T.C
ISTANBUL SABAHATTIN ZAIiM UNIVERSITESI
MARMARA UNIVERSITESI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI
ORTAK YUKSEK LISANS PROGRAMI

ILKOKUL OGRETMENLERI VE YONETICILERININ
IS MOTIVASYON DUZEYLERININ INCELENMESI

YUKSEK LiSANS TEZi

Perihan Yilmaz

istanbul

Haziran, 2017



T.C
ISTANBUL SABAHATTIN ZAIiM UNIVERSITESI
MARMARA UNIVERSITESI
EGITIM YONETIMI VE DENETIMI
ORTAK YUKSEK LISANS PROGRAMI

ILKOKUL OGRETMENLERI VE YONETICILERININ
IS MOTIVASYON DUZEYLERININ INCELENMESI

YUKSEK LiSANS TEZi

Perihan Yilmaz

Damisman: Yrd.Dog¢. Dr. Hatice Kadioglu Ates

istanbul

Haziran, 2017



Uye Dog. Dr. Hasan Said TORTOP oo e T S

Onay
Yukandaki imzalann, ad gegen Ogretim Giyelenine ait oldujiunu onaylanm,

----------------------------



ONSOZ

Bilindigi iizere ge¢cmisten giinlimiize en Onemli mesleklerin basinda gelen,
iilkelerin gelecekleri olan c¢ocuklarimizin emanet edildigi Ogretmenlerin  ve
yOneticilerin motivasyonlart son yillarda en c¢ok arastirilan konular arasinda yer

almaya baslanmstir.

Ogretmenleri ve yoneticileri motive eden gereksinimlerin neler oldugu ne kadar
iyi anlasilirsa, 6gretmen ve yoneticiler o derece etkin sekilde motive olurlar. Etkin
motive olmus Ogretmen ve yoneticiler sayesinde egitimin kalite ve verimliliginin

artacagl unutulmamalidir.
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OZET

ILKOKUL OGRETMENLERIi VE YONETICILERININ i$ MOTiVASYON
DUZEYLERININ INCELENMESI

Perihan YILMAZ
Yiiksek Lisans, Egitim Yonetimi ve Denetimi
Tez Damismam: Yrd. Dog¢. Dr. Hatice Kadioglu Ates
Mart-2017, IX+ 128 Sayfa

Bu c¢alisma; Istanbul ili, Kiiciikcekmece ilgesi sinirlari igerisinde bulunan
ilkokul kurumlarinin simf &gretmenleri ve ilkokul yoneticilerinin is motivasyon
diizeylerinin incelenmesi amaciyla gerceklestirilmistir.

Bu arastirmanm &rneklemini, 2016-2017 egitim &gretim yilinda, Istanbul ili,
Kiiciikcekmece ilgesindeki 342 6gretmen ve 29 yonetici olusturmaktadir. Arastirmada
veri toplamak amaciyla “Is Motivasyonu Olgegi” kullanilmistir. “Is Motivasyonu
Olgegi” Giirbiiz ve Erkan tarafindan olusturulmus, Aksoy (2006) tarafindan
gelistirilmistir. Her bir maddenin karsisinda davranisin gosterilme sikligini belirtmek
icin besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir. Arastirma sonunda elde edilen veriler, SPSS
20.0 paket programi kullanmilarak analiz edilmistir. Once is motivasyon puanlarinin
bagimsiz degiskenlere gore dagilimlari Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-Wilk
normallik testleri ve carpiklik-basiklik degerleri hesaplanarak incelenmistir. Elde
edilen sonuglara gore, verilerin gruplara gore normal dagilim gosterdigi anlasilmistir.
Varyanslarin homojenligi varyasimi ise Levene testi ile incelenmis ve varsayimin
karsilandig1 anlagilmistir. Bu asamadan sonra parametrik testler (bagimsiz 6rneklem t

testi, tek yonlii varyans analizi) kullanilarak analizler gerceklestirilmistir.

Is motivasyon puan ortalamalari cinsiyete, yasa, mesleki deneyime, gorev
stiresine, medeni duruma ve sahip olunan ¢ocuk sayisina gore anlamli bir sekilde
farklilasmamaktadir (p>0,05).

Ilkokul &gretmenlerinin  ve yoneticilerin Is Motivasyonlarinin  Memnuniyet
faktorlerine iliskin betimsel analiz sonuclarina gore ilkokul O&gretmen ve

yoneticilerinin “Bu kurumda ¢alistyor olmaktan (x=1,7628), Is arkadaslarimla olan



uyumdan (x=1,8005), yoneticiler arasindaki uyumdan (x=1,9596),” memnun
olmadiklarmi belirtmislerdir. ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin en fazla
memnuniyet duyduklari maddeleri ise; “ek ticret sistemi (x=3,3450), kurumumun
bana sagladigi kazang (x=2,7547), gérevim nedeniyle toplumda duydugum sayginlik
(x=2,6011)” olarak belirtmislerdir.

Katilimcilarin i motivasyon Ol¢eginden aldiklart puanlarin ortalamast x= 41.84,
standart sapmasi ise 10.32°dir. Olgekten alinabilecek minimum puan 18, maksimum
puan ise 90’dir. Bu bilgiler 1s18inda, genel olarak, katilimcilarin is motivasyonlarinin

diisiik diizeyde bulundugu soylenebilir.

Anahtar Sozciikler: Ogretmen, ydnetici, is motivasyonu.



SUMMARY

THE STUDY OF WORK MOTIVATION LEVEL FOR PRIMARY SCHOOL
TEACHERS AND ADMINISTRATOR

Perihan YILMAZ
Master’s Degree, Education Management and Supervision
Advisor of the Thesis: Asst. Prof. Dr. Hatice Kadioglu Ates

March-2017, IX + 128 Page

This study was carried out for the purpose of examining the work motivation
level of primary school teachers and administrator who work in Kiiciikkgekmece,
Istanbul. 342 teachers and 29 managers that work in Kiigiikgekmece, istanbul in 2016-
2017 education year, are constitute the sample of this research. “Work Motivation
Scale” was used in order to gather data for the research. “Work Motivation Scale”
was used by Gilirbliz and Erkan and developed by Aksoy (2006). Quintet Likert type
scale was used in order to point out the frequency of behavior for each article. Data
obtained at the end of the research was analysed by using SPSS 20.0 packet program.
The range of work motivation points according to independent variables was
examined by calculating the values of skewness-kurtosis and Kolmogorov-Smirnov,
Shapiro-Wilk normality tests. According to the results it is understood that data was
scattered very close to normal according to the groupsThe assumption of homogeneity
of variance was examined through Levene test and it is understood that the
assumption was met After this stage the analyzes were put into practice by using

parametric tests (independent sample test, one- way analysis of variance).

The average of work motivation points don’t differentiate meaningly

according to gender, age, professional experience, time of duty, marital status or



number of children.

According to the results of descriptive analysis about primary education teachers' and
managers' work motivation satisfaction factors, primary education teachers and
directors do not satisfied with working in this institution (x=1,7628), ropport with
their colleaque (x=1,8005), ropport between their directors (x=1,9596),” The most
satisfied articles of primary education teachers and directors that additional charge
system (x=3,3450), the benefits which provided by institution to them (x=2,7547),

respect in society due to their mission (x=2,6011).”

The average of the points that the participants got from work motivation scale is x
=41.84 and standard deviation is 10.32. The minimum point which can be received

from the scale is 18 and the maximum point is 90. In the light of this information, as
a general, it can be said that the work motivation of the participants is at the low level.

Keywords: Classrom teacher, administrator, work motivation.
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BOLUM I
GIRIS

Faaliyet alani insanlarin yetistirilmesi ve gelistirilmesi olan okullarin daha
etkili ¢alismas i¢in, okulda bulunan tiyelerin, gorevlerinden daha fazlasin1 yapmaya
istekli olmasi gerekir (Terzi ve Kurt, 2004). Diger yandan egitimin bireylere
karsilasacaklar1 sorunlari1 ¢ézebilme, toplumun degerlerine uyum saglama, topluma ve
ilkeye faydali olma, iiretken ve bilimsel diisiinebilmeyi kazandirmak gibi temel
amaclar1 vardir. Bu nitelikteki bireylerin yetistirilmesindeki en biiyilk gorev
ogretmenlere  diismektedir.  Egitim  kurumlarinda  belirtilen  amaglarin
gerceklestirebilmeleri  ve  istenilen kalitede egitim hizmeti verebilmeleri,
ogretmenlerin istekliligi ve basarilariyla yakindan iligkilidir. Ogretmenlerin daha
verimli ve istekli ¢aligmalart ise 1yi bir motivasyon siirecine baghdir (Ates, Yildiz, ve
Yildiz; 2013).

Ogretmenlik meslegi insanlik tarihinin en eski mesleklerinden birisidir. En
ilkel toplumlarda bile bazi insanlar sosyal, kiiltiirel yasamin siiriip gitmesini saglayan
bilgi, beceri, tutum ve degerleri tim kusaklara aktarmayi kendine is edinmislerdir
(Sanal ve Giicli, 2005).

Tirk Egitim Sistemi’nin alt sistemlerinden biri olan ilkokullarin amaglarini
gerceklestirmesinde Ogretmenlerin  0zverili c¢alismasi 6nemli bir yere sahiptir.
Ogretmen kelimesinin en genel anlamina bakildiginda; egitim isini profesyonel
meslek olarak benimsemis olan kimse oldugu goriilmektedir. 1739 sayil1 Milli Egitim
Temel Kanunu'na gore oOgretmenlik; devletin egitim, 6gretim ve bununla ilgili
yonetim gorevlerini iistiine alan, 6zel bir uzmanlik gerektiren bir meslek olarak
tanimlanmaktadir (Alkan, 1998).

Ogretmenlerin verimini artirmak ve bu verimin siirekliligini saglamak bilingli
bir motivasyon becerisini gerektirmektedir. Bunun igin 6gretmenleri motive eden ve
Motivasyonlarini azaltan faktorlerin farkinda olunmali ve bu faktorler dikkate alinarak
egitim ortamlarinda mutlu, huzurlu ve istekli ¢alisabilecekleri olanaklar saglanmalidir
(Tas, 2005).

Ogretmenlerin motivasyonunun en iist diizeye ¢ikarma, okulda 6gretmenden
en Ust diizeyde verim elde etme ve bu yolla 6gretmenlerin islerinde doyuma

ulagsmalarini saglama gorevi dncelikle yoneticiye diismektedir (Karakdse ve Kocabas,



2006). Motivasyon, ¢alisanin verimliligini arttirmakla beraber, 6rgiitiin ve yonetimin
verimliligine de olumlu yonde etki eder. Orgiitlerin her kosulda basarili ve etkili
olabilmeleri, kaliteli bir hizmet sunabilmesi i¢in Oncelikle personellerini motive
etmeleri gerekmektedir (Aydin, 2011). Ogretmenlerin g¢alistiklar1 kurumlarinda
gereksinimlerinin bilinmesi ve bu dogrultuda bir takim diizenlemelere gidilmesi
islerini daha istekli yapmalarin1 saglayabilir. Yapilan ¢alismalar Ogretmen
motivasyonunun yiikselmesinin 6gretmen kadar Ogrenciye de yararli oldugunu
gostermistir (Bishay, 1996). Motivasyon diizeyi yiiksek olan 6gretmenler, 6gretim
etkinliklerini yiiriitme konusunda daha enerjik ve istekli olmaktadirlar. Bu sebeple,
eger okullar yiiksek kalitede egitim veren 6gretmenlerle calismak istiyorsa, anahtar
kelime motivasyon olmalidir (Evans, 1998). Motivasyon; insani, ¢esitli amaglari i¢in
harekete sevk eden giic demektir. Bu tanima gore motive; harekete gecirici, harekete
devam ettirici, hareketi, olumlu yone yoneltici olmak iizere ii¢ temel 6zelliklere sahip
olan bir giitiir. “Motive” temel kavramindan tiiretilen motivasyon (giidiileme) ise, bir
veya birden ¢ok insani belirli bir yone (gaye ve amaca) dogru devamli sekilde
harekete gecirmek igin yapilan ¢abalarin toplamidir (Eren, 2001).

Orgiitlerde galigan insanlarm 6rgiit iiyesi olmaktan gurur duymalari, saptanan
amagclar dogrultusunda ¢alismak i¢in istekli olmalari, bu istegi verimli hale getirecek
zihinsel, ruhsal ve bedensel enerjiyi kazanmalar1 ve bunu muhafaza ederek
caligmalari, igin kapsami ve is ortamina karsi olumlu tutum beslemeleri motivasyon
ile elde edilmektedir (Konur, 2006). Egitim sisteminin hedeflerine ulagsmasi ile
sistemin Onemli bir Ogesini olusturan Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin
yakindan iliskili oldugu sdylenebilir (Ceylan, 2002). Ogretmenlerin ¢alisirken mutlu
olmasi, igini severek ve iyi yapmasi ancak iyi bir giidiilenme ile olabilmektedir.
Ogretmenlerin motivasyonu hem o6grencilerin smifta motive olmasi hem de ileri
diizeyde gergeklesebilecek egitim reformlari i¢in son derece onemlidir (Ates ve
digerleri, 2013).

Is verimi ve is doyumu alaninda yapilan arastirmalar insan hayatinda genis bir
alana etki eden, onemi ve gerekliligi neredeyse hayatin her agamasinda giiclii bir
sekilde hissedilen motivasyon (giidiileme) kavramini, egitim kurumlari acisindan ele
almay1 diisiindiirmiistiir. Egitim kurumlari, toplumsal sistem igerisinde girdisi ve
¢iktis1 insan olan, kar odakli olmayan ve bu yoniiyle diger sistemlerden farkli bir yap1
olusturan sosyal faydasi oldukga yiiksek kurumlardir. Bu nedenle bu kurumlarda

gorev yapan Ogretmenlerin, islerine motive edilmesi ve mevcut motivasyon
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diizeylerinin yiikseltilmesi ayr1 bir 6nem arz etmektedir (Yalgin ve Korkmaz, 2013).
Insanlar1 motive eden gereksinimlerin neler oldugu ne kadar iyi anlasilirsa, insanlar o
derece etkin sekilde motive edilebilirler. Motivasyonunun esas1t gereksinimlerin

karsilanmasidir (Hanks, 1999).

Motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar, egitim ortamina uyarlandiginda
egitim yoneticilerinin anlayislarina ve davranislarina da bagh oldugu goriilmektedir.
Kurumun basarisi, ¢alisanlarin yani 6gretmenlerin motivasyonuyla dogru orantili
olduguna gore egitim kurumlar1 yoneticilerinin, kurumlarindaki 6gretmenlerin
ihtiyaglarini yani ekonomik, psiko-sosyal ve ¢alisma kosullarini yakindan takip edip
sorunlar1 gidermeye calismasi kurumun basarisini dogrudan artiracaktir (Gokay ve

Ozdemir, 2010).

Egitim kurumlarinda ¢alisan bireylerin motivasyonu, diger kurumlarda ¢alisan
bireylerden farklidir. Cilinkii 6gretmenlerin ilgilendigi bireyler toplumun temelini
olusturur. Egitim kurumlarinda motive olmamis 6gretmenler bir nesli ve toplumu
etkileyebilir. Bu agidan egitim zor bir gorevdir. Clinkii egitim kurumlarinin ham
maddesi toplumu olusturan insandir. Bir egitim kurumunda ¢alisan 6gretmenler tam
olarak giidiilenmedikleri zaman; yetisen 6grencilere tam olarak faydali olmamalar1 ve
toplumun temeli olan dgrencilerde problem yasanmasina neden olabilir. Bu ise tek bir
yapiy1 degil, bir toplumu biitiin olarak olumsuz etkileyebilir. Bu yaklasim, egitim
kurumlar1 yoneticilerine ve Ogretmenlerine ¢ok biiyilk gorevler diistiigiiniin

gostergesidir (Arslan, 2012).

Egitimde basarinin; 6grenmeye hazir 6grencilerin yani sira, isine inanmis,
bilingli, ekip calismasi ve her tiirlii yaraticilifa engel kaygilardan armmmis kisaca
yiiksek morale sahip 6gretmenler ile miimkiin olacagi agiktir. Nitelikli 6gretmenler ile
ayakta kalacagi ve gorevlerini en 1iyi sekilde yapacagi degerlendirilen egitim
kurumlar1 i¢in motivasyon ve verimliligi etkileyen faktorlerin bulunarak ortaya
konmas1 ve etkili ¢oziimlerin gelistirilmesi biiyiik onem arz etmektedir (Demirci,
2011).



1.1. Problem Ciimlesi

Arastirmanimn  problem ciimlesi “ilkokul Ogretmenleri Ve Ilkokul

Yéneticilerinin Is Motivasyon Diizeylerinin Incelenmesi” seklinde belirlenmistir.
1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; ilkokul yoneticileri ve sinif Ggretmenlerinin is
motivasyon diizeylerini 6l¢mektir.

Bu genel amag dogrultusunda su alt amaglara cevap aranacaktir.
1.3. Alt Problemler

1. ilkokul &gretmenlerinin is motivasyonlar1 hangi diizeydedir?

2. Tlkokul 6gretmen ve ydneticilerinin is motivasyon 6lgegi maddelerine yonelik
goriisleri nelerdir?

3. Ilkokul dgretmen ve ydneticilerinin is motivasyon diizeyleri cinsiyete gore
farklilagsmakta midir?

4. Tlkokul ogretmen ve yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri yasa gore
farklilagmakta midir?

5. llkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri mesleki deneyime
gore farklilagmakta midir?

6. Ilkokul 6gretmen ve ydneticilerinin is motivasyon diizeyleri okuldaki gérev
stiresine gore farklilagmakta midir?

7. llkokul dgretmen ve yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri medeni duruma
gore farklilagmakta midir?

8. Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri sahip olunan

cocuk sayisina gore farklilasmakta midir?



1.4.

1.5.

1.6.

Arastirmanin Onemi

Son zamanlarda is motivasyonu konusunda bir¢ok arastirma yapildigi
bilinmektedir. Arastirmalar giiclii  bir motivasyonun basariyr etkiledigini
gostermektedir. Ilkokul dgretmenleri ve yoneticilerinin is motivasyon diizeylerinin
yiiksek olmasi1 oncelikle okulun yararma olan bir durumdur. Okullarda calisan
Ogretmenlerin ve yoneticilerin motivasyon diizeyleri egitim sisteminin kalitesini
dogrudan etkilemektedir. Milli Egitim Bakanligi’nca egitim kurumlarinda yiiksek
motivasyon olusturulmasina yonelik yapilacak ¢alismalarda bu arastirma

sonuclarindan yararlanilabilecegi diisiiniilmektedir.

Ogretmenlerin ve y®dneticilerin is motivasyon diizeylerinin belirlenmesi
amaciyla yapilan bu ¢aligmanin sonuglari, 6gretmen ve yoneticilerin motivasyonlarini
olumlu ve olumsuz etkileyen etmenlerin belirlenmesi, olumsuz etkilerinin ortadan
kaldirilmasinin saglanmasi agisindan dnemlidir. Ayrica 6gretmenlerin ve yoneticilerin
is motivasyonlarinin belirlenmesi orgiitlerin gelecegi ve egitimin kalitesi agisindan

Onem tasimaktadir.

Is motivasyonunun artirilmas1 dgretmenlerin ve yéneticilerin daha verimli

caligmalarina yardimer olacag diigiiniilmektedir.

Sayiltilar

Bu aragtirmanin temel sayiltilar1 sunlardir:

1- Arastirmaya katilan Ogretmenlerin, anket sorularini anlayarak, hi¢bir etki altinda

kalmadan yanitladiklar1 kabul edilmektedir. Toplanan veriler ger¢egi yansitmaktadir.
Simirhliklar
Bu arastirma; 2016-2017 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili Kii¢iikgekmece

ilcesinde bulunan resmi ilkokullarinda gorev yapan ilkokul Ggretmenlerinin ve

yoneticilerinin gortsleri ile sinirlidir.



