 6n plana c¢ikarken, o©zel ilkogretim
okullarinda gorev yapan personel i¢in adil ve dengeli bir 6diil - ceza sistemi ile
calistigi kurumda iyi bir iletisim sistemi olmas1 daha oncelikli faktorler olarak
goriilmiigtiir. Diger yonden bakildiginda ise, daha az motive edici faktorler agisindan
resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan personel icin maasinin tatminkar olmasi 6n
plana cikarken, 6zel ilkdgretim okullarinda gorev yapan personel icin dgrencilerin
hazir bulunusluk diizeyinin yiiksek olmasi daha az motive edici faktor olarak
goriilmiistiir. Bu sonuglara gore; resmi ilkogretim okullarinda bugiine kadar gelinen
duruma gore, ekonomik ve psiko-sosyal motivasyon araglart agisindan kismen bir
tatmin saglanmis oldugu ancak orgiitsel ve yonetsel acidan bazi eksiklikler oldugu
ortaya c¢ikmaktadir. Resmi ilkogretim okullarinda orgiit ici iletisim ve Orgiit
kiiltiiriinii gelistirici bir takim iyilestirmelerin yapilmasina gerek duyulmaktadir. Ozel
ilkogretim okullarinda ise, yonetim anlayist ve 6grenci profilinden kaynaklandigi
diisiiniilen baz1 farkliliklar géze carpmaktadir. Ozel ilkogretim okulu ¢alisanlarinin
bircok ekonomik ve psiko-sosyal faktorler yoniinden tatmin edilmis olduklar
goriilmekle birlikte, uygulanan bazi yonetsel faktorlerin calisanlarin, bir egitim
kurumundan ¢ok herhangi bir isletmede ¢alisiyor gibi diisiinmelerine neden oldugu
degerlendirilmektedir.

6) Arastirmanin altinci alt probleminde, ilk6gretim okullarinda gorev yapan
personelin cinsiyetlerine gore motive olacaklari motivasyon araglarimin farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Yapilan incelemede, bayan ve erkek personel
arasindaki farkin ©6nemli oldugu (P<.05) sonucuna varilmistir. Bu sonug,
Sahin(1999)’in yaptig1 arastirmada, Ogretmenlerin iy doyumu diizeyleri ile ilgili
bulgularla paralellik gostermektedir. Farkl cinsiyetlerdeki her iki grubun motivasyon

araglart 6nceliklerinde, genel egilime uygun olanlar disinda; bayan personel icin, is
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giivencesinin bulunmasi ve mesleginin toplum icinde saygin bir kisi olmasina
imkan vermesi, en ¢ok motive eden faktorler olarak on plana cikarken; erkek
personel icin farkli olarak, kisisel bilgi ve becerilerini kullanabilme imkam ile
yeterli is araclarimin (Egitim Yardimci Malzemeleri, Ders Araclar1 vb.)
bulunmas1 ve maasinin tatminkar olmasi gibi faktorler daha oncelikli olarak
goriilmektedir. Bayan personelin en az motive oldugu faktdrler maaginin tatminkar
olmasi ve kurum tarafindan ekip calismasinin tesvik dilerek ekip caligmasi i¢in ortam
saglanmasi iken, erkek personelin en az motive oldugu faktorlerin kurum tarafindan
cesitli sosyal ve kiiltiirel aktivitelerin gerceklestirilmesi ile terfi ve yiikselme
olanaklarinin yeterliligi olarak goriilmiistiir. Cinsiyetler arasindaki farkliliklarin
agirlikli olarak toplumsal hayatin cinsiyetlere yiikledigi rollerden kaynaklandig
degerlendirilmektedir. Bayan personel i¢in kendi basina ayakta durabilmesini
saglayacak is giivencesi 6n planda olurken, erkek personel sadece is giivencesi ile
yetinmemekte, kendisine yiiklenen aile reisligi roliiniin geregi olarak iicretinin de
daha tatminkar olmasini beklemektedir. Bayan personel, toplum hayatinda ¢alisan bir
bayan olarak huzurlu olabilmek i¢in yaptigr isin saygmligi ve toplumda kabul
gormesine onem verirken, erkek personel yaptigi iste kendini kabul ettirecegi ve aile
reisi roliine uygun psiko-sosyal faktorleri on plana ¢ikarmaktadir.