1.7. Tamumlar

Yonetici: Egitim 6gretim etkinliklerinin, 6nceden saptanmis amaglar1 dogrultusunda
diizenlenip uygulanmasi ve degerlendirilmesinden, okulun genel isleyisle ilgili islerin
yiiriitiiliip diizenin saglanmasindan ve denetlenmesinden, okul yapisi iginde en tist

diizeyde yetkili ve sorumlu kimse (Demirtas ve Giines, 2002).

Motivasyon: Bireyin davraniglarin1 derinden etkileme ve bu etki ile birlikte onu

cesitli amaglar dogrultusunda harekete gegirmedir (Kutanis, 2004).

Ogretmen: Insanlara bilgi veren ogretmeyle gorevli kisidir. Resmi ilkdgretim

okullarinda ¢aligan brans ve sinif 6gretmenleridir.



BOLUM II

2. KURAMSAL TEMELLER VE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde 6gretmenlik meslegi ve 6gretmenin gorevleri, okul yoneticisi ve
yoneticinin goérev ve sorumluluklari ile i motivasyonu ve is motivasyon kuramlarina

iliskin kuramsal temeller ve arastirmalara yer verilmistir.

2. Kuramsal Temeller

Bu basglik altinda, 6gretmenlik meslegi ve dgretmenin gorevleri, dgretmenler
acisindan motivasyonun Onemi, okul yoOneticisi ve yoOneticinin gorev ve

sorumluluklari ile is motivasyonu ve is motivasyon kuramlari Konusu incelenmistir.

2.1. Ogretmenlik Mesleginin Tanim

Glinlimiizde 6gretmenlik, 6zel uzmanlik bilgisi ve becerisi gerektiren bir
meslek olarak kabul edilmektedir. Statii ve saygmligi, iilke ve kiiltiirlere gore
degismekle birlikte 6gretmenlik, dogrudan insanla ilgili bir meslek olmasi yoniiyle,
Oteden beri sadece bir kazang kapisi olarak degil, ayn1 zamanda kutsal bir meslek
olarak gorilmiistiir. Tirk egitim tarihinde de bilge kisilerin ve 6gretmenlerin hep
saygin bir yeri olmus, 6gretmen denince toplumda davranis modeli, 6rnek insan
anlasilmistir. Ogretmen hakkinda sdylenmis bazi 6zdeyis ve atasdzlerinde de ona
verilen deger agikga goriiliir. Kisaca 6gretmen, insan mimari ve insanin kigiligini
bi¢imlendiren bir sanatkar olarak tanimlanmistir (Sisman, 2003). Meslek olma
kosullarin1 saglayan ogretmenlik 1973 yilinda yiirirlige giren 1739 sayili Milli
Egitim Temel Kanununun 43. Maddesine gore; “Ogretmenlik, Devletin egitim,
ogretim ve bununla ilgili yonetim gorevlerini iizerine alan 6zel bir ihtisas meslegidir.
Ogretmenler bu gorevlerini Tiirk Milli Egitiminin amaclarina ve temel ilkelerine

uygun olarak ifa  etmekle yiikiimlidiirler” seklinde  belirtilmistir



(http://mevzuat.meb.gov.tr.erisim, 26.05.2016).

“Ogretmen formal egitim kurumlarinda ogretimi diizenleyen Kkisidir.
Toplumlarda bireyler zaman zaman c¢evresindeki bireylere yeni davraniglar
kazandirmaya ¢alisirlar. Burada yani davranisi kazandirmaya g¢alisan birey, 6greten
durumundadir. Ancak formal egitim kurumlarinda 6gretme faaliyetlerinde bulunan
bireylere Ogretmen denir. Bu yoniiyle oOgretenle Ogretmen arasinda farklilik
bulunmaktadir. Ciinkii 6gretenin diizenledigi yasantilar gelisigiizel iken, 6gretmenin
diizenledigi yasantilar planli, kontrollii ve amachdir” (Oztiirk, 2002). Resmi ya da
0zel bir egitim kurumunda c¢ocuklarin, genglerin yetiskinliklerin istenilen 6grenme
birikimi kazanmalarina kilavuzluk etmek ve yon vermekle gorevlendirilmis kimse
veya bilgi, gorgii ve yasantisi ile belli dal ve alanlarda bagkalarinin yetismesine ve
gelismesine yardim eden kimse (Larousse, 1986). Gorevlerini bilen, derslerini
planlayabilen ve nasil Ogretilebilecegini bilen, ogrettiklerini degerlendirebilen,
ogretmen-6grenci iligkilerini yonetebilen, okulda ve toplumdaki konum ve
sorumluluklarini bilen ve yerine getiren bir meslek elemanidir (Biiylikkaragdz, Musta,
Yilmaz ve Pilten; 1998).

Ogretmenlik, bir milletin, bir devletin gelecegini hazirlama sorumlulugunu
tastyan bir meslektir. Ogretmenler, yetistirdigi 6grenciler vasitasiyla toplumu
diizeltmekte, devleti giiglendirmekte, vatan1 yiiceltmekte ve tehlikelerden
korumaktadir. Bu bakimdan, Tiirk milletinin gelismis medeniyetler seviyesine ve
hatta iizerine ¢ikmasi yetistirilecek nitelikli 6gretmenlere baghdir (Tekisik, 1996).
Toplum igerisinde herkes herkese bir seyler Ogretebilir. Ancak Ogretmenin,
ogretmenlik meslegi icerisinde ortaya koydugu oOgretme eylemi, diger insanlarin
ortaya koydugu 6gretme eyleminden ¢ok farklidir. Her 6greten konumunda olan kisi
ogretmen degildir. Ogretmen belli bir program gergevesinde, planl egitim etkinlikleri
diizenleyerek, programlar dogrultusunda 6grencilerde istendik davraniglar meydana
getirir (Erden, 2012). Egitim yerinde Ogrencilerle beraber egitsel iiretim yapan
Ogretmen; etkili 6grenme ortami olusturan, dgrenciler ve velilerine rehberlik eden,

genel kiiltiir sahibi ve alaninda uzman kisidir (Bek, 2007).

Genel anlamda O6gretmenlik, bir alanda uzmanlik gerektiren ve belli bir
formasyonu olan bir meslek olarak tanimlanirken, meslek ise bir kimsenin gec¢imini

saglamak i¢in yaptig1 siirekli is siirekli ugras demektir. Buna gore Ogretmenlik
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mesleginden, 6gretmenin gegimini saglamak icin, aldig1 yiiksekogretim formasyonu
uygulayarak, egitim-6gretim faaliyetini slirdiirmesi oldugunu sdyleyebiliriz. Bir
yagsamsal etkinlik olgusu olan mesleki; toplumsal, kiiltlirel ve ekonomik yapinin ve
teknolojinin gerektirdigi bir is bolimili sonucu ortaya g¢ikar. Meslekler, genellikle
gelismemis toplumlarda geleneksel olarak babadan ogula veya anadan kiza gecer, az
gelismis toplumlarda ise Orgiin egitimle kazanilir. Cagdas toplumlarda ise belirli
diploma gerektiren profesyonel bir ugras niteligi kazanir. Bu olgu, diger ¢ogu
meslekler gibi &gretmenlik meslegi i¢in de gecerlidir (Akbash, 2009). ilkokul
Ogretmeni, Ogrencilerin egitim hayatlarinda belki de en ¢ok iz birakan, hayata ve
geleceklerine yonelik olarak genel bir goriis olusturmalarina en ¢ok katkida bulunan
kisilerden bir tanesidir. Aile ortamindan heniiz ayrilmis ¢ocuklarin bilissel gelisimini
desteklemede, Ogrencilerin kendine, topluma ve dis diinyaya iliskin tutumlarinin
sekillenmesinde, iletisim, aragtirma ve yaraticilik becerilerinin gelismesinde son

derece 6nemli gorevler iistlenmektedir (Aydin, Sahin ve Topal, 2008).

2.1.2. Ogretmenin Gorevleri

Ogretmenin gorevi, cesitli dgretim yontem ve tekniklerinden yararlanarak
Ogrenme yasantilar1 diizenlemek Ve istendik davranislarin 6grenci tarafindan kazanilip
kazanilmadigin1 degerlendirmektir (Fidan ve Erden, 2001). Bu siirecte smif igi
ogrenme etkinliklerinin tasarlanmasi, sinif yonetiminin etkin bir sekilde saglanmasi
gibi gorevleri yerine getirmekle sorumludur. Ogretmenin sorumluluklarini okula
karsi olan ve toplum ile cevreye karsi olan sorumluluklar seklinde iki baslikta
incelemek miimkiindiir. Bu smiflandirmaya gére Ogretmenin okula karsi
sorumluluklar;; miifredatta belirlenen bilgi ve becerilerin kazandirilmasi, smif
disiplininin saglanmasi, 6grencilere karsi adil ve esit davranilmasi, sirdaglik, anne-
babalik, sosyallestirme, degisik Ogretim metotlarinin kullanilmasi, liderlik ve
rehberlik yapmak gibi gorevlerle donatilmistir. Ogretmenin okul ydnetimine karsi
sorumluluklar1 arasinda; oOgrenci notlarmmin donem bitiminde yonetime teslimi,
ogretmenler kurulu ve zimre Ogretmenler kurulu gibi toplantilara katilma gibi
gorevler yer almaktadir. Ogretmenin toplum ile ¢evreye karsi sorumluluklari;
cevresindekilere Ornek olmak, cevreyi gelistirme ve kalkindirmak igin yapilan
caligmalara destek olmak gibi gorevler bulunmaktadir (Coskun, 2011).

Oztiirk dgretmenin gorevlerini su sekilde siralanmustir:



Ogretme

Idare ve Yénetim

Pedegojik Formasyon

Alan Bilgisi Uzmanlig1

Genis Genel Kiiltiir Bilgisi

Ogrenci Damismanlik Gorevi (Oztiirk, 2004).

o o~ w b F

Ogretmenin temel goérevi dgrenmeyi saglamak ve ogrencilerin dgrenmesine
yardim etmektir. Ogretmenler bu gérevlerini yerine getirebilmek igin genel kiiltiir,
konu alan1 ve ogretmenlik meslek bilgisi (pedagojik formasyon) alanlarinda iyi
yetismis olmalidir. Ciinkii bir 6gretmenin kisilik 6zellikleri ne kadar iyi olursa olsun,
alanin1 ¢ok iyi bilmiyorsa ve o alanla ilgili bilgi ve becerileri 6grencilerine
kazandirmak konusunda yetersiz ise etkili bir 6gretmenlik yapamaz. Ogretmenlerin,
ogretme gorevi yaninda idare, yonetim, velilerine ve topluma karst da sorumluluklari
vardir (Eskicumali, 2002).

Sisman (2008). Ogretmen gorevlerini temsilcilik, liderlik, bilgi kaynag
arabuluculuk, hakemlik, yargiclik, egiticilik/disiplincilik, ana-babalik,
rehberlik/sirdaslik ve danigsmanlik/nasihat¢ilik basliklar: altinda toplanmustir.

1) Temsilcilik: Ogretmen iginde yer aldig1 ve iiyesi bulundugu dgretmen grubunu ve
toplulugunu temsil eden kisidir.

2) Liderlik: Ogretmen, gerek icinde yer aldigi dgretmen grubunda, gerekse birlikte
oldugu 6grenci grubu i¢inde liderlik rolii iistlenmek durumundadir.

3) Bilgi Kaynakligi: Ogretmen uzmanlik alamiyla ilgili bilgileri yayan, Ogreten,
aktaran biridir.

4) Arabuluculuk: Ogretmen, bireyler ve gruplar arasi ¢atismada, zaman zaman bir
arabuluculuk rolii tistlenmek durumundadir.

5) Hakemlik: Ogretmen, okul ve smif ortaminda okul ve egitim ile ilgili belirlenen bir
takim kurallarin uygulayicisidir.

6) Yargighk: Ogretmenin bu rolii, durumlar hakkinda yargilarda bulunmay1 ve
degerlendirmeler yapmay: gerektirir. Ogretmenin yaptif1 degerlendirmeler, aldig
kararlar bazen &grenci i¢in ¢ok 6nemli sonuglar dogurabilir. Ogrencinin performansi
diigebilir, dersten kalabilir, ceza alip okuldan uzaklastirilabilir vb. Bu nedenle
ogretmenin objektif kriterler kullanmasi ve dogru yargilarda bulunmasi, adil ve

tarafsiz olmasi gerekir. Ogretmen yetistirme programlarinda bu rol, daha ¢ok dlgme
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degerlendirme ve siif yonetimi davranislarinin kazandirilmasiyla gelistirilmeye

calisilmaktadir (Celikoz, 2004).

7) Egiticilik/Disiplincilik: Ogretmen, egitim ve okulun amaclarinda 6ngdriilen
davraniglari (bilgi, tutum, aligkanlik) 6grencilere kazandirmakla yiikiimliidiir

(Sisman, 2008). Ogretmen simifta dgretime uygun bir diizen ve ortami yaratmalidir.
Disiplincilik rolii 6grenciye yonelik diger rollerin de basariyla yerine getirilmesinde
temel teskil eder. Ogretmen smifa egemen olmak zorundadir. Dogru davranisi
odiillendirir, yanlis davranisi cezalandirir (Tezcan, 1997).

8) Ana-Babalik: Ogretmen 6zellikle okul 6ncesi egitim ve ilkdgretimde, yerine gore
ogrenciler icin bir ana-baba konumunda olarak onlarin her tiirlii sorunlariyla
ilgilenmek durumundadir.

9) Rehberlik/Sirdashk: Ogretmen, ogrencilerinin cesitli sorunlarmi bilip onlarin
sirlarint korumak, sorunlarini ¢dzebilmelerine yardimer olmak durumundadir.

10) Damsmanlik/Nasihatcilik: Ogretmen cesitli durumlarda ve konularda
ogrencilerine Ogiitler vererek onlarin iyi bir aile ve toplum iiyesi (vatandas)

olabilmelerini saglamak icin ¢aba gostermek durumundadir.

2.1.3. OGRETMENLER ACISINDAN MOTiVASYONUN ONEMI

Egitimin kalitesini ve niteligini etkileyen en 6nemli faktor 6gretmendir. Bu
nedenle 6gretmenlerin Is tatmini ve motivasyonu konusu, hem &gretmenler hem de
ogretmenlerin  gorev yaptiklart egitim kurumlari icin 6nemlidir. Ogretmenlerin
motivasyon ve is tatminlerinin yiiksek ya da diisiik olmas1 onlarin ortaya koyacaklari
hizmetin kalitesini de etkileyecektir. Egitim kurumlarmin is gorenleri olan
Ogretmenlerin gosterecegi performans, o kurumun amacimnin gerceklesmesinin 6n
sartidir. Ogretmenlerin performansini etkileyecek en 6nemli etkenler ise onlarin

motivasyonu ve is tatmini olacaktir (Yavuz ve Karadeniz, 2009).

Egitim kurumlarinda ¢alisan bireylerin motivasyonu, diger kurumlarda
calisan bireylerden farklidir. Ciinkii 6gretmenlerin ilgilendigi bireyler toplumun
temelini olusturur. Egitim kurumlarinda motive olmamis 6gretmenler bir nesli ve
toplumu etkileyebilir. Bu agidan egitim zor bir gorevdir. Ciinkii egitim kurumlarinin

ham maddesi toplumu olusturan insandir. Bir egitim kurumunda calisan 6gretmenler
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tam olarak giidiilenmedikleri zaman; yetisen Ogrencilere tam olarak faydali
olmamalar1 ve toplumun temeli olan Ogrencilerde problem yasanmasina neden
olabilir. Bu ise tek bir yapiy1 degil, bir toplumu biitiin olarak olumsuz etkileyebilir.
Bu yaklasim, egitim kurumlar1 yoneticilerine ve 6gretmenlerine ¢ok biiyiik gorevler
distligliniin gostergesidir (Arslan, 2012). Motivasyonlarin1 kaybeden 6gretmenler
yine derslere girecek, derste konuyu isleyecek ve ders etkinliklerini
gerceklestirecektir. Ancak kaybettigi motivasyon &gretmenlerin yaraticiligini,
kuruma olan adanmishigini, yonetimle olan iligkilerini, islerine olan sevgilerini ve
saygilarini, diger O0gretmenlerle olan takim ruhunu, Ogrencilere karsi fedakarlik
diizeylerini, velilerle olan iletisimlerini kisitlayacaktir. Aslinda Ogretmenin
motivasyonu sadece kisisel olarak kendisini degil, sistemde 0gretmen ile iligkili her
faktorii etkileyecektir. Egitim sistemimiz igerisinde ogretmen, sistemin merkezinde
yer alan ve sistemde islev bakimindan en 6nemli olan parcadir. Boyle bir sistem
icerisinde 6gretmenlerin olumsuz etkilenmesi egitim sisteminin de direk ve derin bir

sekilde olumsuz etkilenmesine neden olacaktir (Tecer, 2011).

Ogretmenlerin motivasyonu egitim liderleri ve yoneticileri igin &nemli bir
konudur. Ogrenme/dgretme siirecinde temel bir dneme sahip olmasina ragmen,
ogretmenlerin motivasyon diizeyleri yliksek degildir. Diger mesleklerde calisanlarla
karsilastirildiginda, ogretmenlerin motivasyonlarmin daha diisiik oldugu ve stres
diizeylerinin daha yiiksek oldugu bilinmektedir (Kurt, 2005). Ogretmenler igin
motivasyon konusu c¢ok Onemli olmakla birlikte, hangi 6zendiricilerin 6gretmenler
tarafindan Onemsendigine veya giidiileyici olduguna iliskin bulgular oldukca
simirlidir. Rand Corporation tarafindan yapilan aragtirmalar, 6gretmenler i¢in en
onemli Ozendiricilerin, dgretmenlerin mesleki gelisimlerinin saglanmasi oldugunu
gostermektedir. Ancak bu arastirma sonucu, Amerika’daki Ogretmenlerle sinirh
kalmaktadir (Cemaloglu, 2002). Ogretmenlerin motivasyonunu artirmak igin gesitli
yontemler kullanilir: Bunlar basari belgesi, gibi yazili odiiller olabilecegi gibi;
samimi, gililer yiizli olma gibi farkli davranislar da olabilir. Motivasyon diizeyi
yiiksek olan kigilerin mesleklerinde daha basarili ve iiretken olduklarini
belirtmektedir. Mesleki motivasyon ile ilgili c¢alismalar incelendiginde, mesleki
motivasyonun ¢aligma hayatin1 etkileyen c¢esitli faktorlerle iligkili oldugu
goriilmektedir (Unsar, 2011). Calisanlarin islerini daha istekle yapabilmeleri, calisma

ortamina yaptiklart katkinin bilinmesi ve 6diillendirilmesiyle orantilidir. Calisan
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kisilerle, isini iyi yapmadig1 herkes tarafindan bilinen kisilerin ayn1 igsyerinde ayni
odiillere (maas, diger ek gelir ve moral katkilar1) layik goriilmesinin ¢alisanlar
tizerindeki olumsuzluklarint diisinmek motivasyonun ne kadar 6nemli ve sosyal
icerige sahip oldugunu gostermektedir (Gokay ve Ozdemir, 2010). Ogretmenin
verimliligi, kendisini egitim ve Ogretime motive edebildigi Olgiide ortaya cikacak;
Ogrenci, aile, kurum ve sosyal cevre ile olan iliskileri, bilgi ve Kkiiltiirel edinim
iiriiniine déniisecektir. Isbirliginin yaminda disiplin, siirekliligin yaninda oyunla
Ogretimi uygulayabilmesi, onun kabiliyetleri dogrultusunda gerceklesebilecektir. Aksi
durumda kendi elinde olmayan ¢ok sayida gerekge sorun olarak hem kendisine hem

de egitim-0gretim siirecine olumsuz tesir edecektir (Ayaydin ve Tok, 2015).

Motivasyon, bireysel ve kurumsal performans i¢in son derece hayati dnem
tasimaktadir ve oldukc¢a yetenekli ve iyi egitimli bir personel dahi motive edilmezse
verimli performans sergileyemeyecektir (Addison ve Brundrett, 2008). Ogretmenlerin
motivasyonunu arttirmak i¢in gerekli olan etmenleri 6gretmenler soyle siralamiglardir:
“finansal, tesvik/promosyon, zaman yonetimi, miikafat/takdir, usuliine uygun egitim,
coklu gorevler ve yetki eksikligi ile i¢sel motivasyon hususlarini temel motivasyon
diisliriicii unsurlar olarak tanmimlamistir. Finansal odiiller, boliim baskani ile okul
midiiriiniin takdiri, 6zel servisler i¢in setfifika (madalya), 1yi ¢alisma ortami, giivence
saglanmas1 ve karar alma slireclerine dahil edilerek destek verilmesi en genel
iyilestirici ¢Oziimler olarak One siiriilmiistir” (Shukr, Qamar ve Hassan, 2016).
[lkokullardaki dgretmenlerin performansi icin gelistirilen motivasyon sistemi alt: alt-
sistemden olusmaktadir, bunlar: is temelli motivasyon, 6diil temelli motivasyon, 1yi
iletisim, kurumsal iligkiler olusturma, ¢alisma ortamindaki ¢evre ve ¢calisma ortaminin
uygunlugudur (Pasathang, Tesaputa ve Sataphonwong, 2016).

Y oneticiler, motivasyon aracini kullanarak, kisilerin yaptiklari islere konsantre
olmalarini, isleri daha iyi yapmalarini ve dolayisi ile kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasini saglamaya calisirlar. Yoneticinin basarisi, astlarinin orgiitsel amaclar
dogrultusunda ¢alismalarina, bilgi yetenek ve giiclerini bu yonde harcamalarina
baghidir. Yoneticinin orgiitteki asil isi, ¢alisanlarin yetenegini ve potansiyelini orgiit
lehine agiga c¢ikarmaktir. Bunun i¢in yoneticinin elindeki en giiglii arag
motivasyondur (Geng, 2005). Bu nedenle okul yoneticileri, orgiitsel amaglarina
ulagabilmek ve istenilen diizeyde basariyr yakalayabilmek i¢in Ogretmenlerin

beklentilerini yerine getirmeye gayret gostermeli, onlarin motive olmalarin
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saglayacak  motivasyon araclarim1i  kullanmalidir.  Boylece  6gretmenlerin

motivasyonlarini arttiric1 nitelikte bir okul ortami olusturulmus olur (Yilmaz ve

Ceylan, 2011).

2. 2. Okul Yoneticisinin Tanim

Okul miidiirii 6nceleri biirokratik bir yonetici olarak tanimlanirken, zamanla
calisanlarin isini kolaylastiran bir kisi ve son yillarda egitimsel bir lider olarak
tamimlanmaktadir (Beck, 1993). Okul yoneticiligi ilk olarak Amerika Birlesik
Devletleri (ABD)’nde formel bir Yoneticilik egitimine dayali olarak elde edilen bir
meslek olmaya baslamistir. ABD disinda diger iilkelerde ise okul yoneticiligi igin
iiniversite diizeyinde egitim verilmesi ¢ok sik karsilagilan bir durum degildir. Okul
yoneticiligi 6gretmenlik meslegine dayali ve meslekte belirli bir kidem sonrasinda
elde edilen bir pozisyon 6zelligi tagimaktadir ve yoneticilik i¢in 6gretmen olmak

yeterli goriilmektedir (Murpy, 1998; akt, Karip, 2004).

Yoneticilik, karmasiklikla basa ¢ikma isidir. Yoneticiligin yonerge, siire¢ ve
uygulamalari, 20. yiizyilda ortaya c¢ikmis biiyilk organizasyonlarin ihtiyaglarini
kargilamaya yoneliktir (Baltas, 2005). Okul yoneticisi, bir okulda is gorenleri
amaglarin yerine getirilmesi i¢in Orgiitleyen, ¢aligmalari yonlendirip, koordine eden
ve denetleyen kisidir. Okulda verilen egitim 6gretimin amaci, ¢ocuklarin bilgi, beceri
ve davranig olarak saglikli ve verimli bir sekilde yetismelerini saglamaktir. Bu
sebeple, okul yoneticisi de bu faaliyetlerin baginda bulunur, okulun yasal lideri olarak
faaliyet gosterir, okulda otorite ve giiciin en onemli simgesini temsil eder (Topguoglu,
2010). Okul midird, ilgili yasalarin, egitim politikalarinin ve cagdas egitim
anlayisinin beklentileri dogrultusunda, okulu amaclarina ulastirmak i¢in kendisine
verilmis olan yetkilerini kullanmak zorundadir (Kaya, 1993). Okul yoneticisi
kendisine yasa ve yoOnetmeliklerle verilen rollerin ve sorumluluklarinin yani sira,
okulu gelecege hazirlayan kisi olarak, geleneksel rol ve sorumluluklarin 6tesine
¢ikmak zorundadir (Arslan, 2008). Okul yoneticisi hem degisimin liderligini yapma
sorumlulugunu yerine getirmeli, hem de cevrede meydana gelen degisime ayak
uydurmalidir. Buna gore siirekli olarak kendini yenilemek okul yoneticisinin

vazgecilmez ilkeleri arasinda yer almalidir (Ozdemir, 2000).
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Okul yonetiminin isleyisine yon verenler okul yoneticileridir. Okul yoneticisi
calisanlar arasinda iletisim kuran, ¢alisanlar1 es giidiimleyen ve sonugta biitiin yapilan
etkinlikleri degerlendirerek okul orgiitiinii etkili ve bagarili diizeye ulagtirmaya ¢alisan
kisidir. Okulun amaglarinin gerceklestirecek, yapisini yagatacak ve havasini
koruyacak i¢ 6gelerin lideri okulun yoneticisi olmalidir (Aydogan, 2002). Okuldaki
caligmalarin  diizenli yiiriitiilebilmesi, baz1 15 ve islemlerin yapilmasini
gerektirmektedir. Bu is ve islemler basta okul miidiirii olmak iizere, okul iginde
yapilan gorev dagilimi ile miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcilar1 arasinda
paylasilir. Okul yoneticilerine yasa ve yonetmeliklerle verilen gorevler kendi i¢inde
gruplandiginda, 6grenci hizmetleri, personel hizmetleri, egitim ve 6gretim hizmetleri,
okul isletmesi ile ilgili hizmetler ve veliler ile iliskiler olmak {izere bes ana alan ortaya

cikmaktadir (Esen, 2009).

Giliniimiizde okul yoneticisinin Orgiitteki kriz durumuyla basa c¢ikmasi,
catigmay1 yonetmesi, vizyon sahibi olmasi, isgorenleri giidiilemesi, programlanmamis
konularda gegerli, giivenilir kararlar vermesi ve problem ¢dzme yetenegine sahip
kisiler olmasi beklenmektedir (Celikten, 2004). Okul midiiri, okulun hedeflerini
gerceklestirecek, yapisini yasatacak ve havasini koruyacak i¢ 6gelerin lideri ve formel

yetkilerden gii¢ alan bir iisttiir (Bursalioglu, 2011).

2.2.1. OKUL YONETICIiSININ GOREVLERI

1-Okul Yéneticisi, Ilkogretim Kurumlar1 Yénetmenliginin, 60. maddesindeki yetki ve
sorumluluklari, miidiir yardimcilari ise 62. yetki ve sorumluluklar: agiklanan gorevleri
yerine getirmekle yiikiimliidiir.

2-Yoneticiler, yoOnetim, egitimogretim, kendini yetistirme ve toplum kalkinmasi
yonlerinden yapacaklar1 c¢alismalart  gosterir.  “Yillik Calisma  Programi”
hazirlayacaklar. Okula gelen emir, genelge ve yazilar dosyalanacaktir.

3- Okul Yoneticileri, ders yili boyunca 6gretmenlerin her yariyilda en az bir defa
derslerine girerek caligmalar ile ilgili goriislerini yazili olarak belirtecekleri “Ders
Izleme Defteri” tutacaklardir. Gozlem sonuglarmi, denetim calismalarinda

miifettislere sunacaklardir.
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4- Okulun, kantin ve ¢ay ocaklariin tertip, diizen, temizligi ve mevzuatlarina uygun
olarak calismalar1 kontrol altinda tutulacaktir.

5- Aylik iicret ve ders gorevlendirmeleri ve ilgili demelerde iicret kararnamesine ve
Bakanligin bu konu ile ilgili emirlerine uyulacaktir.

6- Okul yoneticileri aday oOgretmenlerin yetistirilmelerini ilgili yonetmenlik
hiikiimlerine gore saglamak ve takip etmek gorevlerini hassasiyetle yerine
getirileceklerdir.

7- Kurum teftig raporu ve denetim tebliginde hususlar, yapilacak dgretmenler kurulu
toplantisinda ele alinip degerlendirilecek, okul yonetimi eksiklerin giderilme
durumunu bir rapora baglayip, okul miidiirii gerektiginde ilgililere sunulmak iizere
teftis dosyasina koyacaktir.

8- Toplam Kalite Yonetimi uygulamalarinin gergevesini belirleyen MEB Toplam
Kalite Yonetimi Uygulama Y&nergesi, MEB Tasra Orgiitleri TKY Uygulama Projesi
ile Istanbul MEM Uygulama Kurullar1 Caligma Kilavuzu hiikiimlerine uygun olarak
caligmalar planlanacak ve uygulanacaktir. “Okul Gelisim Yonetim Ekibi” ( OGYE )
olusturulacaktir. Toplam kalite yonetiminin orgiitsel yasama aktarilmasini saglamak
iizere, TKY 11 Formatorlerinin verdigi egitimler cercevesinde, kurumsal
0zdegerlendirmeler en kisa siirede tamamlanacak, iyilestirme ekipleri olusturularak
caligmalar siirdiiriilecek.

9- Mecburi ilkdgretim ¢aginin 614 yas gruplarini kapsadig1 dikkate alinarak; Mecburi
ogrenim c¢aginda olan ¢ocuklardan velilerince okula kaydii yaptirmayan ¢ocuklarin
okula kaydini okul miidiirleri kendiliginden yapacaklardir. Bunu saglayabilmek
bakimindan okul kayit bolgesindeki ¢ag niifusunu gosterir listeleri, okul baglamadan
15 giin 6nce okul miidiirleri igbirligi yaparak muhtarlardan alacaklardir.

10- Se¢meli dersler, okul ve ¢evrenin sartlari, dgrencilerin ilgi, istek ve ihtiyaclari le

velilerin goriisleri de dikkate alinarak okul yonetimince belirlenecektir (MEB, 2016).

2.2.2. OKUL YONETICILERININ NiTELIiKLERi VE SORUMLULUKLARI

Yonetim ve yoneticilik bir bilim ve sanattir. Yonetimde basari, yoneticilerin
bilgi egilim ve birikimine; calisanlarin da etkili ve verimli olarak yonetilmesine
bagldir. Orgiitsel yasamda yoneticilerin ugras alani biiyiik oranda insandir. Insani
yonetmek ise bir sanattir. Dolayisiyla yonetimde basarili olabilmek i¢in, yonetim

sanatini bilmek ve yonetim egilimlerini gelistirmek gerekecektir (Katman, 2010).
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Glimiiseli, cagdas okullar1 yonetebilecek okul miidiirlerinin yeterli olmalari
gereken liderlik alanlarin1 ve 6zelliklerini inceledigi ¢calismasinda, okul miidiirlerinin
okullariin gelecegini sekillendirecek plan ve programlar1 hazirlayarak uygulamalari,
okullariin orgiit ve yonetim yapisini de8isen toplumun istek ve beklentilerine gore
stirekli gozden gecirerek yenilemeleri, okul etkinliklerini 6grenme ve Ogretme
ilkelerine uygun olarak ve Ogrenci basarisini merkeze alarak diizenlemeleri,
calismalarinda etik ilkeleri ve yasal mevzuati kendilerine rehber edinmeleri

gerektigini belirtmistir (Giimeseli, 2001).

Yo6netimin gorevi orgiitlii “amacglarina uygun olarak” yasatmaktir. Ynetimden
beklenilen, orgiitiin amaglarin1 degil, madde ve insan kaynaklarini kontrol altina
almak ve Onceden belirlenmis olan bu amaglara dogru yoneltmektir (Bursalioglu,
2011). lyi bir okul miidiirii, Egitim y&netiminin islevleri olan, egitim programlarini,
Ogrenci islerini, biitge islerini ve okulun genel hizmetlerini, okulun orgiitsel ve egitsel
amaglarin etkili bi¢imde gerceklestirecek diizeyde yonetir. Etkili bir egitim yonetimi
icin yonetim is ve islemlerini planlar; okulun tim kaynaklarini1 ve giiclerini orgiitler
ve esgldiimler, okulun isgorenleri ile etkili iletisim yapar, okulu amaglarindan
saptirmamak ve etkili calismasinin saglamak i¢in eylem, is ve islemleri denetler

(Basaran, 2000).

Dolayistyla iyi bir yoneticinin sahip olmasi gereken nitelikleri genel olarak su

sekilde siralamak miimkiindiir (Barutgugil, 1989; Donmez, 2002):

v Kendine giivenmek ve bagkalarindan ¢abuk etkilenmek,

v" Personel ile gorev, yetki ve sorumluluklar arasinda denge saglamak,
v’ Tarafsiz ve adil olmak,

v Yerinde ve zamaninda kararlar almak, pesin hiikiim vermemek,

v’ Girigken, yaratici ve zeki olmak,

v’ Basar1y1 ve zaferi denetimli bir heyecanla karsilamak,

v" Giigli bir iradeye ve azme sahip olmak,
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v Sorumluluk duygusuna sahip olmak,
v" Cok ideal ve ¢ok tutucu amaglardan uzaklasmak,

v' Insanlar1 tanimak ve onlarin sosyolojik ve psikolojik sorunlarima ilgi duymak.

v' Amaglara ulagsmak i¢in gerekli adimlar1 anlayacak bir vizyona sahip olmak,
v" Ogrencilerin ve personelin yasamlarinda belirgin bir fark yaratabilmek,
v" Personeli nasil degerlendirecegini bilmek,

v Degisimin devam ettigini ve okul liderinin esnek bir vizyona sahip olmasi
gerektigini anlamak,

v' Egilimlerinin gii¢lii ve zayif yonlerinin farkinda olmak,

v’ Biiyiik ve kiigiik grup toplantilarini nasil yonetecegini bilmek,

v Isi ile ilgili olarak kendine giiven duygusunu yansitabilmek,

v" Cesitli rollere iliskin is sorumlulugunu nasil degerlendirecegini bilmek,

v Okulun bulundugu bélgedeki ahlaki degerlerle mesleki degerler arasinda bir
denge kurabilmek.

v" Okulla ilgili kararlara katilim i¢in herkesi nasil giidiilecegini bilmek,

Okul yoneticisi, 6gretmenleri isbirligine ve smiflarinda egitimin kalitesini
artirmaya yonlendirmelidir. Ogretim sorumlulugunu artirmak, is kaybini azaltmak,
nesnel standartlar gelistirmek ve gruplari cesaretlendirmek, basarili olmak igin
gereksinim duyulan temel alanlardir. Okul yoneticileri, okullarinda iist birimlerle alt
birimler arasinda bir bag olusturmalidir. Etkili yonetimde liderlik ve iletisim, okulda

ogretmen kalitesinin ve etkililiginin artmasina yardimci olabilir (Cemaloglu, 2002).

Okullarda insan kaynaklari yonetimi yaklagiminin uygulanabilmesi, okul
yoneticilerinin kendilerini gelistirmelerine, calisanlarla etkili bir iletisim igerisine
girmelerine ve onlar1 giidiileyebilecek liderlik 6zelliklerine sahip olmalarina baglhidir.
Insan kaynaklar1 yonetimi baglaminda, okul yoneticilerinin sorumluluklari sunlardir

(Taymaz, 2003; Arslan, 2008):

v Okulun hedeflerini ve felsefesini agiklamak
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Okulun politikalarini belirlemek ve tanitmak

Okul etkinlikleri igin ihtiyag¢lar1 belirlemek

Okulda katilime1 ve demokratik yonetimi gelistirmek
Okulda bireyler ve gruplar arasi iletisimi saglamak

Egitim ve 6gretim faaliyetlerini planlamak

Cevrenin destegini almak

Okul i¢i ve okul dis1 6gelerle iletisim ve is birligini saglamak
Etkili bir isletme yonetimi gelistirmek ve uygulamak
Calismalar1 devamli izlemek ve degerlendirmek

Kurumun gereksinimlerini tam olarak karsilamak

Ogretmen, 6grenci ve personelin uyum problemlerini ¢6zmek

AN NN N Y U N U N N SN

Personel ve 6gretmenin mesleki gelisimlerine ve ilerlemelerine yardimci
olmak

Kurumu ve ¢evresini gelistirmek

Egitim gereksinimlerini tam ve dogru olarak saptamak

Cevresindeki diger yoneticilerle isbirligi yapmak

Diger egitim kurumlarinin ¢alismalarini izleyip degerlendirmek

Egitim programlarinin hazirlanmasina ve uygulanmasina katkida bulunmak
Kurum ile gevre arasinda saglikli bir iletisim kurmak

Egitim-6gretim programlarini siirekli degerlendirmek

D Y N N N N N N

Okulu egitim-0gretim ortamina hazir bir hale getirmek.

2.3. Miidiir Yardimcisinin Tanmmm (/K'Y m-80)

Miidiir yardimcisi egitim, ogretim ve yonetim islerinin planli, diizenli ve amacina

uygun olarak yliriitiilmesinden miidiire ve miidiir basyardimcisina karsi sorumludur.

2.3.1 Miidiir Yardimcisimin Gorevleri (IKYm-80)

a) Okulda kullanilan belge, defter, ¢izelge ve formlarla ilgili is ve islemleri yiirtitiir ve

gerekli olanlar1 imzalar.

b) Gorevlendirildiginde, ilgili mevzuat kapsaminda olusturulan kurul, komisyon ve

ekiplere katilir, bagkanlik eder ve bunlarla ilgili is ve islemleri yiiriitiir.
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¢) Kendisine verilen ndbet gorevini yiiriitiir, ndbet¢i 6gretmen ve Ogrencileri izler,

ndbet raporlarini inceler, varsa sorunlari miidiir basyardimecisina ve miidiire iletir.

¢) Sorumluluguna verilen Ogrencilerle ilgili is ve islemleri miidiir ve miidiir

bagyardimcisiyla isbirligi i¢inde yiiriitiir.
d) Elektronik ortamda veri tabani lizerinden bilgi alig verisiyle ilgili islemleri yiiriitiir.
e) Mezunlarin izlenmesine yonelik is ve islemleri yiirtitiir.

(3) Miidiir tarafindan verilen gorevin gerektirdigi diger gorev ve sorumluluklari yerine

getirir (mebk12.meb.gov.tr erisim.24.02.2017).