7) Arastirmanin yedinci alt probleminde, ilkogretim okullarinda goérev yapan
personelin medeni durumlarina goére motive olacaklart motivasyon araglarinin
farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Evli ve bekar seklindeki bireysel
farkliliga gore yapilan incelemede gruplar arasinda istatistiksel olarak 6nemli bir fark
olmadigi (P>.05) sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte, ilkogretim okullarinda
gorev yapan evli ve bekar personelin motivasyon araglar oncelikleri dogrultusunda
yapilan frekans ¢oziimlemesine gore; evli personelde “is giivencesinin bulunmasi”
faktorii 6n plana cikarken, bekar personelde ‘“sinif mevcutlarimin uygun egitim
ortamm saglayacak diizeyde olmasi”nin 6n plana c¢iktign goriillmiistir. Evli
personelin, iistlenmis oldugu aile sorumlulugu nedeniyle is giivencesi yoniinden daha

cok tatmine ihtiya¢c duydugu soylenebilir.

4.3.3. ONERILER
Insanlarm is yerlerinde gecirdikleri zaman yasamlarmin biiyiik bir boliimiinii
olusturmaktadir. Is yasantilarindaki tatminsizlikler kisisel ve ailevi yasantilarini

olumsuz etkilemekte, bunlarin bilesiminden de toplum hayati etkilenmektedir.
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Insanlarm is yasantilarindaki tatmin diizeyleri ise motivasyon diizeyleri ile dogru
orantilidir. Insan yasaminda bdylesine dnemli olan motivasyon konusunda, egitim

calisanlarinin g6z ardi edilmesi bilyiik bir yanlis olacaktir.

4.3.3.1. Arastirmanin sonuclarina iliskin oneriler

Yapilan bu arastirma ile ortaya konan sonuglara gore; egitim sistemimizde
kilit bir role sahip olan ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin daha iyi
motive edilmesinde fayda saglayacag diisiiniilen 6neriler asagida siralanmustir.

1) Genel egilimlerin gosterdigi sonuglar degerlendirildiginde, ilkdgretim
okullarinda gorev yapan personelin motivasyonu ile ilgili olarak, bazi temel
faktorlerde kismen bir tatmin oranmin saglanmis oldugu, ancak, bazi oOrgiitsel ve
yonetsel faktorlerde personelin daha ¢ok tatmine ihtiyacit oldugu goriilmektedir.
[Ikogretim okullarinin 6rgiit yapilarinda cagdas yontemlere gore yeni yapilanmalara
gidilmesi ve yoneticilerin ¢cagdas yonetim teknikleri konusunda bilgilerini artiracak,
bu teknikleri daha etkili uygulama olanag1 saglayacak egitimlerin verilmesi faydali
olabilir.

2) TIkogretim okulu calisanlarim ¢alismaya isteklendirmek ve orgiitte verimli
calistiklan takdirde kisisel ihtiyag¢larini en iyi sekilde tatmin edeceklerine inandirmak
amaciyla, uygun motivasyon araclarinin kullanimiyla olusturulan, planlama,
uygulama, denetim, ve yeniden diizenleme asamalarindan olusan, modern bir
motivasyon yonetimi olusturulmasinin Orgiit iist diizey yoneticileri tarafindan
dikkatle ele alinmasi, motivasyon yoOnetimi konusunun hizmet ici egitimlere ve
seminerlere dahil edilmesi faydali olabilir.

Bu amacla olusturulacak sistemde; orgiitiin ve ¢alisanlarin ihtiyaglarn goz
oniinde bulundurularak, orgiit ve calisanlarin hedeflerinin birlestirilmesi esas
alimmalidir. Uygulanacak motivasyon araclarimin belirlenmesinde farkli gorev
alanlar1 ve bireysel farkliliklar goz ardi edilmemelidir. Bireysel ¢abalari, yaraticiligi,
hedefe yonelik performans ve verimliligi etkilemek i¢in kullanilabilecek motivasyon
araglarma oncelik verilmelidir. Ust seviye yonetimlerde yukarida belirtilen hususlara
onem verilirken, daha alt seviye yonetimlerce (tasra teskilati ve okul yonetimleri),
personelin  bireysel farkliliklarindan  kaynaklanan motivasyon algilamasi
farkliliklarina 6nem verilmeli, her motivasyon aracinin her bireyi farkli oranlarda

motive edecegi dikkate alinmalidir.
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Bu amagcla, personeli motive edecek araglar belirlenirken, basarilara verilecek
odiiller cesitlendirilebilir ve personele, basarilart oraninda 6diiller arasinda se¢im
yapma imkani taninabilir.