2.4. MOTIVASYON KAVRAMI VE TANIMI

Motivasyon kelimesi, hem kelime anlami olarak hem de akademik bir tanim
olarak davranigt agiklamada kullanilan terimdir. Motivasyon, bilimsel olarak
insanlarin davranislari, istekleri ve ihtiyaglarmi aciklamada kullanilir. Ornegin
insanlarin yaptiklar1 eylemleri neden yaptiklarini anlatmak icin kullanilabilir (Seker,
2015). Tirk¢e’de gilidiilenme, isteklendirme, 6zendirme ve ise gegme anlamlarina
gelmekte olan motivasyon, (Tiirk Dil Kurumu Sézliigii, 2000). I¢imizden gelen giiclii
bir arzu, bir seyi yapma istegidir. Sosyal yasantimiz i¢in oldugu kadar is yasantimiz
icin de motivasyon kavraminin 6nemi olduk¢a fazladir. Ciinkii motivasyon hayatin
her alaninda karsimiza ¢ikmaktadir. Biz ancak isteyerek yaptiklarimizdan zevk
alabilir ve kendimizi 1yi hissederiz. Sonug olarak da verimli ve etkili ¢alismalara imza

atariz (Recepoglu, 2011).

Motivasyon kavrami; bireylerin beklenti ve gereksinimlerinin karsilanarak
orgiitsel hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Karakose ve
Kocabasg, 2006). Bu kavram, her zaman kulaga biraz gizemli bir kavram gibi gelir.
Motivasyon denince, sanki insanlarin istiine serptiginizde herkesin, birdenbire
enerjiyle yiikli hale geldigi ve verimli ¢alisma istegi ile doldugu sihirli bir toz gibi bir
sey distiniilir. Aslinda motivasyon kavrami higte Oyle gizemli bir sey degildir.
Motivasyon, bireylere karsi nasil davranildigiyla ve bireylerin yaptiklart is hakkinda
neler hissettikleriyle ilgili bir seydir (Keenan, 1996). Bireyi belirli bir hareketle
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bulunmaya ya da bir hareket yolunu digerlerine tercih etmeye itecek sekilde etkileyen

itici kuvvet ve faktorlere denir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008).

Insanlarin davranislarii anlamak ve etkilemek igin gereksinmelerini bilmek
gerekir. Gereksinmeler insan davranislarinin anahtarini1 olusturur. Beseri davraniglar
ile ilgili kuramlar ortaya atilirken, bunlarin agirlik noktasini insan gereksinmelerinin
incelenmesi olusturur. Bireylerin belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten
etkene "davranis diirtiisii-motivasyon” denir (Yalgin, 1991). Aym1 zamanda bireye
Ozgii eylem programlarini ve davranis orlintiilerini harekete gegirme (Laming, 2004).
“Kisiyi belirli bir amag i¢in harekete geciren, insani ¢alismaya sevk eden ve kisilerde
caligma istegini arttiran, kisinin ic¢inde hissettigi giic” (Robbins, 2001). Bireyleri
belirli durumlarda belirli davramiglara yonelten etkene verilen ad olarak

tanimlanmaktadir (Ergiil, 1996).

Su halde motive, harekete gegirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yone

yoneltici, ti¢ temel 6zellige sahip bir giigtiir (Eren, 2001).

Motivasyon kavraminin temelini olusturan; insan davranisini tetikleme, bu
davranis1 ydnlendirme ve siirdiirme eylemlerini kapsamaktadir. Insan davranigini
tetiklemede birinci faktor, insanin i¢inde onu c¢esitli sekillerde davranmaya
yonlendirici gii¢ olan gilidiiler ve bu giidiileri harekete geciren cevresel faktorlerle
ilgilidir. Ikinci faktdr belli bir hedefe ydnelme ve iigiincii faktér ise, ilk iki faktore
bagli olarak, bireyin davranigini siirdiirmesi ya da siirdiirmemesi ile ilgilidir. Bu ti¢
faktor calisan bir insanin analiz edilmesi ve onun anlasilmasi agisindan anahtar
konumdadir. Motivasyon konusunda en onemli faktorlerden birisi de yonetici ile
calisanlar arasindaki iletisimdir. Yonetici, gerek motivasyonu gerektirecek durumlarin
tespit edilmesinde, motivasyon siirecinin yiiriitiilmesinde en etkin ara¢ olarak
iletisimden yararlanmak durumundadir ve iletisim olmazsa olmaz sartlardan birisi
olmaktadir (Cigek, 2005). Motivasyon, g¢alisanlarin bazi bireysel ihtiyaglari tatmin
ederek, is basarisini arttirmak ve daha iist diizeyde ¢alismak i¢in bir isteklilik ortaya
¢ikarma bigimi (Harzing ve Ruysseveldt, 1995). Kisisel ihtiyaglarin tatmin isteginden

dogan bir giictiir (Cascio, 1989).

Motivasyon kavramimin agiklanmasindaki farkli tanimlarin ortak yani, bireyin

davranigini etkileme ve bu etki ile birlikte onu belirli amaglar dogrultusunda harekete
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gecirme anlaminin olmasidir. Motivasyonun, harekete gegirici anlaminin olmasindan
dolay1, bu kavramin, istek, amag, egilim, davranis, ¢ikar, segme, tercih, irade, hirs,
korku, 6zlem, beklenti, arzu, basari, moral, tatmin vb. gibi bir dizi kavrami ¢agrigim
yaptirmast dogal sayilmalidir. Cilinkii motivasyon kavrami biitiin bunlar1 da
kapsamaktadir (Eroglu, 2000).

Motivasyon (giidiileme), Latincede hareket etme anlamima gelen “mot”
kokiinden tiiretilmistir. Psikolojide icten gelen itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru
yonelen maksatli davraniglar igin kullanilmaktadir. Motivasyon en bilinen sekliyle
“bireyi davranisa sevk eden igsel bir gii¢” (Keser, 2006). Bir insanin iginde bulunan, o
insanin olumlu ya da olumsuz belli baz1 eylemlerde bulunmasini ve belirli bireysel
isteklerine ulagmasimni ve boylece tatmin olmasim1 saglayan gilic bigiminde

tanimlamaktadir (Bentley, 2001).

Gudii (motiv); insani belirli bir davranisa sevkeden, iten giic olarak
tanimlanabilir. Glidilleme yani motivasyon ise; “genellikle calisanlarin ve 6zellikle
yoneticilerin yeteneklerini ve gelisme olanaklarini ortaya koyacak bi¢cimde, onlarin
kisisel, toplumsal, kiiltirel ve ekonomik tercihlerini tatmin ederek tesvik
edilmeleri demektir” (Timer, 1975). Cikarim yoluyla anladigimiz ve bireyin
aktivitelerini baslatan (enerji veren) bunlar1 yonlendiren bir haldir motivasyon (Arik,

1996).

2.5. MOTIVASYON ARACLARI

2.5.1. Ekonomik Motivasyon Araclari

Bu kisimda incelenecek olan ekonomik motivasyon araglari; ticret, pirimli
licret, ddiiller, kara katilma, sosyal giivenlik ve emekliliktir. Is gorenleri ise galismaya
iten en giiclii etken yasamini ve varsa ailesinin yasantisini siirekli kilacak yeterli bir
iicret kazanmaktir (Ertiirk, 2000). Orgiitiin kurulusu kadar isgorenlerin ¢alisma
nedenini ekonomik temele dayanmaktadir. Ozellikle geleneksel ekonomik kuram
modelinde girisimcinin temel amacinin, gelirini artirarak kendi ¢ikarlarint maksimize

etmek oldugu ve motivasyon faktorlerine bu agidan baktigi bilinir (Alkis, 2008).
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2.5.1.1. Ucret

Ekonomik 6zendirme araclari i¢cinde en eskisi ve en yaygin olarak kullanilan
yontemi iicrettir. Ucret sadece galisanin ekonomik giiciinii arttirmakla kalmaz, ayn
zamanda yiiksek {iicret bireyin toplum i¢inde sagladigi sayginlik ve otoriteyi de
arttirmis olur. Yeterli bir gelir seviyesine ulasamamis kisinin mal ve hizmetlerle ilgili
ihtiyaclar1 s6z konusu olmaktadir. Bu ihtiyaglarin tatmininde ticret 6nemli bir nitelik
tasimakta ve kisiyi motive eden bir 6ge olmaktadir. Ayrica ticret yoneticinin elinde
bulunan bir motivasyon aracidir. Yapilan aragtirmalar, iicretin ¢alisanin performansi
ile iliskilendirildigi zaman bir motivatér olarak 6nem kazandigimi gostermektedir

(Ugiincii, 2016).

Ucret, is gorenin isletmeye giris nedeni oldugu kadar aym1 zamanda onun
isletmeye siirekli baglanmasinda en giiclii giidiidiir. Ucretlerin yiiksekligi basvuru
sayisini arttirir, daha da 6nemlisi, ticretlerin yiiksekligi, kurumun elemanlarina deger
verdigini gosterir. Elemanlarin daha yiiksek ticretler i¢in bagka sirketlere gegmesini
engelleyerek, eleman devrini azaltir. Ucretler piyasadaki oranlarin iizerindeyse,
elemanlar bu fazla ticreti bir hediye olarak algilar ve sonug olarak daha ¢ok calisirlar.
Ayrica licret artisinin enformasyonel bir arag olarak kullanilmasi i¢sel motivasyonu ve

verimliligi tesvik edecektir (Gilbert, 1994).

2.5.1.2. Primli Ucret

Bu sistemin asli belirlenen standart iiretimin tamamlanmasina ve bu standart
asildiginda da belli bir prime hak kazanilmasina dayanir. Tesvikli licret sistemi olarak
da adlandirilan primli {icret sisteminde performansa gore ddeme asil tutulur. Bu
nedenle, standardin {izerinde gerceklestirilen {iretim arttik¢ca hak edilen {icret toplami
da artar. Primli iicretler bir ¢cok is kolunda uygulanmasina karsin en genis uygulamay1
is¢ilerin  iiretim {izerinde kontrol sahibi olduklar1 durumlarda bulmaktadir.
Mekanizasyon arttikca isletmeler primli iicret sistemlerine daha az gereksinim
duymaktadirlar. Prim, Isletme y&netimi tarafindan ¢alisana ddenmesi taahhiit edilen
kok ticretin tizerine 6denen licrettir. Bu sistemde,

v" Odenecek primin
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v Hangi sartlarda prime hak kazanilacaginin
v" Baslangig¢ ve bitis noktasinin
belirlenmesi gerekir (Alpugan, 1998).

Primli iicret sistemleri genel olarak, bir yandan isletmenin karliligini
yiikseltmek amaci gliderken, diger yandan da calisanin verimliligini ddiillendirmeyi
hedefleyen bir sistemdir. Prim sistemi de ticret sistemi gibi c¢aliganlar1 dogrudan
ilgilendiren bir alandir. Hatta bir ¢ok kaynakta bu sistem tiicretin bir pargasi olarak
belirtilir. Bu nedenle olabildigince adil bir prim sistemi gelistirme zorunlulugu vardir.
Primler tamamen performans degerlendirme sonuglarina baglanabilecegi gibi, kismen
bu sonuglara, kismen de boliimiin, projenin ve sirketin performans ve verimliligine
baglanabilir. Prim sisteminde dikkat edilmesi gereken hususlardan biri de primin her
caligsana performansi dlgiisiinde farkli uygulanmasidir. Periyodik olarak her calisana
maasinin belirli bir kat1 kadar para verilmesi, bunun sabit {icretin bir pargasi olarak
algilanmasma yol agar ve pirimin motive edici bir fonksiyonu kalmaz. Prim
sisteminin belirli kistaslara dayanmasi ve adil olmas1 gerekir. Aksine uygulama, bir
kisim personelin desteklendigi izlenimini verir ve pirim sisteminin motivasyon

arttirict 6zelligi tersine islemeye baslar (Cigek, 2005).
2.5.1.3. Kara Katilma

Kara katilma, isgorenleri daha verimli ve istekli calismaya yoneltebilmek icin
uygulanan oldukga ilging ve gecerli bir yontemdir. (Berzek, 1982). Kar paylagimi
sisteminde isletmenin elde ettigi karin bir kismi her dénem sonunda isgdrenlere
birakilmaktadir (Barney ve Griffin, 1992). Kisacasi isletmenin her dénem sonu elde
ettigi Karm bir boliimiiniin is gorenlere birakilmasina kara katilma deriz. Nedeni ise,
iretimin ger¢eklesmesinde en az sermaye faktorii kadar emek faktoriiniin de deger
tagidigidir. Kara katilma ile igveren ile is gorenin ¢calisma amaglar1 ekonomik anlamda
da olsa birbiriyle ortiisiir (Konur, 2006).

Kara katilma uygulanirken karim is gorenlere nasil ve ne sekilde dagitilacag: sekinde
bazi1 zorluklari vardir. Bu konuda yapilan uygulamalar sunlardir;
v Nakit olarak Dagitim: Y1l sonunda elde edilen kéarin belirli bir yiizdesi nakit
olarak isgorenlere dagitilir.
v Ertelenmis Dagitim: Emeklilik ya da 6lim halinde 6denmek iizere her yil

elde edilen karin belirli bir yilizdesi ayr1 bir hesapta bekletilir.
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v' Karma Da@itim: Yukaridaki iki modelin birlikte uygulanmasidir. Karin bir
kismi1 nakit olarak dagitilirken bir boliimii sonradan 6denmek iizere saklanir.

v Hisse Senedi Verilmesi: Bazi isletmeler her yil elde edilen karar verilen
béliimiinii hisse senedi olarak verirler. Isterlerse bu hisse senetleri piyasa
degerinin altinda ya da tizerindeki nominal degerlere gore is gorenlere dagitilir
(Korkmaz, 2008).

Kara katilma plaminin amaclari soyle siralanabilir:

1. Calisanlarin isletmeye olan baglilik duygularini giiclendirmek,

2. Calisanlarla yoneticiler arasindaki isbirligini gelistirilmek,

3. Verimlilik artis1 saglamak,

4. Isletmenin ekonomik durumunu yansitan esnek bir 6diil sistemi uygulamak,
5. Nitelikli ¢alisanlart isletmeye ¢ekmek,

6. Calisanlarin isletmenin basarilart konusunda bilinglenmelerini temin etmek

(Unal, 1998).

Kara katilma yontemi kamu kurumlarinda pek kullanilabilecek bir motivasyon
aract degildir. Kamunun temel amaglarindan biri de kar amaci giitmemesidir ve
yapilan hizmetlerin kamu yararma ve bedeli varsa karsiz bedeli iizerinden
yapilmasidir. Bu nedenle bdyle bir aract kamu kurumlarinda uygulamaya kalmak
kamu yararmi goz ardi etmek anlamina gelir. Bu yontemin kamuda yer bulacag:
alanlar kamu ortaklig1 i¢inde kar amaci giiden faaliyetlerde bulunan kuruluslar olabilir

(Seving, 2015).

2.5.1.4. Odiillendirme

Calisanlan 6zendirmek ve ise baglamak amaciyla basarili olanlara birtakim
odiiller vermeyi amaglayan bu sistem, calisanin dogasinda var olan yaratici ve yapici
giicii ortaya ¢ikarir (Sahin, 2004). Odiillendirme sistemleri, arzulanan davranislar1 ve
calisma sonuclarini pekistirme (giiclendirme) ile ilgilidir (Helvaci, 2002). Odiil;
verimli veya basarili bir is ve hizmete karsilik bunu gergeklestiren kisi veya gruplara

verilen degerli armaganlar1 kapsamaktadir. Odiil, diillendirilen is gdrenleri daha
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verimli ve basarili ¢alismaya motive edecegi gibi, diger is gorenleri de bu yolla

motive edici bir nitelik de tasimaktadir (Kumkale, 1998).

Odiillerin dagittminda adil davranilmas: isgorenler arasinda 6nemlidir.
Isletmelerin dyle bir &diil sistemi olmalidir ki, ddiilii alanin yaninda diger ¢alisanlarda
odiiliin  adil olduguna inanmahdir (Can, 2002). Bireyin egilimlerini, tutumunu,
davraniglarin1 ve motivasyonunu etkileyen 6diill mekanizmasi ayni sekilde is tatmini,
devamsizlik ve performans gibi verimlilikle yakindan ilgili faktorleri de
etkilemektedir. Bu yiizden motivasyon programi uygulayan yoneticiler ddiil sistemini
dikkatle tasarlamali ve yiiriitmelidirler (Flynn, 1994). Verilen 6diil, “diger Kisilerce
esitlik ilkesine uygun” goriilmelidir (Can, 2002).

2.5.1.5. Sosyal Giivenlik ve Emeklilik Planlari

Giinlimiizde insanlar yasamlarimin biiyiik bir boliimiinii is Orgiitlerinde
gecirmekte ve maddi, sosyal ve hatta duygusal gereksinimlerinin olduk¢a biiyiik
bir kismini bu orgiitlerde gidermektedirler. Dolayisiyla orgiit iiyeleri, bir takim
ihtiyaglarin1 karsilamada orgiitlere bagimli hale gelmektedirler. Bu bagimligin
getirdigi riskler kamu ¢alisanlarindan ziyade 6zel sektérde ¢alisan is gorenler icin
cogu zaman bir endise kaynagi olmaktadir (Yildirnm, 2007). Is gorenlerin bu
bagimliliktan olumsuz etkilenmemeleri i¢in kendilerine bir takim sosyal yardim ve
hizmetler saglanmaktadir. Bu sosyal yardim ve hizmetleri dort ana grupta toplamak
mumkiindiir. Bunlar;

v' istihdam giivenligi (tazminat, fazla mesai ticreti, issizlik sigortasi vb),
v" Saglik hizmetleri (hastalik sigortasi, sakatlik sigortasi, hayat sigortasi vb),

v Yashlik-emeklilik odemeleri ve hizmetleri (emeklilik ikramiyesi, yaslilik
yardimi vb),

v Is gorenin orgiitle 6zdeslesmesini, katilimini ve giidiilenmesini saglayan
yardimlar ve hizmetler (ddiiller, ise devam ikramiyesi, sportif olanaklar, kira

yardimi, dogum yardimi vb) olarak sayilabilmektedir (Can, 2009).

Emeklilik, kaza, hastalik, issizlik sigortalari gibi onlara hayat boyu siirekli gelir
saglayacak ekonomik korunma bigimlerini icermektedir. Giiniimiizde kismen mevcut
hukuk ¢er¢evesinde yasal birer zorunluluk haline getirilmis olan bu kavramlar artik

tesvik edici birer 6diil olmaktan ziyade birer haktirlar. Buna ragmen 6rgiit yonetimleri
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bunlari daha faydali bigimlere sokup, motivasyon araci olarak kullanma imkanina
sahiptirler. Daha iyi sartlarda emekli olma imkani, daha elverisli saglik giivencesi,
gerekli oldugunda sorunsuz bir sekilde saglanan fiicretli ve iicretsiz izinler giyecek,
yakacak ve ¢ocuk yardimlar: ve diger isletmelerle kiyaslandiginda daha ¢ekici olan
benzer unsurlar, personelin isinden memnun olmasina ve kendini gilivende
hissetmesine katkida bulunmaktadir (Peker, 1995).

2.5.2. Psiko-sosyal Araclar

Bu araclar ¢alisanlara ekonomik yarar saglamadan, sosyal ve psikolojik tatmin
yoluyla c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmaya ¢alisan motivasyon araglaridir.
Insanlar sadece ekonomik ihtiyaci olan ve bu amag icin yasayan varliklar degildir.
Ekonomik ihtiyaglarin yaninda bireylerin psikolojik ve sosyal olmaktan kaynaklanan
sosyal ihtiyac¢lart da vardir ve bu ihtiyaclarin da ekonomik ihtiyaglar gibi karsilanmasi
gerekir. Bireylerin psiko-sosyal ihtiyaglarinin karsilanmasi bireyin tatmin olmasina ve

bu sayede yapilan igte motivasyonunun artmasina kaynaklik eder (Seving, 2015).