3) Bu arastirmanin alt problemlerinde ortaya konan bireysel farkliliklara gore
ortaya ¢ikan sonuglar incelendiginde; ilkogretim okullarinda gorev yapan personelin
gorevi (yOnetici veya Ogretmen), brangi, meslekteki gorev siiresi ve medeni
durumunun kullanilacak motivasyon araclar acgisindan onemli bir fark yaratmadigi;
personelin gorev yaptigi okulun konumu (il/ilce merkezindeki okullar veya
kasab/koy okullar1) ve personelin cinsiyetinin ise kullanilacak motivasyon araglar
acisindan onemli farklar yarattigi goriilmiistiir. Orgiit tarafindan olusturulacak
motivasyon yonetiminin planlama ve uygulamasinda kullanilacak motivasyon
araclarinin belirlenmesinde, bu bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi; motivasyon
yonetiminin denetim ve yeniden diizenleme asamalarinda ise, zamana bagli olarak
meydana gelebilecek degisiklikler takip edilerek, kullanilan motivasyon ara¢ ve
yontemlerinde gereken degisikliklerin yapilmasi faydal olabilir.

4) 11 ve ilce merkezlerindeki okullarda 6n plana ¢ikan ve tatminsizlik yarattig:
goriilen simif mevcutlariin uygun egitim ortami saglayacak diizeyin iistiinde olmasi
konusunda, son yillarda belirgin bir hizlanma goriilen yeni derslik yapimi
calismalarinin artirilarak devam etmesi faydali olacaktir. Ancak derslik sayilarinin
artinlmasinin istenen egitim kalitesine ulagmada tek basina yeterli olmayacag,
artirilan dersliklerde hizmet vermek iizere, uygun kalite ve sayida yeni 0gretmen
istihdaminin da hesaba katilmasi onem kazanmaktadir.

Kasaba ve koy okullarinda ortay c¢ikan is giivencesi konusundaki
tatminsizligin, sozlesmeli ve {icretli Ogretmenlerin yiiksek oranda bu okullarda
gorevlendirilmis olmasindan kaynaklandigi degerlendirilmistir. Bu konuda yapilacak
yasal diizenlemelerde, orgiit amaglar1 ve hedeflerinden taviz vermeksizin, bu
personelden verimli ve etkili ¢alisanlar icin is giivencesi saglayacak bir takim
iyilestirmeler yapilmasi faydali olabilir.

5) Resmi ve 6zel ilkogretim okullar1 arasinda ortaya c¢ikan farkliliklarin, bu
okullardaki yonetim anlayisindaki farkliliklar ile bu okullarda &grenim goren
ogrencilerin profillerindeki farkliliklardan kaynaklandigi degerlendirilmistir. Resmi
ilkdgretim okullarinda, orgiit i¢i iletisimi artirict ve Orgiit ortamini iyilestirici bazi

tedbirler alinmasinin; 6zel ilkdgretim okullarinda ise yOnetim anlayisinin karlilik
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yaninda egitim kalitesine ve disiplinine de 6nem verecek sekilde yapilanmasinin
faydali olacag diisiiniilmektedir.

6) Cinsiyetler arasindaki ortaya ¢ikan farkliliklarin agirlikli olarak toplumsal
hayatta halen var olan kurallar ve geleneksel beklentilerin cinsiyetlere yiikledigi
rollerden kaynaklandigi degerlendirilmistir. Orgiitiin olusturacagi motivasyon
yonetiminde cinsiyetler arasindaki farkliliklara gore farkli motivasyon araglarinin

kullanilmasi faydali olabilir.

4.3.3.2. Ayn1 konuda calisacak arastirmacilara oneriler

Bundan sonra aym konuda yapilacak olan arastirmalarda; bu ve bundan
onceki aragtirmalarda ortaya konmaya calisilan, ilkogretim okullarinda gérev yapan
Ogretmen ve yoneticilerin tatmin diizeyleri ve en ¢ok motive olduklari motivasyon
araglarinin, mevcut uygulamalar ile karsilagtinlarak, uygulamalardaki farkliliklarin

tespit edilmesinin faydali olacag diistiniilmektedir.
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EK A. VERi TOPLAMA ARACLARI
EK A.1. Anket Birinci Boliim
67
Degerli 6gretmenler;

Bu anket, "flkogretim okullarinda gorev yapan yonetici ve Ogretmenleri motive
etmede kullanilabilecek motivasyon aracglar iizerine bir inceleme" konulu aragtirmaya veri
toplamak amaciyla hazirlanmistir. Bu anketi doldururken gostereceginiz igtenlik ve
samimiyet, arastirmanin saglikli ve dogru sonuglar ortaya koymasini saglayacaktir. Ayrica,
arastirma sonuclarina gore ortaya konacak oOnerilerin, siz degerli e§itim calisanlarinin is

motivasyonlarinin artirilmasina katkisi olacagi diisiiniilmektedir.