Bugiin birgok isletme yoneticisi, isgdrenlerin sadece ekonomik araglarla degil
bunun yaninda psiko-sosyal bir takim araglar vasitasiyla da motive olduklari gergegini
kabul etmislerdir. Isletme yoneticileri kendi yonetim anlayislari ve isletme politikalari
cercevesinde isgorenlerin psiko-sosyal yapilarin1 analiz ederek, psiko-sosyal
araclardan etkin bir bicimde faydalanmaya ¢alismalidirlar (Asikoglu, 1996). Psiko-
sosyal motivasyon araglar1 bireylerin i¢sel yapilarindaki ihtiyaglarimi karsilamaktadir
(Kusluvan, 1999). Psiko-sosyal motivasyon araglari, statii ve deger kazanma, kisisel
giic ve yetki kullanimi, ¢alismada bagimsizlik, gelisim ve basari, Oneri sistemine
katilim, psikolojik gilivence, rekabet, sosyal gruplara katilim ve sosyal aktiviteler,

danismanlik hizmetleri almak gibi basliklar altinda toplanir (Ugiincii, 2016).

2.5.2.1. Calismada Bagimsizhk

Calisanlarin biiyiik ¢ogunlugu benlik duygusunu doyurmak ya da kisisel
gelisme giiclinii  arttirmak amaciyla bagimsiz g¢alisma ve insiyatif kullanma
gereksinimine 6nem vermektedir.

v’ Birey, Ozgiirlik ortami i¢inde oldugu siirece, kendini grubun bir {iyesi
hissedecektir.
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v' Ancak, bagimsizlik kavrami, ¢alisanlara smirsiz bir Ozgiirlik verilmesi

anlamina gelmemektedir. (Kavi, 2011).

Yonetici konumundaki kimse, astlarmin baski altinda bulunuyormus hissine
kapilmalarin1 6nleyebilmek amaci ile once; bilgi, uygunluk, makul 6l¢iilere kadar
hatalarin1 hosgorme ve gerekli kosullar1 saglar. Bu yapildiktan sonra, elemanlarin
bilgi ve yeteneklerinden yararlanabilecek sekilde serbestliklerini saglayacak olanaklar
yoluna gidilebilir. Is goren belli bir serbestlik ortaminda calistig1 ve gelistigi taktirde,
kendisinin bir kisi, grubun bir {iyesi, elinden bir sey gelen ve grubun icinde degeri
olan bir is goéren oldugunun farkina varir. Isgdrenlerde bu tiirden hislerin gelistirilmesi
yoneticilere baghdir (Incir, 1985).

Bagimsiz caligabilme firsatt motivasyonu arttiran O6nemli bir unsurdur.

Calisanlar siirekli kontrol altinda bulunmaktan hoslanmazlar (Keser, 2006).

2.5.2.2. Statii Ve Deger

Statii, bir bireye toplumda baskalarimin verdikleri degerlerden olusan bir
kavramdir. Birey boyle bir 6neme sahip olabilmek i¢in her tiirlii gabay1 gosterecektir.
Statii, daha ¢ok saygi ile birlikte bulunur. Caligilan mevki ne olursa olsun, yapilan isin
takdir edildigini gorme, kalifiye bir is¢i olarak kabul edilme, hemen her kisi i¢in
tatmin duygusu yaratir (Furkan, 2010).

Bir yoneticiden gelen takdir ve begeni, isgéren verimini arttirir. Ote yandan,
tatminkar ve isbirligi yapmaya hazir bir iggéren de amirinin kendisini begenmesi ve
takdir etmesi durumunu meydana getirebilir. Cift yonlii bu etkilesim, orgiitsel hedef

ve amaglara ulagsmada dinamik bir siirecin olusumuna katk1 saglar (Bernard, 1993).

Cogu kimseler yapilmaya deger bir ise sahip olduklar1 (ya da boyle bir inanca
sahip olduklar1) zaman daha ¢ok ¢aligirlar. Yaptigi hizmetlerin degerini, baskalarini
memnun olmus gorerek anlayan kimseler, cektikleri zahmetlerin ve sikintilarin
siddetini ya az duyarlar ya da hi¢ akillarma bile getirmezler. Bu inanca sahip
caligsanlarin; daha iyi hizmetler basarabilmeleri i¢in fiziksel, diislinsel ve ozellikle de
duygusal giicleri artar. Boylece kisi, orgiit amaglarini gergeklestirmenin kendisi iginde

sosyal yonden bir zevk ve yasam kaynagi olduguna inanir (Ay, 2006).
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2.5.2.3. Gelisme ve Basari

Her calisan isinde gelisme olanaklar1 arar. Bu g¢alisanlar i¢in ¢ok kuvvetli bir
motivasyon aracidir (Basaran, 1998). Kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok s6z
sahibi olmak isteyen Kisiler icin yiikselme, psikolojik bir 6diildiir. Ote yandan,
gelisme ve yiikselme, bireye kuvvetli bir prestij saglar. Daha 6nemli bir is, daha ¢ok
sorumluluk ve daha yiiksek bir statii kavramlarina dayanan prestij, kisilere yiliksek
doyum verir. Aym1 zamanda ylikselme, gelir diizeyinde bir artis anlamina da gelir.
Parasal ve psikolojik ddiilleri kapsayan bir etmen olma 6zelligi bakimindan yiikselme,
ayni tutardaki paranin hissettireceginden daha olumlu bir etki meydana getirir (Eren,
1993). Yeterli ¢evre ve orgiitsel kosullar saglanip, bireye bazi yetki ve sorumluluklar
verilerek basar giidiisiiniin harekete gecirilmesi saglanabilir (Hand, 1976). Isgorenler
yeteneklerinin gelismesinden ve gelisen yeteneklerinden isletmenin yararlanmasini
gormekten mutlu olurlar. Ciinkii ortaya konulan basari, hem kendilerine hem

isletmeye, hem de topluma yararl: katkilar saglar (Kusluvan, 1999).

Isgorenin benlik duygusu, cogu kez Kkisisel yeteneklerinin daha ¢ok
gelismesini ve basarisinin daha da artmasini ister. Tim is gorenlerin bu duyguyla
hareket etmeleri halinde Orgiitte bir rekabet baslar. Boyle bir rekabetin olumlu
sonuclar verebilmesi i¢in; birinin basarisinin digerinin basarisizligina yol agmamast,
basar1 i¢in makul ve objektif standartlarin mevcut olmasi gerekir. Bu kosullar1 tasiyan
ve kontrol altinda tutulabilen bir yarigma, is gorenleri daha cok calismaya

yoneltecektir (Onaran, 1981).
2.5.2.4. Ozel Hayata Saygi

Kisinin; ailesi, sosyal faaliyetleri, sorumluluk duygulari, 6zel tutkulari, saglik
durumlar1 ve benzeri durumlar insanlarin 6zel yasamlarini olusturur (Eren, 2010).

Bir is gorene etkili sekilde is gordiirebilmek i¢in onun is dis1 kisisel
sorunlarinin tatminkar bir sonuca baglanmasi zorunlu olmaktadir. Bu nedenle
yoneticilerin, i gorenlerin sorunlarini hosgorii ile karsilamasi ve bu sorunlarin
coziime baglanmast hususunda elinde bulunan her tiirlii yardima hazir olmasi gerekir.
Su halde, 6zel yagama saygili olma sorunlarini ¢ziimlemekte astlar i¢in sadik bir dost

gibi davranma elde bulunan olanaklarla yardim etme, isbirligi ve ¢alisma arzusunu
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giiclendirmek de Onemli bir husustur. Ancak iistler astlarin is dis1 sorunlarinin
¢oziimlenmesinde miimkiin oldugu kadar yardimci olmak ve bunu bir 6zendirme
aract olarak kullanmakla birlikte; onlarin 6zel yasamlarini diizenleyerek biitiin

gayretlerini isletmede toplamaya kalkigmamalidirlar (Northcraft ve Neale, 1996).

Astlarin kisiligine saygit duymak gerekir ve bunu saglamanin en onemli
yollarindan biri, onlarin duygu ve disiincelerinden yaralanmaktir. Simdiki
sorunlarda ve gelecekle ilgili karar ve planlar hazirlanmasinda, astlara taninan s6z
hakki onlara kisisel giiven verecektir. Boylece, is gorenin 6zel yasam ve ¢ikarlari

ile isletmenin bir tutmasi olanag artirilacaktir (Pekel, 2001).
2.5.2.5. Cevreye Uyum

Cevreye uyum iki sekilde olur. Birincisi isyerinin fiziksel sartlarina uyumdur.
Ikinci olarak kisinin beseri olarak uyumunun saglanmasi gereklidir. Beseri uyumda
yoneticinin sorumlulugu biyliktiir. Kisinin is arkadaslariyla kaynagmasi, anlagsmasi
kisinin motivasyonu i¢in onemli oldugu kadar is basarist i¢in de ¢ok Onemlidir
(Cogiir, 2010).

Is goren yeni katildig1 orgiitiin geleneklerine ve kurallarina en kisa zamanda
uyum saglayarak, iizerindeki yabancilik duygusunu atmalidir. Cevreye uyum
saglamayan isgoren cesitli sorunlarla kars1 karsiya kalabilir. Cogu zaman gruplar, yeni
gelen kisiye karsi her zaman istekli davranmaz; belirli bir zaman ona yabanci goziiyle
bakar ve bazen de baski uygular. Grup disinda birakilmak, disarida kalanin yanlis
¢oziim yollarina sapmasina yol acabilir. Yonetici, yeni gelen ya da yer degistiren
isgorenlere; her konuda yardimci olmali, gerekli bilgileri vermeli, c¢alisma

arkadaslariyla en kisa zamanda kaynasmasini saglamalidir (Bagaran, 1991).

Iscilerin organizasyona uyumu icin, diger is¢i ve ydneticileri en kisa siirede
tanimas1 gerekmektedir. Su da bir gercektir ki, yeni gelen is¢ilerin diger isciler
tarafindan kabulii hemen ger¢eklesmemektedir. Burada temel gorev yoneticilere
diismektedir. Yoneticilerin yeni iscilerin en kisa siirede adaptesi i¢in yardimci olmasi
gerekmektedir. Clinkii is¢i, calistigi ortam ve arkadaslarina uyum sorunu yasadigi
zaman o ortamda bulunmak istemeyecektir. Bu durumda is¢inin performans ve
motivasyonunu diislirecektir. Aksi durum ise is¢inin ortamdan zevk almasina ve

bunundan kaynakli motivasyonunun artmasina neden olacaktir (Sam, 2013).
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Yonetici, her kosulda yeni gelen ya da yer degistiren isgérenlere ilgi
gostermeli ve her konuda yardimci olmaya ¢alismalidir. Degisen durumlar karsisinda

gerekli ve yeterli bilgileri vermelidir (Selen, 2009).
2.5.2.6. Kendine Giiven

Kisinin saghkli bir sekilde kendine giiven duymasinin 6n kosulu, kendi
yetenek, beceri ve sinirlarinin farkinda olmasidir. Ancak bu farkindalik mutlaka
gercekei ve tarafsiz olmalidir. Personelin kendisine giiveni varsa basarili olma
thtimali daha yiiksektir. Glivenin olugsmasi ig¢in yonetime biiyiik gorev diiser. Bu 6nem
yetki ve sorumlulugun denk olmasi, hizmet i¢i egitimin verilmesi, adaletli disiplin ve
ceza uygulamasini olmasina ve bireylerin yapabilecegi hatalardan dolay1 azarlanmak

yerine uygun bir dil ve yapici bir sekilde uyarabilmektir (Karaali, 2005).

Kendine inanmak, 6zgiivenin ve dingin, huzurlu bir aklin anahtaridir. Akil
sakinken ve kendinden eminken en iyi sekilde ¢alisir. Gliven eksikligi aslinda yararl
hicbir sey {liretmeyen olumsuz diislincenin {riiniidiir. Kendinize inanmanizi
saglayabilecek tek kisi  sizsiniz, baskalari yardim edebilir ama siz
gergeklestirebilirsiniz. Kim oldugunuzdan, egitiminizden, konumunuzdan bagimsiz
olarak; eger kendinize inanirsaniz kendiniz hakkindaki tutumunuz olumlu olabilir
(Shinn, 1997).

Kisinin Kendine giiven duymak ve bu giiveni koruyup arttirmak i¢in asagidaki basit

ipuglarindan yararlanabilir:

Kendimizle ilgili olumsuz diistince ve degerlendirmelere son vermek
Yanliglarimizi tecriibe hanesine yazmak
Miikemmele degil, yapabileceklerimizin en iyisine ulasmay1 hedeflemek

Hedeflerimizi netlestirmek

AN N NN

Aldigimiz sonuglar siirekli olarak degerlendirmek ve hedefe giden yolumuzda

rotuslar yapmak

<

Iyi becerdigimiz islere daha fazla yogunlasmak

v’ Zayif taraflarimizin farkinda olmak
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v Yaptiklarimizdan keyif almak
v Kiigiik te olsa basarilarimiz i¢in kendimizi ddiillendirmek

v Kendimizi oldugumuz gibi sevmek ve kabullenmek

Kendimize giiven duydugumuz siirece motivasyonumuzu korumamiz ve basariya

giden yolda rahatg¢a ilerlememiz miimkiin olur (Aksoy, 2016).

2.6. MOTIVASYON TEORILERI
2.6.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon, kisaca insan1 ¢alismaya sevk etmek, ¢alismak i¢in bireyi harekete
gecirmek ve isteklendirmek anlamina gelmektedir. Motivasyon yonetimi ise
caligsanlarin daha istekli is yapmalarina yonelik gesitli araglar (para, egitim, takdir,
odiillendirme, basar1 vb.) ile harekete gecmesi ve isteklendirilmesi demektir. insan
kaynaklar1 yonetiminin en Onemli konularindan birisi hi¢ siiphesiz motivasyon
yonetimidir. Calisanlarin orgiit icindeki ve disindaki fizyolojik, psikolojik ve sosyal
ithtiyaglarin iyi bir sekilde algilayan bir yonetici orgiitiin performansini artirabilir. Bu
nedenle motivasyon teorilerini tanimak ve 6grenmek son derece dnem tasimaktadir

(Maitland, 1997).

Motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Baz1 modeller,
kisilerin ihtiyaclarinin bir ifadesi olan motiflere, dolayisiyla kisinin i¢inde olan
faktorlere agirlhik verirken, diger bazilar tesviklere yani kisinin diginda olan, kisiye

disaridan verilen faktorlere agirlik vermektedir. (Kogel, 2003).

Kapsam teorileri; insanin i¢inde bulunan ve insam1 davranisa yonlendiren
faktorleri anlamaya Onem verirler. Ana varsayimlari; yoneticinin, insanlari belirli
yonlerde hareket ettiren faktorleri anlamasi ve bunlara hitap ederek insanlar1 Orgiit

amagclar1 dogrultusunda davranmaya sevk etmesidir (Bilgi, 2010).
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En belirgin Kapsam Teorileri, dort tane olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar:

v' Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

v Alderf’in E.R.G. Teorisi

v' Frederick Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

v" David Mc Celland’ i Basar1 Gudiisii Teorisi (Sam, 2013).

2.6.1.1. ABRAHAM MASLOW’UN IHTIYACLAR HIiYERARSISI TEORISI

Maslow’un kurami igerik teorileri arasinda yer alan psikolojik temelli bir
giidilleme teorisidir. Bu kuram 1940’11 yillarin ortalarinda ortaya atilmis ve
1950°lerin sonlarina kadar daha ¢ok klinik uygulamalarda kullanilmistir. 1960’larin
baslarinda oOrgiitlerdeki insan davranisini agiklamaya yoénelik olarak kullanilan bir
teori olma konusunda yayginlik kazandigi goriilmektedir (Alkibay ve Seler, 1992).
Maslow'un  ihtiyaglar ~ Hiyerarsisi  gelistirilerek  temel ihtiyaglar  olarak
adlandirabilecegimiz, en az bes grup ihtiya¢ olarak ifade edilmistir. Bunlar 6zetle;
fizyolojik, giivenlik, sevgi-ait olma, sayginlik-deger ve kendini gerceklestirmedir. ilk
iki siradaki gereksinimler temel (birincil) gereksinimler, son ti¢ siradaki gereksinimler
ise sosyo-psikolojik veya ikincil gereksinimler olarak ele almmistir (Ozer ve

Topaloglu, 2008).

1-) Fizyolojik ihtiyaclar: Insanlarm dogustan sahip olduklari ve arzu ettikleri temel
ithtiyaclardir. Yeme, igcme, barinma, es edinme, hayati devam ettirme gibi ihtiyaglar
fizyolojik temelli ihtiyaglardir. “Maslow’a gore fizyolojik ihtiyaclar nitelikleri
bakimindan temel ve ilkeldir” (Eren, 1979).

Maslow, tiim ihtiyaclar i¢inde en 6nemlilerinin fizyolojik ihtiya¢lar oldugunu
belirtmektedir. Fizyolojik bir ihtiyagla kars1 karsiya olan bir birey icin diger ihtiyaglar
onemli olmayacaktir. A¢ veya susuz olan bir insanin Oncelikle bu fizyolojik
ithtiyaglarim1 karsilamaya yonelir ve diger ihtiyaclarin o an i¢in bir dnemi yoktur
(Maslow, 1943). Hayatin idamesiyle ilgili ihtiyaclar en giicli ihtiyaglardir.
Aciktigimiz ve aglik siiresi uzadig1 zaman biitiin davraniglarimiza hakim bu giidiileri

tatmin igin her seyi bir tarafa birakip gida saglamaya calisir iste bu insan1 harekete
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geciren baslica motivasyon, fiyolojik ihtiyaglar olacaktir. Ozsaygi, sevgi, giivenden

once gida ve su arayacaktir (Arik, 1996).

2-) Giivenlik Gereksinimleri: Fizyolojik gereksinimler belirli bir seviyede
giderildikten sonra bir list diizeydeki gereksinimler kendini gostermektedir. Bir iist
diizeydeki gereksinimler ise korunmaya yonelik olan giivenlik ihtiyaglaridir. A¢higini,
susuzlugunu ve uykusuzlugunu belirli bir seviyede gideren birey, kendini giivende
hissedecegi, tehlikelerden korunabilecegi bir barinaga yani eve gereksinim duyar.
Calisarak kazandig1 paranin bir kismini1 kendisini ve ailesini giivende hissedecegi bir

yer bulmak igin harcar (Onen ve Tiiziin, 2005).

Maslow, fizyolojik gereksinimlerin goreceli olarak iyi sekilde tatmin
edilmesinin ardindan giivenlik gereksinimi bagligi altinda yeni bir gereksinim
dizisinin ortaya cikacagini belirtmistir. Bunlar: Kendini koruma; istikrar; giiven
duyma; korkudan, kaygidan ve karmasadan kaginma; planlama, diizen, kural, limit
gereksinimi ve koruyuculugun devamliligi gibi bir ¢ok faktdr olarak kategorize
edilebilir. Yine bu gereksinim de fizyolojik gereksinimler gibi yoklugunda bireye
timiiyle hilkkmetmekte, davranigini yonlendirip, bireyin tiim kapasitesini kullanarak,
bireyi tiimiiyle bir glivenlik-arayan mekanizma haline getirmektedir. Maslow toplum
yapisindaki dilizenlemeler ve bireyin sahip oldugu giivenceler nedeniyle bu
gereksinimin aktif bir motivator gorevi gormedigini belirtmis ve ancak, savas,
hastalik, dogal afetler, su¢c dalgalari, sosyal diizensizlikler, nevroz, beyin hasari,
otoritenin yikilmasi, kronik sekilde gelisen kotii kosullarin ortaya ¢ikmasi durumunda
aktif ve dominant hale gelecegini belirtmistir (Eren, 2000). Giivenlik ihtiyaci iginde
olan kisi ¢ok cesitli durumlar1 degil, alisilmis ve bu giine kadar siiregelen, 6nceden
tahmin edilebilir ve fazlaca degismeyen ortamlari tercih edebilir. Fizyolojik ihtiyaclar
gibi yasam boyunca siirekli giderilmeleri geregi yoktur. Tamamen veya gerekli

olgtiden giderilmelerinden sonra davranis tizerindeki etkileri azalir (Parilti, 1999).

3-) Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclari: Bu ihtiyag tiiriine birlikte olma, sevme, sevilme,
kabul edilme ve dostluk gibi durumlar 6rnek olarak verilebilir. Ait olma ve sevgi

ihtiyaglari bireyin sosyal nitelikli ihtiyaclaridir (Sam, 2013).

Insanlar, toplumsal varliklar oldugu icin, baskalarinca kabul edilmeye ihtiyag
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duyarlar. Bu tip ihtiyaclar insanlarin baska insanlar tarafindan kabul gérme arzusu,
arkadaslik, sevgi gibi ihtiyaglaridir. Insanin fizyolojik ihtiyaglari tatmin edildikten
sonra, bir gruba ait olmak, birlik ve beraberlik, Kkarsilikli arkadaslik ve sevgi
aligverisi gibi sosyal ihtiyaglar davranislara hakim olmaya baslar (Ayperi, 2003). Bu
durumdaki birey, bir arkadas, bir sevgili, bir es veya ¢ocuga iliskin yoklugu daha 6nce
olmadig1 kadar yogun sekilde hissedecek, yani ailesi ya da bir grup iginde insanlarla
duygusal iliskinin a¢ligin1 duyumsayacak ve bu gereksinimini karsilamak i¢in yogun
caba gosterecektir (Maslow, 1970 ). Her ne kadar zararsiz goziikse de birey yalnizlig
hissetmeye ve bu konuda endise duymaya baslar. Insan iliskilerinde hassaslasan birey
durumunu kontrol edemezse hem bu adimi tatmin edecek diizeye erisemeyecek hem
de bir sonraki adima gegemeyerek kendini gerceklestirme adimina asla

ulagamayacaktir (Yetis, 2010).

4-) Sayginhk Ihtiyaci: Toplumdaki tiim insanlar, kalic1 ve saglam temele dayanan
kendilerine yonelik genellikle yiiksek deger bigme, 6zdeger ve baska insanlarin
takdiri i¢in bir gereksinim ve arzuya sahiptirler. Bu gereksinimler iki temel dizi
seklinde siniflandirilabilmektedir. Bunlardan ilki, diinyanin goziinde gii¢, basari,
yeterlilik, ustalik ve beceri gosterme giiven saglama arzusu ve ayrica bagimsizlik ve
ozglirlik arzusu duymak olarak ifade edilirken, ikincisini ise, lin-prestij (bu, diger
insanlardan gelen giiven ve saygi olarak tanimlanabilir), statii, san ve seref, Uistiinliik,
taninma, Ozen, Onem, saygmlik ya da takdir i¢cin duyulan arzu seklinde
belirtilebilmektedir. Bireyin 6z-saygi gereksiniminin tatmini, 6z-giiven, deger, giig,
yetenek ve yeterlik, diinya icin yararli ve gerekli olma duygusuna yol agmaktadir

(Maslow, 1970 akt. Ozer ve Topaloglu, 2008).

Insan énce kendine giiven duygusu gelistirerek kendine saygi duymayi ve
kendini degerli gorme ihtiyacini hisseder. (Agduman, 2014). Bu ihtiyaglar hem
kisinin kendisine hem de digerlerine karsi 6dnemli goriinme gereksinimleridir. Ancak
bu saglikli bir kendine giiven ve hak edilen bir prestijdir. Bu ihtiyaglarin tatmini
asagilik duygularinin giderilmesine ve kendine giivene yol agacaktir. Asagilik

duygusu ise nevrozlarin ¢oguna neden olan bir duygudur (Oral ve Kusluvan, 1997).

Sosyal sistem i¢inde bireylerin yerleri tek tip ve homojen degildir. Birden

fazla insanin oldugu yerde insanlar birbirlerine 6nem atfetmektedirler. Hiyerarsik
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yapilarda da durum béyledir. Insanlar kendilerini belirli bir yerde gérmek isterler.
Bununla ilgili kavramlar prestij, taninma, 6nemli olma, statii, referans merkezi olma
gibi ihtiyaclardir. Insanlar her zaman baskalarmin hayranligin1 kazanmak ve kabul

gormek igin ¢aba sarf ederler (Durak, 1998).

5-) Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Giiciinden tatmin olma, basarmis olma arzusu
ile i yapma, benzerlerine gore en iyi olma ihtiyacidir. Kisi once en alt diizeyde
bulunan ihtiyaglarini gidermek igin davraniglarda bulunur. Karni a¢ olan birini, sosyal
ihtiyaclarim1 gidermeye ¢alisarak motive etmek miimkiin degildir. Karsilanan her
ihtiya¢ grubu, davraniglar1 etkileme 0Ozelligini kaybedecek ve daha iist diizeydeki
ihtiyaclar kiginin davranislarini etkilemeye baslayacaktir (Kogel, 2010).

Maslow’a gbre bu basamaga kadar gelen birey, yaratma ve basarma giiclinii
ortaya koyar. Birey gergcek Ozgirliige bu asamada ulasir. Boylece bireyin gercek
kisiligi, yaratict ve yapict glici bu asamada ortaya c¢ikar. Ekonomik ve sosyal
giivencesini saglamis, toplum iginde belirli bir statiiye kavusmus, kisisel sayginlik
kazanmis bir kisi artik 6ziinde var olan fakat bazi sinirlamalar nedeniyle ortaya
cikmakta geciken isteklerini ve yaratict giiclinlii kisisel biitliinliikk i¢inde yerine
getirebilir. Boylelikle gizli kalmis yeteneklerin ortaya ¢ikmasi saglanmis olur (Ozkalp
ve Sabuncuoglu, 1995). Basamagin en iist seviyesinde yer alan bu ihtiyag daha alt
basamakta yer alan ihtiyaglar tatmin olmadan ortaya ¢ikmaz. Bu tip ihtiyaglara 6rnek
olarak, bireyin kendi potansiyelinin farkinda olmasi, bir isi tek basina yapabilmek ve
basaritya ulagsmak ve yaratict olabilmek i¢in kendini siirekli gelistirmek olarak

tanimlanabilir (Agduman, 2014).

Maslow’a gore saglikli insan, temel gereksinimlerini yeterince gidermistir.
Kendini gerceklestirme yoniinde gilidillenmistir.  Gizil giiglerini  isleyerek,
yeteneklerini gelistirmis, basarilar gostermis ve gostermektedir. Kendi dogal yapisin

tanimis ve oldugu gibi kabul etmistir (Bakircioglu, 2005).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde kendine saygi basamagi, “kendi kendini
tamamlama” ya gegis noktasini teskil eder. Bu ihtiyacin tatminin kisiden kisiye
farklilik gdstermektedir. Bu, kimine gore iyi bir yonetici, kimine goére iyi bir anne,
kimine gore iyi bir bilim adam1 ya da doktor olabilir. Biitiin bunlarda birey, kendini en

iyi sekilde tamamlama gidiisiiyle hareket edecektir (Karaali, 2005).
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisinde; bireylerin gdsterdigi davranislarin
altinda yatan sebebin bireyin belirli ihtiyaglarin1 gidermeye yonelik oldugu ve
hiyerarsik olan bu ihtiyaglarin sirasinin éneminin vurgulandigi sdylenebilir. insan,
psikolojik gelisme asamalar i¢inde kisilik kazanir. Kisiligin olusumunda, ihtiyaglar
dizisinin iyi bir sekilde tatmin edilmesinin yarattigi etkiler sanildigindan ¢ok daha
onemlidir. BoOylece yasanilan hayat diizeyinin ihtiya¢ tatmininde oldugu kadar,
kisiligin olusumunda da rolii biiyiik olmaktadir (Eren, 1998).

Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisini bir sekil iizerinde su sekilde gosterebiliriz.

5. KADEME
KENDINi
TAMAMLAMA

4. KADEME
KENDINI
GOSTERME

3.KADEME
SOSYAL

2. KADEME
GUVENLIK IHTIYACI

1. KADEME
FiZYOLOJIK

Sekil 2.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi (Kogel, 2003).
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2.6.1.2. ALDEFER’IN ERG TEORISi

ERG Teorisi Clayton Alderfer’in Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan
esinlenerek olusturdugu bir teoridir. Teorinin ad1 olan ERG (existence, relatedness,
growth) bu kelimelerin Ingilizce bas harflerinden olusmaktadir. ERG teorisinin bu
kelimelerin bas harflerinden olusmasindan kaynakli bazi eserlerde bu teori VAG
olarak da kullanilmaktadir (Sam, 2013).

Clayton Alderfer'in, Maslow'un ihtiyaclar tasnifini basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklagimidir. Burada ihtiyag siralamasi daha basittir, ancak
Maslow siniflamas1 gibi bir ihtiya¢ siralamasi esastir. Ilke yine aynmidir. Once alt
diizeydeki ihtiyaglar tatmin edilmeli, daha sonra iist diizey ihtiyaglar tatmin

edilmelidir (Kogel, 2003).

Alderfer Maslow*“un bes grupta topladig ihtiyaglar hiyerarsisini ii¢ grupta
toplamistir (Cogiir, 2010). Bunlar:

1-) Varolus (Existance) Ihtiyaclari: Yiyecek, su, barinma, fiziksel giivenlik gibi
yasamu siirdliirmekle ilgili en alt diizeydeki gereksinimleri ifade eder. Kisinin en alt
diizeyde fiziksel olarak yasamini devam ettirmeye yonelik olarak karsilamak istedigi
gereksinimleridir. Kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. Yiyecek, su, korunma ve
fiziksel giivenlik gibi (fiziksel olarak ayakta kalma istegi) gereksinimleri
icermektedir. Caliganin varlik gereksinimleri ise iicret, orgiitsel olanaklar, rahat bir

calisma ortamu, is giivenligi v.b’dir (Tok, 2004).

2-) Aidiyet (Relatedness) Ihtiyaglari: Baskalar ile bir arada olma, sosyal iliskilerde
bulunma, diger insanlarla etkilesim, duygusal destek, saygi, kabul gorme ve ait olma
ithtiyaclarimi igerir. Bireyin is yasaminda ve sosyal hayatinda cevresi ile iligki
kurmasini ifade etmektedir. Bu ihtiyacta, duygu ve diisiincelerin karsilikli paylagimi
sonucunda tatmin elde edilir (Barutgugil, 2004). Bu ihtiyag¢ tiiri Maslow’un
kuraminda yer alan sevgi ve ait olma gereksinimi ile bagkalarindan gelen geri

doniistimleri igeren saygi gereksinimine karsilik gelmektedir (Johns ve Saks, 2001).

3-) Gelisme (Growth) ihtiyaclari: Kisisel gelisim, yeteneklerin ve becerilerin
olabildigince ¢ok kullanimu ihtiyacidir. insanlarin kendilerini gelistirme ihtiyaglaridir.

Basar1 elde etme, taninma, kabul edilme bu ihtiyaclara 6rnek gosterilebilir. Alderfer’e
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gore varlik ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra ikinci basamak ihtiyaglarin, daha sonra da
liclincii basamak ihtiyaglarin karsilanmasina ¢alisilir. Motivasyon yoniinden insan
ihtiyaglarini ele alan dort teori her ne kadar farkli isimler altinda ele alsa da ihtiyaglari
birbirine benzer sekilde siniflamaktadir. Her dort teori igerisinde de ihtiyaglarin bir
hiyerarsi takip ettigi ve bir tiir ihtiyacin karsilanmasinin ardindan bir baska tiir

ihtiyacin ortaya ¢iktig1 tespit edilmektedir (Senemoglu, 2003).

Insanin kendisi veya cevresi iistiinde iyi etkiler yapmak, yeteneklerini
kullanmak ve yeni yetenekler gelistirmek istek ve ihtiyaglarnidir. Gelisme
ihtiyaglarinin karsilanmast miimkiin degildir. Bu siire¢ i¢indeki insanin ufku agiktir ve

hep yeni istekler, hedefler onu motive edecektir (Durmaz, 2002).

ERG teorisinde ihtiyaglar bir hiyerarsi igerisinde degillerdir. Tim
gereksinimler kisiyi aym1 anda etkileyebilir. Maslow’un kuramimin aksine, bu
kuramda alt diizeydeki bir gereksinimin doyurulmasi kisiyi mutlaka bir {ist diizeydeki
gereksinime yonlendirmez. Maslow karsilanmayan gereksinimlerin sakli tutuldugunu
savunurken, Alderfer karsilanmayan gereksinimden vazgecilerek daha temel
gereksinimlere yonelindigini savunur. ki kuram arasindaki bir diger fark da
Maslow’un doyurulmus bir gereksinimin artik kisi tizerinde giidiileyici bir etkisinin
olmadigini, Alderfer’in ise doyurulan bir gereksinimin o gereksinimi daha da

giiclendirebilecegini savunmasidir (Schultz ve Schultz, 1998).

VIG (ERG) teorisine gdre her bir basamagin tatmini artar bir bicimde soyut ve
zor duruma gelmektedir. Bu kisisel gelisme ihtiyaglarini karsilamiyorsa, diger
basamaklardan  birine  donerek cabalarim1  onun iizerinde yogunlastirma
durumundadirlar.  Alderfer ile Maslow’un ihtiyaglar1 arasinda bazi benzerlikler
goriiliir. Varolus ihtiyaglar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelir. Ait olma
ithtiyact sosyal ve kendine giiven ihtiyaglarina benzer. Biiylime ihtiyaglar: ise kendini
denklestirmeye denktir. ERG teorisi, ¢esitli farkli ihtiyaglarin ayn1 anda faaliyet
gosterebilecegini ileri siirmektedir. Alderfer (6zellikle endiistri sonrasi toplumumuzda
caligan) insanlarin hem varolus hem de biiyiime ihtiyaclarinin ayni anda tatmin igin

glidiilenebilecegini ifade etmektedir (Ttiimgan, 2007).
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2.6.1.3. HERZBERG’IN CIFT FAKTOR TEORISi

F. Herzberg tarafindan gelistirilen bu teori de, Ihtiyaclar Hiyerarsisi
yaklagimindan sonra, en ¢ok bilinen motivasyon goriisii durumundadir. Herzberg'in
200 muhasebeci ve miihendis iizerinde yapmis oldugu bir aragtirmanin sonuglarindan
dogmustur. Bu arastirmada ¢ok basit bir sekilde su soru sorulmustur: "Isinizde
kendinizi ne zaman son derece iyi ve ne zaman son derece kot hissetiginizi ayrintil
olarak agiklaymniz” (Kiling, 2007). Orgiitte isgdrenlerin kdtiimser olmasina yol acan
ve isten ayrilmasina ve tatminsizlige sebep olan “hijyenik ac¢idan negatif etmenler”
ile, isgorenleri mutlu eden ve doyuma ulastiran “dzendirici etmenler”’in birbirinden
ayrilmasi bunlarin, isgoreni calistigi yerden koparan, ayiran etmenler olmasindandir.
Hijyenik agidan negatif etmenlerin varhigi isgorenleri giidiilememekte, tam tersine,
bunlarin varligi is doyumunu engellemektedir. (Herzberg, 1976). Kendilerini en iyi ve
tatmin olmus hissettiklerini anlatirlarken is ile direkt ilgili olan, isin kendisi, bagarma,

sorumluluk vb. kavramlart kullanmis olduklari goriilmiistiir (Suntur, 2012).

Herzberg, kisileri harekete geciren ve doyuma ulagtiran faktorleri iki ana
grupta ele almistir. Bu faktorler, hijyen (koruma) ve motivasyon faktorleri olarak

adlandirilmistir (Findikgi, 2002).

1- Motivasyonel Faktorler: Is basaris1 ile tamamlamanin verdigi mutluluk;
isyerinde basari ile taninma, bundan dolay1 takdir edilme ve odiillendirilme arzusu,
tutku, yetenek ve bilgilerine uygun bir iste ¢aligma; is yaparken yeterli diizeyde yetki
ve sorumluluga sahip olma (karar otonomisine sahip olma); terfi edilebilme. Basari,
taninma, takdir edilme, yapilan isin niteligi, yetki ve sorumluluk sahibi olma, ilerleme
ve yiikselme imkanlarinin olmasi gibi faktorler motivasyonel faktorler arasinda
sayilabilir. Bu faktorler bireylerin ¢alisma istek ve arzulari arttirir. Bu faktorlerin
olmamas: durumundaysa bireylerin calisma arzu ve istekleri azalabilir (Ogiilmiis,

2001).

2- Hijyen Faktorler: Herzberg hijyen faktorlerini ise; {icret, maas, ¢calisma kosullari,
i giivenligi, nezaret tarzi, sirket politikast ve yonetimi gibi kosullar olarak
belirtmektedir (Onaran, 1981). Hijyen faktérler mevcut oldugunda is tatmini

gergeklesir ve bireyleri ¢alismaya motive edebilir. Hijyen faktorlerin negatif olmasi
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durumunda ise motivasyonel etki ortadan kalkar. Herzberg’e gore hijyen faktorler
pozitif ise bu sadece calisanlar tarafindan kabul goriir, motive edici olabilecegi gibi

motive edici etki gostermeyebilir (Kiigiik, 2007).

Herzberg’in iki Faktor Teorisinde, Ozellikle; motivasyondan ¢ok is tatmini
iizerinde yogunlagilmasi ve licretin motive edici 6zelliginin fazla 6Gnemsememesi gibi
unsurlar tenkit edilen temel konulardir. Ayni sekilde; motive edici faktorler ve hijyen
faktorlerin 6ncelik ve 6nem sirasi, iilkelere ve bolgelere, yani kiiltiirlere gore degisim
gostermektedir. Dolayisiyla Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nde oldugu gibi
Herzberg’in iki Faktor Teorisi’nde de; personelin motivasyonunda, teoride yer alan
oncelliklerle birlikte o bolgenin ve c¢alisanlarin kiiltiirel ve sosyal degerlerinin de
mutlaka ¢ok iyi analiz edilmesi ve degerlendirilmesi biiylik 6nem tagimaktadir. Aksi
halde ¢alisanlar1 motive etmek i¢in alinan tedbirler her {ilkede ve hatta her bolgede
ayni tedbirler olmasina ragmen, personel iizerindeki motive edici etkisi ve tesvik

degeri farkli olur ve beklenen sonuglara ulagilmayabilir (Boone, 1987).

Calisma ortaminda motive edici faktorlerin olmasi calisan bireye doyum

saglarken, hijyen faktorler doyuma ulastirmayacaktir (Herzberg, 1968).

2.6.1.4. MCCLELLAND’IN BASARMA iHTiYACI TEORISi

Motivasyon konusunda bir bagka teori gelistiren yonetim uzmani ise David C.
McCleland’dir. Bir psikolog olan Cleland, Maslow ve Herzberg’den farkli olarak
insanlarin farkli ihtiyaglara yoneldikleri ve bu ihtiyaclar1 karsilandigi 6lclide tatmin
olacaklar1 goriisiinii savunmustur (Kaplan, 2007). Mc Clelland, isadamlar1 ve meslek
sahipleri iizerinde yaptig1 ¢alismalar sonunda, bu kisilerin basar1 giidiisii konusunda
normalin iistiinde olduklarmi tespit etmistir. Ona gore, basar1 ile giidiilenen bir
isadami, sadece kar pesinde degildir. Biiyiik bir bagarma istegine sahiptir. Onun igin
kar elde etmek kadar basar1 da 6nem arz etmektedir. Kar isin ne kadar iyi yapildiginin

basit bir dl¢iisiidiir. Tek basina amag degildir (Aydin, 1986 ).