Anketin ilk bolimiinde bireysel farkliliklar1 ortaya koyacak kisisel bilgiler tespit
edilmeye; ikinci boliimiinde ise, siralanan motivasyon araglarinin (6zendirici araclar), sizin
icin ne kadar dnemli oldugu, bunlar size saglandig: taktirde, hangisinin sizi ne derece motive

edecegi ol¢iilmeye caligilacaktir.

Anket igerisinde yer alan sorulari, size en uygun gelen, kendi diisiincelerinizi en iyi

yansittigini diisiindiigiiniiz segenege ait kutucuga (X) isareti koyarak cevaplayiniz.

Vereceginiz icten yanitlar ve samimi yardimlarmiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Saygilarimla

Oguz KULPCU
Gaziantep
Universitesi, SBE, Yiiksek
Lisans Ogrencisi
(oguz86@yahoo.com)
1. BOLUM: (KiSiSEL BILGILER)
CINSIYETINiZ : 1.( )BAYAN 2. () ERKEK
MEDENi DURUMUNUZ 1.( )EVLI 2. ( )BEKAR
GOREVINizZ : 1.( ) YONETICI 2. () OGRETMEN

OKULUNUZUN KONUMU: 1.( )IL/JILCEMERKEZI 2. ( )KASABA/KOY

OKULUN TURU :1.( )RESMI OKUL 2. ()OZEL OKUL
BRANSINIZ :1.( )SINIFOGRETMENI 2. ( )BRANS
OGRETMENI
MESLEKTEKI GOREV 1.( )I1-5YIL 2. ( )6-10YIL
SURENIZ (YIL OLARAK) :
3.( )11-15YIL 4. () 16-20 YIL

5. ()21 YIL VE UZERI




2. BOLUM: (MOTiVASYON ARACLARI OLCEGI)
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s| 8
SIRA | Cahisma hayatiniz ile ilgili, asagidaki hususlar sizi ne derece motive 2N E —“3 g
NO | eder? T Z| 2| E
S| =
2
1 Maasimin tatminkar olmasi
2 Ustlerimin tutum ve davramslar ile 6rnek olmalar1
3 Terfi ve yiikselme olanaklarinin yeterliligi
4 Is giivencesinin bulunmasi
5 Basarilarimin tistlerim tarafindan takdir edilmesi
6 Ustlerimin elestirilerinin yapict olmast
7 Calistigim kurumda, yetki ve sorumluluklarin net olarak belirlenmis
olmast
3 Calistigim kurumun kisisel ve mesleki gelisim saglayici egitim olanaklari
sunmast
9 Kurum i¢inde alinan kararlara katilma imkan1 verilmesi
10 | Calistigim kurumda iyi bir iletisim sistemi olmas1
1 Yonetici ve calisanlar arasinda sevgi ve saygiya dayali iyi iliskilerin
olmast1
12 Calistigim kurumda is arkadaslarimla iyi iliskilerin olmasi
13 | Isimi yaparken kisisel bilgi ve becerilerimi kullanabilmem
14 Calistigim kurumda etkili, adil ve objektif bir performans degerlendirme
sisteminin olmast
15 Kurum tarafindan ekip ¢aligmasinin tesvik dilmesi ve ekip calismasi igin
ortam saglanmasi
16 | Meslegimin toplum i¢inde saygin bir kisi olmama imkan vermesi
17 Isimi yapabilmem icin yeterli is araclarimn (Egt. Yrd. Mlz.leri, Ders
Arc.lar1 vb.) bulunmasi
18 | Kurum tarafindan yeterli saglik hizmeti saglanmasi
19 | Kurum tarafindan cesitli sosyal ve kiiltiirel aktivitelerin gergeklestirilmesi
20 Kurumun bazi sosyal hizmetler (6gle yemegi, servis araci, kres, tatil
imkanlar1 vb.) saglamasi
1 Calisan ile calismayanin ayirt edilmesi (adil ve dengeli bir 6diil - ceza
sistemi)
22 | Kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin olmasi
23 Kurumda iyi ve islevsel bir ige alistirma (oryantasyon) sisteminin olmasi
24 | Sikayet ve onerilerimin iistlerim tarafindan dikkate alinmasi
25 Calisma saatlerinin is yogunlugu ile uyumlu olmasi
26 | Simf mevcutlarinin, uygun egitim ortami saglayacak diizeyde olmasi
27 | Meslektasglarim ile bilgi aligverisi yapabilme imkan1 saglanmasi
28 | Ogretmen - veli isbirliginin istenilen diizeyde olmas1
29 | Ogrencilerin hazir bulunusluk diizeyinin yiiksek olmasi
30 Ogrencilerimin basarili olmalarini gérmek (Verdigim emegin karsiligini

aldigimi hissetmek)
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