McClelland’a gore motivasyon, Orgiitiin basar1 ya da basarisizlii lizerinde
onemli bir yer teskil etmektedir. Yiiksek basari motivasyonuna sahip olanlar is
gorenler, digerlerine gore daha gercekei, kararli ve uygulayici bir zekaya sahiptirler.

Ama bu 0Ozellikleri belirleyen etkenler isin dogasi, bireysel gayret ve yaraticiliga acik
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olup, olmayislaridir. Sayet is bu kosullar1 sagliyorsa, basart motivasyonu yiiksek olan
kisi, kendisi ile rekabet halinde olanlar1 geride birakabilir. Isin niteligi kisisel gayret
ve yaraticiliga acik degilse, bu is gorenler siradan ve yaraticiliktan uzak bir is

bagarimi gosterirler (Bingdl, 1990).
Mc Clelland*in Basar1 Motivasyonunu Etkileyen Faktorleri Soyle Siralanmustir:

*Irk ve Cevre; Bazi irklar daha enerjiktir, bu nedenle basari motivasyonlar1 da
yiiksektir. Iklimler de basar1 motivasyonunu etkiler.

*Din; Farkli dinlerde basar1 motivasyonu diisiik ve yiiksek olan kisileri incelemis

ve Musevilerin daha ¢ok basar1 motivasyonuna sahip olduklarini saptamaistir.

*Aile; Otoriter ailelerde basar1 motivasyonlu kisilerin ¢gikma olasiligi diistiktiir.
*Cocuk Yetistirme Bicimleri; Cocuk kiicilk yaslardan itibaren 0Ozgir
yetistirilmelidir. Anne ¢ocuk baghiligt ¢ocugun yalniz kalmayacagi biciminde

kullanilmali, gocuk basarilara 6zendirilmelidir (S6nmez, 1982).

McClelland; diger kuramlardan farkli olarak, ihtiyaclarin Ogrenmeyle
sonradan kazanilabilecegini savunmaktadir. David C. McClelland tarafindan
gelistirilen bu kurama gore kisi i¢ grup ihtiyacin etkisi altinda davranig gosterir.

Bunlar (Ertiirk, 2014):

1. Basan ihtiyaci: Bir seyi daha once yapildigindan daha iyi yapma ihtiyacidir
(Tecer, 2011). Bu yaklagima gore, basar1 gidiisi, zor bir isin Ustlenilmesi,
belirsizlikle yiizlesme Ve kisinin performansinin sonuglart i¢in kigisel sorumluluk almasi

gibi davranislariyla disa vurulmaktadir (Sagie ve Elizur, 1999).

Basarili kisilerin su dzellikleri vardir: Onemli olan nokta, basar1 sonucu elde
edilebilecek digsal odiil degil, bizzat basarmmin kendisidir. Basariya yonelmis kisi,
sorunlar1 ¢ézmede kisisel sorumluluk yiiklenmeyi ister ve bundan hoglanir. Boyle bir
kisi kendisi i¢in orta derecede gii¢ isleri seger, bu islerdeki riskleri hesaplar. Orta
derecede gii¢ isler se¢mesinin nedenleri ise, kolay isleri halletmeyi basar1 olarak
gérmemesi, ¢ok giic isleri basarmanin olasiligini ise diisiik gormesidir. Boyle bir kisi
basaritya ne Ol¢iide ulastigini gosterecek bir geri-besleme mekanizmasina ihtiyag

duyar. Maddi ve manevi édiiller 6nemli bir gostergesidir (McDougall, 1908).
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2. Tliski Thtiyaci: Insanin yasamini yalniz basia siirdiiremeyen ve toplumsal nitelige
sahip oldugundan hareketle, diger kisi ve gruplarla iliski icinde bulunacagini
vurgulamaktadir. insanlara baghilik, bir gruba girme ve sosyal iliskiler gelistirmeyi
ifade eder (Kogel, 1999). Catismalardan kaginma ve sicak dostluklar kurma ihtiyact
vardir (Pekel, 2001). Ancak bu durum kuskusuz insandan insana farklilik gosterir.

Boyle bir gereksinime giiglii bir bi¢imde sahip olan kisi, digerleriyle olumlu
duygusal iligkiler arama yolundadir. Bu iliski “arkadaslik” sozciigliyle agiklanabilir.
Digerlerini sevme, onlar tarafindan benimsenme ve sevilme ya da affetme ve
affedilme egilimleri, kisileraras1 iliskilerin bozulmasina tepkide bulunma, bozulan
iliskileri yeniden saglamaya c¢alisma, yakin iliski gereksiniminin belirtileri olarak
gosterilebilmektedir (Can, 1985).

Winter (1992), iliski kurma gereksinimin dort temel gostergesini soyle
belirtmektedir.

v Diger insanlara kars1, olumlu, arkadas¢a veya ¢ok yakin duygular beslemek

v Arkadasca bir iligkinin aksamas1 ya da kesilmesi konusunda olumsuz duygular
hissetmek, ya da tekrardan bu iligkiyi canlandirmayi istemek

v Yakin iliskiye dayali davraniglar géstermek ve

v" Yardim etmek, yardimci olmak gibi gelistirici davramislarda ve cana yakin ilgide

bulunmak.

Yiiksek diizeyde iliski gereksinimine giidiillenmis kisiler, tek baglarina
caligmak yerine, is arkadaslar ile birlikte calismay1 tercih ederler. Yoneticiler, bu
gereksinime giidlilenmis kisilerin daha {retken olabilmelerini saglamak igin,
isbirligine olanak taniyan, destekleyici bir is ortam1 hazirlamali ve verimlilige bagli
olumlu geri bildirimlerde bulunmalidir. Ancak boyle bir ortamda bu tiir kisiler
gereksinimlerini giderebilirler. Diger taraftan iliski gereksinimine giidiilenmemis
kisiler yalniz baslarina calismayi tercih edeceklerdir. Yoneticiler bu tiir kisileri
dikkate alarak bagimsiz calisabilecekleri pozisyonlar olusturmalidir (Steers ve Porter,
1991).

3. Gii¢ ihtiyaci: Giiglii olma ihtiyaci ise insanin dogustan getirdigi 6zelliklerinden biri

olan ¢evresine hakim olma isteginin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Her birey
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cevresindekilerle iliskilerinde kendi etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her
tiirlii calismaya girebilir. Giliclii olmak bazen g¢evresindeki bagka kisi ve guruplarin
cikarlariyla catisabilir. Bu durumda birey giicli olma istegini belirli o6lgiide
durdurmaktadir. Giiglii olma ihtiyacinin siddeti bireyler arasinda farklilik gosterebilir

(Eren, 2010).

Alfred Adler, uzun zaman 6nce “gii¢” gereksiniminin, tiim insan aktivitesinin
biiyilk bir hedefi oldugundan bahsetmistir. Adler’e gore insan tabiati, bir bireyin
kendisi tizerinde sahip oldugu gii¢leri kontrol ederek 6grenmis oldugu bir seydir ve
bir kisinin doyumu, eninde sonunda onun ¢evresi lizerinde etkide bulunabilme
yetenegine dayanmaktadir (Birch ve Veroff, 1966).

McClelland, yakin iliski, giic ve basar1 gereksinimlerinin 6grenilebilir olmasi
nedeniyle, statik bir hiyerarsik diizen i¢ine uygun diismeyecegini (6rn, Maslow’daki
gibi) iddia etmistir. Bunun nedeni, farkl kisilerin farkli diizeylerde farkli gereksinimler
hissetmekte olmalarindan ileri gelmektedir. Bu yiizden, gereksinimler arasinda
“tatmin-dizisi” ya da “engelleme-gerileme” iliskileri mevcut degildir (Northcraft ve
Neale 1990).

Mc Celland insanlarin bulunduklar1 kariyer basamagina bagli olarak bu
ihtiyaglardan bazilarmin 6n plana ¢iktigin1 belirtmektedir. Kazanilmis ihtiyaclar
teorisi, temel goriis olarak, bireylerin dnde yer alma, basar1 kazanma ve birtakim
hedeflere ulasma gibi ihtiyaglarinin olabilecegini savunmaktadir. Yine bu teoriye
gore, bu ihtiyaclar da, Maslow’un modelindeki ihtiyaglar gibi ya da Herzberg’in

motivasyon faktorleri gibi sonradan kazanilan niteliklerdir (Tiimgan, 2007).

Yapilan arastirmalar sonunda, bu ii¢ glidiiniin her insanda bulunmakla beraber,
yogunlugunun kisiden kisiye degistigi gozlemlenmistir. Bu nedenle, 6rnegin, basari
giidiisii yiiksek, giic giidiisli orta diizeyde ve baglanma giidiisii diistik bir isgorenle,
baglanma giidiisii yiiksek, giic ve basar1 giidiisii diisiik bir ig gbérenin motivasyonu

farkli olacak ve degisik bir yonetimsel yaklasim gerektirecektir (Incir, 1984).
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2.6.2. SUREC TEORILERI

Siire¢ kuramlarina gore insan, yaptigir davranisin sonucunu énceden tahmin
edebilir. Insan davramisim ydnlendiren faktorlerin, gelecege iliskin inanglar,
beklentiler ve tahminler oldugu ifade edilir. Organizmanin, ¢evreden aldigi ipuglarini
kullanarak gelecekte nasil bir is yapmaya karar verdigi goriisiinii savunmustur
(Sisman ve Turan, 2004).

Insanlar1 neleri giidiiledigini agiklayan icerik teorilerinin aksine siire¢ teorileri,
giidiilenmenin nasil ortaya ¢iktigi ile ilgilidirler. Siire¢ teorileri, is durumlarina gore
bireysel davranislara dayanan zihinsel siireclerle ilgilidirler. Bu teoriler giidiilenmeyi
kisilerin algilari, inanglar1 ve is odiillerinin ulasilabilirligi hakkindaki beklentileri ve
bunlarin ihtiyaglar1 tatmin edebilme degerleri ile aciklarlar. Stire¢ teorileri giidiilenme
stirecinin nasil calistigin1 inceler, siireci olusturan degiskenleri tanimlar ve bu
degiskenlerin aralarindaki iliskileri irdeler. Bu teorilerin agirlik noktasi bireyin hangi

amaglar tarafindan giidiilendikleri ile ilgilidir (Balci, 1989).

Bu teoriler davranisin ¢ikist ve kisilerin hangi amaglar tarafindan nasil motive
edildigi ile ilgilidir. Bu teori kisi davranislarin1 belirlemede igsel faktorlerin yeterli
olmadigi digsal faktorlerle birey davraniglariin etkilenebilecegi ve bireyin
motivasyonu iizerinde rol oynayacaklarini one siirmektedir. Siire¢ teorileri bireyin
davranisint onun disindan kaynaklanan etmenlerle aciklamaya calisirlar (Bingol,
1997). Siire¢ kuramlar1 giidiilenmenin olusmasinda bireye ait diisiinsel siireglerle
ilgilenir. Birey herhangi bir davraniga iligkin nedeni ve onun sonuglari iizerine
yogunlagir. Giidiilenme nasil olusmaktadir, sorusu siire¢ kuramlarmin temel
sorusudur. Birey davranisa ge¢mek i¢in nasil yonlendirilmeli ve nasil harekete
gecmelidir sorusuna cevap arayan giidiileme kurami siire¢ kurami olarak ifade

edilebilir (Ugurlu, 2016).

Siire¢ teorilerine gore ihtiyaclar kisiyi davranisa yonlendiren faktorlerden
sadece birisidir. Bu igsel faktore ek olarak pek ¢ok digsal faktor de kisi davranisi ve
motivasyonu iizerinde rol oynamaktadir. Burada siire¢ teorileri adi altinda bes

motivasyon teorisini ele alacagiz. Bunlar (Sabuncuoglu, 1997):

Victor H. Wroom’un Beklenti Kurami,
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Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami,
Esitlik Kuramiu,
Locke’un Amag¢ Kurami,

Davranis Sartlandirmasi Yaklasimu.

2.6.2.1. VROOM’UN BEKLENTI TEORISi

Beklenti Teorisinin onciisii olan Vroom olusturdugu bu teoride, is ve gorev
basaris1 bireyde biiylik Ol¢iide odiillendirilmis bir davranisin islevidir. Gdsterilen
gayret ile performans, bu performans ile aliman O6diiliin bireyin amaci ile tatmini

arasindaki iliskisini kurarak aciklanmasidir (Ozkalp ve Kirel, 2001).

Victor H. Vroom tarafindan ortaya konan bu teoriye gore calisanlari motive
etmede temel faktor bir 6diil veya kazang timididir. 1964 yilinda yaptigi ¢aligmalarda
motivasyon konusunda iizerinde durulmasi gereken bir model ortaya koyan Vroom;
motivasyona ii¢ temel etken agisindan bakmaktadir. Bu etkenlerden birincisi, bireyin
gerceklestirmek istedigi amaclardir. Modelde, bireyin i¢ durumu iizerinde durmak
yerine, bireyin istiin tuttugu amaglar vurgulanmaktadir. Bu amaglar yiiksek ticreti,
yiikkselmeyi, is giivenligini ve daha ilging bir is sahibi olmay:r kapsamaktadir.
Uretkenligi etkileyen ikinci faktor ise, bireyin iiretkenlik ile kendi kisisel amaglarini
gerceklestirme arasindaki iligkiyi algilama bigimidir. Yiiksek {tretkenlik bireyin
amagclarin1 gergeklestirmesine hizmet ediyor ise, 0 personelden yiiksek verim
istenebilir. Aksi halde bireyin tliretkenlige fazla onem vermesi beklenemez. Personelin
motivasyonunu etkileyen ii¢lincii faktor ise, bir bireyin kendi tiretkenligini etkileme
yetenegidir. Birey iiretkenlik konusunda kendisinin yapacagi bir sey olmadigina

inanirsa, o konudaki girisimleri de zayif olacaktir (Cigek, 2005).

Bu teori, organizasyonlarin ihtiyaglarini agiklamak i¢in 6diil ile performans
arasinda dogrudan bir iligki kurmaktadir ve ddiillerin muhataplari tarafindan ne kadar

istendigi ile dogru orantili olarak ddiillerin etkisini belirlemektedir (Montana, 2008).

Vroom’a gore motivasyon iki kavrama baghdir. Bunlar; valens ve
beklentidir. Valens kavrami, insanin belli bir sonucu tercih etme derecesini baska

bir ifade ile sonuca ulasmaya degip degmeyecegi noktasinda yaptigi tercihi ifade
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eder. Ancak insanlar sonuglar1 farkli bi¢imlerde degerlendirebilirler. Bekleyis
Teorisi i¢cin 6nemli olan, sonuglarin gercek degeri degil kavramsal degeridir.
Kavramsal deger yani valens; karsilasmayir umdugu sonug¢tan umdugu tatmin
seviyesidir de denebilir. Buna gore herhangi bir sonucun kisiyi ilk anda motive
etme giicii, kisinin o sonucu gelecekte elde ettigi zaman kazanmayir umdugu

olumlu getirilere baglidir (Tevriiz, 1999).

VALENS
4
GAYRET PERFORMANS BIRINCI IKiNCi DUZEYDE _ TATMIN OLMA
» DUZEYDE P SONUC >

SONUC

T

BEKLEYiIS  BEKLEYIS ARACSALLIK

Sekil 2.2. Vroom Motivasyon Modeli (Kogel, 2003).

Vroom’un gelistirdigi beklenti kuraminin bes tane degiskeni vardir. Bu
degiskenler birinci derece ve ikinci derece sonuglar, valans (deger), aragsallik ve

beklentidir (Tas, 2005).

Birinci Derece ve ikinci Derece Sonuclar: Vroom’a (1964) gore birinci derece ve
ikinci derece olmak lizere iki tip sonu¢ vardir. Bir davranistan dolayi elde edilen
birinci derece sonuglar, isin yapilmis olmasi ile dogrudan iliskilidir. Birinci derece
sonuclara ornek olarak verimlilik, devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve verimliligin
niteligi verilebilir. Ikinci derece sonuglar ise birinci derece sonuglarm sebep olacagi
odiil ve cezalardir. Ikinci derece sonuglara 6rnek olarak iicret artisi, terfi etme, grup
tarafindan kabul gérme ya da dislanma verilebilir (Can, Kavuncubas ve Yildirim,

2009).

Beklenti: Calisan isle ilgili belli baz1 davraniglart bekleyip beklemedigine karar
vermelidir (6rnegin ise vaktinde gelme, ise iliskin olarak bazi prosediirleri izleme,

verimliligi arttirma gibi). Kisinin davramigin ardindan 6diiliin gelecegine dair
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beklentisi olarak tanimlanan bu kavram 0 ile 1 arasinda deger alabilmektedir. Kisinin
hem valensi hem de bekleyisi yliksekse kisi istenilen seviyede motive olmaktadir

(Kaplan, 2007).

Aracihk: ilk maddede sozii edilen davranislarin sonuclarinin baska sonuclar
dogurmasi gerekir (6rnegin prim kazanmak). Aracilik kisinin belirli bir ¢aba ile belirli
bir diizeyde performans gosterebilmesini ifade eder. Kurama gore, kisiler belirli bir
durumda kendilerine alternatifler arasindan en fazla pozitif giicli (ya da en az negatif
giicli) saglayacak olan davraniglar1 segerler. Kisiler bunu yaparken sahip olduklar
bilgiye dayali olarak yaptiklar1 degerlendirmeleri kullanirlar. Motivasyon agisindan
bakildiginda, eger performans diizeyleri bir kisinin elde etmeyi umdugu sonuglar
olarak ele alinirsa, kisi her performans diizeyine iliskin degerleri, aracsalligi ve
beklentileri degerlendirecek ve kendisine en fazla pozitif giicli saglayacak performans
diizeyine ulasmak Tlizere sececektir. Diger taraftan, eger kisi degerlendirmeleri
sonucunda daha alt bir performans diizeyinin kendisine daha fazla psikolojik gii¢
saglayacagina inanirsa, o alt diizeyi sececektir. Burada vurgulanmasi gereken nokta,
caliganin diisiik bir diizeyde performans sergilemesinin, kendisinin yaptig1 se¢imlerin

bir sonucu oldugudur (Semerci, 2005).

Deger: Bu kuramda amaca verilen 6nemin beklenen degeri (valans) + ya da — olarak
tanmimlanir. Kisi, s6z konusu amaca ulasmak istiyorsa deger +, istemiyorsa — olarak
tanimlanir. Ornegin pek cok kisi igin yiiksek bir maas + degere, tehlikeli bir is —
valansa sahiptir. Calisan bir davranis1 gergeklestirmek igin bu sonuglarin yeterli olup
olmadigma karar vermelidir. Insamin giidiilenmesi, davramgin amacimna ulasacag

yoniindeki beklentilerle degerlerin carpiminin toplamina esittir (Incir, 1990).

Giidiilenme : ( Beklenti x Deger) Bireyin bir sonucu elde etme konusundaki isteginin
siddetidir. Amaca verilen 6nemdir. Eger birey: Bir amaca ulasmak istiyorsa valans (+)
Bu amaca ulagmak istemiyorsa valans (-) Bu amaca kars1 kayitsizsa valans notrdiir (0)
Valansi +1 ile -1 arasinda bir degisken olarak gostermek miimkiindiir. Yiiksek valans
kisinin daha fazla gayret géstermesine sebep olur (Erdem, 2013). Valens, kisinin
belirli bir ¢aba harcayarak elde edecegi 6diilii isteme derecesini belirtir. Belirli bir
odiil farkli kisiler tarafindan farkli sekillerde istenir. Yiiksek valens, kisinin daha fazla

caba harcamasina sebep olacaktir (Wilkin ve Hallan, 1992).
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Vroom’un Beklenti Kurami, giidiilenme stirecini bireysel diizeyde ele almakta
ve bireyler arasi biligsel degiskenlerdeki farkliliklara dikkat ¢ekmektedir. Vroom,
orgiit icinde genelde, bireyleri nelerin giidiiledigine degil, bireylerin nasil
giidiilendigine egilmistir; her bireyin sahip oldugu ¢ekim ve beklentiler karigiminin
farkli olacagini vurgulamistir. Bu kuram, icerik kuramlarinda oldugu gibi
genellemelere olanak tanimadigi igin yoneticiler arasinda tlizerinde ¢ok durulmamis
bir kuramdir. Ancak, bilimsel olarak bu kurami test etmek iizere gesitli arastirmalar
yapilmistir. Bu arastirmalarda beklenti ve ¢ekim degerlerini tespit etmek iizere
genellikle soru formu veya goriisme yontemi kullanilmistir. Bu arastirmalarin
sonuglarinin Vroom’un beklenti kuramini destekler nitelikte oldugu belirlenmistir

(Baysal ve Tekarslan, 1996).

Bekleyis teorisi, kisinin ¢abasi, kisinin performansi ve yiiksek performansla
iligkili olarak ortaya ¢ikacak getirilerin ne kadar istendigi ile olan iliski temeline
oturmaktadir. Vroom’nun modeline gore, motivasyon sonucu sarf edilen efor is
gorenin yetenegi ve cevresel faktorlerle birleserek performansi olusturmakta ve bu
performans sonucunda her birinin kendine 06zgii degeri olan getiriler ortaya
ctkmaktadir (Pekel, 2001). insanlarin neden islerine motive edilmediklerini
aciklamaya ve yoneltmek i¢in gerekli minimumu yapmaya yardim eder, denebilir.
Performanslar1 i¢in odiilleri arzulayan bireyler gayreti kendileri gostereceklerdir.
Bekleyis Teorisi mevcut durum ile beklentiler arasindaki farklar énceden tahmin
edildikten sonra bireylerin motivasyonu tizerinde ¢alismay1 Onerir. Ayn1 zamanda
herkesin motivasyonu ile ilgili evrensel bir prensip olmadigini ve beklenen sonuglarin
bireylere ve ortama gore degisebilen pozitif, negatif veya ndtr durumlar

olusturabilecegini goz Oniine alir (Jurkiewicz, 1998).
2.6.2.2. LAWLER-PORTER’IN GELISTIiRiLMiS BEKLENTI TEORISI

Vroom’un Beklenti teorisi Porter-Lawler tarafindan gelistirilerek ortaya
konmustur. Teoriye gore calisanlarin islerinde gosterdikleri ¢abayi belirleyen iki etken
vardir ( Giinbay1, 2000 ):

1. Odiillerin ¢alisanlarin giivenlik, kendini gerceklestirme gibi gereksinimlerini
gidermesine bagh olarak degeri.
2. Odiillerin ¢alisanlarca algilandigi bicimiyle cabaya degme olasilifi, yani

calisanlarin ¢aba ve 6diil arasindaki iliskiler konusundaki beklentileri.
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Bu teorinin temelinde 6diil veya sonucun degeri; algilanan ¢aba, 6diil olasilig1, ¢aba,
yetenekler, rol algilari ile is basaris1 ve algilanan denkserlik 6diilii gibi degiskenler

olusturmaktadir (Celep, 1990).

Bu modelin ilk bdliimii Vroom modelinin aynidir. Yani kisinin motive olma
derecesi valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Lawler ve Porter'e gore
kisinin yiiksek bir gayret gostermesi otomatik olarak yiiksek bir performans ile
sonuglanmaz (Kogel, 2003). Ancak Porter-Lawler modeli ¢abanin dogrudan dogruya
basariya ulastiramayacagina isaret etmektedir. Cabanin basariya gétiiriilebilmesi igin
bilgi, yetenek ve rol algilamalariyla desteklenmesi gerekir. Modelde ¢ok 6nemli bir
diger nokta basaridan sonra ne olacagidir. Basaridan sonra ulasilan 6diiller ve bu
odiillerin algilanma sekli tatmini belirler. Bu nokta onemlidir; ¢linkii, geleneksel
diisiince olan tatminin basariya ulasacagi diisiincesi yerine, basarinin tatmine
ulastiracagi diisiincesi getirilmektedir (Yiksel, 2000). Bu motivasyon modelinde
algilanan roliin ifade ettigi anlam sudur: her organizasyon iiyesi, performans
gosterebilmek i¢in uygun bir rol anlayisina sahip olmak zorundadir. Aksi halde cesitli
rol catigmalar1 ortaya ¢ikacak, bu durumda kisinin performans gostermesini
engelleyecektir (Konur, 2006). Diger bir ifadeyle, kisinin motive olmasi,
giidiilenmesi valence ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir. Fakat Lawler ve Porter,
bagar1 diger bir ifadeyle performans i¢in yetenek ve bilgiye sahip olmasi ve dogru rol
algilarinda bulunmasi gerektigini belirtmektedirler. Eger kisi is basarimi i¢in gerekli
bilgi ve yetenekten yoksunsa, ¢abalarimin sonucunu tam olarak almasi miimkiin

olmayacaktir (Gokge, 2001).

Bu modeli bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici,
Vroom Modeli ile ilgili olarak sdylenenlere ek olarak asagidaki hususlara dikkat

etmek zorundadir (Ates, 2001).

v’ Personel, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirmeye
tabi tutulmalidir.

v" Rol ¢atigsmalar1 azaltilmalidir.

v Personelin fiilen aldigi 6diil tutarindan ¢ok, aym diizeyde performans
gosteren arkadaslariin aldigi 6diil diizeyine dikkat ettigi unutulmamalidir.

v’ Kisilerin i¢sel ve digsal 6diil tiirlerine farkli 6nem verdikleri bilinmelidir.
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2.6.2.3. ESITLIK TEORISI

J. Stacy Adams tarafindan gelistirilen bu teoriye gore, kisinin is basarist ve
tatmin olma derecesi c¢alistigi ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik (veya
esitsizliklere) baghdir (Kaplan, 2007). Insanlarin gosterdikleri performans
karsiliginda aldiklar1 6dillerde esit davranildigini gérmek istedikleri ve bu esitlik
ile motive olduklar1 (Pekel, 2001), Orgiit calisanlarinin kendileri ile ayn: durumda
olan diger calisanlarin orgiite katkilarini ve elde ettiklerini kiyaslamalari, is
iligkilerindeki esitlik ya da esitsizlik derecesini gozledikleri varsayimina dayanir
(Y1ldirim, 2006).

Gergekte, hicbir motivasyon yaklasimi, her elemana ayni sekilde davranilmasi
yaklagimini desteklememektedir. Bununla beraber, tiim yaklagimlar elemanlara esit
davranilmasimi  gerektirmekte, bunun Otesinde elemanlar kendilerine esit
davranildigin1 gérmek istemektedirler. Motivasyonu arttirmaya yonelik uygulamadaki
en blylk giiclik, esitligi saglamaktir. Problemler, bir elemanin kendine yapilan
davranis1 baskasima yapilan davranigla karsilagtirmasiyla baslamaktadir. Birey
motivasyonunu saglayan, kisisel farkliliklar1 g6z Oniinde bulunduran ve tiim
elemanlarca adil goriilen bir stratejiye ulasmak, isletmeler acisindan oldukca giic
olmaktadir (Pars ve Sive, 1996). Kisiler yalniz kendi aldiklar1 oOdiillerle degil
baskalarinin ne aldiklarina dair olan inang ve goriisleriyle de motive olmaktadirlar.
Kisiler aldiklar1 6dillerle baskalarinin aldiklarimi karsilastirirlar. Girdi ve ¢iktilarin
degerlendirilmesini yalniz kendileri i¢in degil baskalar: i¢in de yaparlar. Eger kisi
bagkalarinin kendisinden daha az veya fazla 6diil aldigina inanirsa esitsizlik hissi
ortaya ¢ikar (Canbay, 2007). Bu da galisan iizerinde adaletsizlik duygusuna yol agar
(Beugré, 1998).

Walster vd. (1973)’ne gore Esitlik Teorisi, dort temel goriisten olusmaktadir:

1) Calisanlar, elde ettikleri 6diilii maksimize etmeye ¢alisacaklardir.

2) Gruplar, iiyeleri arasinda odiilleri ve ticretleri esit bir sekilde paylastirmak igin
kabul edilmis bir sistem gelistirerek, ortak odiili maksimize edebilirler. Ayrica

Walster vd. (1973) ikinci goriise ilave bir diisiince gelistirmiglerdir. Soyle ki gruplar,
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genellikle digerlerine esit davranmayan iiyeleri cezalandirma ve digerlerine esit
davranan tiyeleri ise ddiillendirme yoluna gideceklerdir.
3) Calisanlar, kendilerini esitlikten uzak iligkiler i¢ine girmis gordiiklerinde strese
kapilirlar. Iliski ne kadar esitlikten uzak olursa, birey o kadar strese girecektir.
4) Kendilerini esitlikten uzak bir iliski i¢inde bulan ¢alisanlar, esitligi tekrar kurarak,
bu stresi elimine etmeye calisirlar. Ne kadar esitlikten uzaklasilirsa, strese girerler ve
esitligi tekrar kuruncaya kadar siki bir sekilde c¢alisirlar. Esitlik iliskilerini tekrar
kurmak i¢in de iki yol secilebilir; birincisi, ¢alisanin kendi elde ettigi kazanimlar
veya girdileri degistirilerek “gercek esitlik” saglanabilir. ikincisi ise, karsilastirma
yapilan diger calisanin, kazanimlarmma ya da c¢alisanin kendi algilamalarma bagka
uygun anlamlar verilerek, “psikolojik esitlik” saglanabilir.

1960’1 yillarda Stacy J. Adams tarafindan ortaya konan denklik teorisi,
motivasyonunun temelinde insanlarin kendilerine esit davranilmasi isteginin yattigini

belirtir. Teoride 4 temel kavram vardir (Semerci, 2005):

a) Kisi: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi.

b) Diger kisi: Odiil ve katki anlaminda karsilastirma yapilan kisi.

¢) Odiiller (¢iktilar): Kisinin calismasi karsiligi elde ettigi iicret, yan ddemeler,
statl, taninma, iyi ¢calisma kosullar1 gibi ddiiller.

d) Katkilar (girdiler): Kisinin i¢inde tasidig1 egitim, zeka, deneyim, yetenek, emek
gibi ozellikler.

Bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve doyum saglama derecesi calistigi
ortamla ilgili olarak algiladigi esitlik veya esitsizliklere baglidir. Adams’a gore, is
doyumu kisinin algiladig1 girdi-gikti dengesine gore belirlenmektedir. (McCormick ve
llgen, 1980).
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-Birey i¢in; -Digereri igin;
-Sonuclar -Sonuclar
-Girdiler -Girdiler

— Mukayese -—
Motivasyon

Sekil 2.3. Esitlik Teorisi (Newstrom, 1997:153 akt. Cigek).

Baron (1998), esitsizlik duygulariin ¢alisma motivasyonunu engelledigini ve

bireylerin bu duygularla bas etmek icin ti¢ yontem kullandigini 6ne siirer:

v Elde ettikleri sonuglar arttirmaya galigirlar; yiikselme veya baska bir odiil gibi
yiiksek faydalar elde etmeye calisirlar.
v Ayrilmaya ¢alisirlar; isi birakir ve bagka bir is bulurlar.

v’ Katkilarini azaltirlar; islerinde daha az ¢aba harcarlar.

Bireyin orgiite getirdigi girdiler ile elde ettigi sonuglar arasindaki oran,

benzer islerdeki kisilerin oranina esitse denklik var demektir.

Bir calisanin is yerine verdikleri asagidaki sekilde siralanabilir:

Vakit (Time), Emek (Effort), Is yerine olan sadakat , baglilik (Loyalty),Yogun
calisma (Hard Work), Séziinde durma (Commitment), Yeterlilik (Ability), Is
yerine uyum (Adaptability), Esneklik (Flexibility), Tolerans (Tolerance),
Ayrimcilik (Determination), Cosku, Ihlas (Enthusiasm), Kisisel Fedalar (Personal
sacrifice), Ustlere olan giiven (Trust in superiors), Is arkadaslarmim destegi

(Support from co-workers and colleagues), Yetenekler (Skill)

Bu girdi ve ¢iktilarin olumlu veya olumsuz olabilecegi unutulmamalidir.

Benzer sekilde olumlu veya olumsuz olan ¢iktilar ise asagidaki sekilde siralanabilir:
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Is Giivenligi (Job security), Maas (Salary), Ek faydalar (Employee benefit),
Harcamalar (Expenses), Tanmnirlik (Recognition), Sohret, itibar (Reputation),
Sorumluluk (Responsibility), Basarma Duygusu (Sense of achievement), Ovgii
(Praise), Tesekkiir (Thanks), Tkaz (Stimuli) (Seker, 2017).

Bireysel kazanimlar = Goreceli olarak calisma arkadaslarinin kazanimlari

Bireysel olarak verilenler  Goreceli olarak ¢alisma arkadaslarinin verdikleri

Bu formiiliin esitsizligi durumunda kisinin bu durumu diizeltmek igin gosterebilecegi
davraniglari asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Dinger ve Fidan, 1996 ).
v’ Sarf edilen gayretin degistirilmesi, ticretin arttirilmasi veya azaltilmasi, daha
az etkin ¢alisma,
v" Sonucun degistirilmesi; daha yiiksek 6diil veya iicret talebi,
v" Caba ve sonug tanimlarinin, mantiki tanimlarin degistirilmesi, boylece
esitligin azaltilmast,
v Isi terk etme; istifa, is yeri i¢inde yer degistirme talebi ya da devamsizlik
yapma,
v' Bagkalarini, sarf ettikleri gabalar1 azaltmaya zorlama,

v’ Karsilagtirmanin dayandigi temel faktorleri degistirmedir.

2.6.2.4. DAVRANIS SARTLANDIRMASI TEORISi

Sartlandirma kavraminin birisi klasik sartlandirma digeri sonugsal (operant)
sartlandirmadir  (Kiling, 2001). Klasik sartlandirma Rus fizyolog Ivan Pavlov’un
(1902) laboratuar kosullar1 altinda yapmis oldugu deneyler sonucu gelistirilmistir.
Pavlov davraniglarin belirli bir uyariciya sartlanabilecegini kanitlamistir. Bir kopege
yiyecek verirken her defasinda zil ¢almis, yiyecegi géren kopegin agzindan salya
geldigini gérmiis. Pavlov daha sonra yiyecegi gdstermeden de zil ¢aldiginda kdpegin
agzinin yine salyalandigini saptamistir. Iggiidiisel reflekslere dayanan bu davranisa
sartll refleks ya da sarth Ogrenme adi verilmistir (Tozkoparan, 2008). Bu tip
sartlandirmada, davramiglar belirli uyarilar tarafindan harekete gecirilmektedir.
Motivasyon teorisi olarak ele alinan sartlandirma tiirii ise sonugsal sartlandirma

(edimsel sartlandirma, operant sartlandirma) tiirtidiir. Bu tiiriin ana fikri davranislarin
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karsilagtig1 sonuglar tarafindan sartlandirildig1 varsayimidir. Bu sartlandirma kavrami
esas itibariyle RF. Skinner tarafindan gelistirilmistir. Bunun organizasyonlara
uygulanmas1 ile de Orgiitsel Davramis Degistirme (Organizational Behavior
Modification) ad1 verilen yeni bir alan dogmustur (Kiling, 2001).Gelistirilen kural ve
ilkelerle insanlarin davranislarinin degistirilmesini ifade eden bu yaklagim, 6zellikle

pozitif pekistirmeyi kullanmaktadir (Kaya, 2012).

Bu teori, davramslarin karsilastigi  sonuglar tarafindan  Kkisilerin
sartlandirildigini 6ne siirmektedir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ayn1 davranisi tekrar
gosterecek veya gostermeyecektir. Eger kisinin davranislari, kisi tarafindan haz verici
bulunur, memnun edici sonuglanirsa muhtemelen o kisi aymi davranisi tekrar
gosterecektir. Yonetici, personelin davranigini 6rgiit agisindan arzu edilen bir davranis
olarak goriirse, personelden bunu tekrarlamasini isteyecektir. Bu da ancak, bu
davranigin Odiillendirilmesi ile miimkiin olacaktir. Eger personelin davranisi orgiit
acisindan istenmeyen bir davranis ise, yonetici bu tiir davranisin tekrarlanmamasini

isteyecektir (Dalay, 2001).

Sartlandirma teorisine gore davranist etkileyen dort temel etken soz
konusudur. Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz pekistirme, son verme, cezalandirma

(Sarihasan, 2014).

Olumlu Pekistirme

Ortama sokuldugunda organizmanin belli bir davranist yapma ihtimalini
arttiran, organizmanin hosuna giden uyaricilardir. Giinliik dilde 6diil ile es anlamli
olarak kullanilabilir.Olumlu pekistiregler birincil ve ikincil olmak tizere ikiye ayrilir:
Birincil olumlu pekistiregler, organizmanin biyolojik varliginin devamina hizmet eden
yeme, icme, cinsellik gibi durumlarla ilgili olan pekistireglerdir. Ikincil olumlu
pekistirecler ise organizmanin biyolojik varliginin devamu ile ilgili olmayan daha
sonradan ogrenilen, organizmanin hosuna giden pekistireclerdir. Ornegin, para,
sosyal statli, vs. yiksek not gibi (Hamarta, Arslan, Yilmaz, 2016).
Beklenen davranis ortaya c¢iktiginda ¢alisana geribildirim ya da 6diil vermeyi igerir.
Beklenenden farkli bir davranis gosterildiginde higbir sey yapilmaz (Soykenar,
2008).
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Olumsuz Pekistirme

Bir davranisin ardindan, organizmanin hosuna gitmeyen bir uyaricinin ortadan
kalkmas1 s6z konusu davranisin yapilma sikligini arttirtyorsa o uyariciya olumsuz
pekistireg denir. Bu tiir pekistirmede rahatsizlik veren bir uyaricinin, hosa gitmeyen
bir durumun sona erdirilmesi veya ondan uzaklastirilmasina bagli olarak davranisin

tekrar sayisinin artmasi esastir (Bakioglu, 2014).

SonVerme

Bir davranist ortadan kaldirma ve ortaya ¢ikisini biitlinliyle Onleme
tedbirlerinden olusur. Bdylece istenmeyen hareket tekrarlanmayacak ve pekistirme
slireci yasanmayacaktir. Yine ceza soz konusu degildir. S6z konusu olan; bireye
davranisinin ~ orgiitten  gelecege iliskin  beklentilerini  sekteye ugratacagim
hissettirmektir. Bu beklentiler ise zam ve terfi benzeri beklentiler olabilir (Grant,
1964).

Cezalandirma

Ceza, organizmaya istemedigi bir seyin verilmesi ya da istedigi bir seyin
verilmemesidir. Bir bagka deyisle, organizmaya olumsuz pekistireclerin verilmesi ya
da olumlu pekistireclerin  verilmemesidir. Skinner ve Thorndike, cezanin
cezalandirilan davranisi ya da aligkanligi yok etmedigi, sadece baski altina aldigi
konusunda hemfikirdirler. Cezalandirilan davranig, cezanin etkisi yok olunca tekrar

ortaya ¢ikmaktadir (Senemoglu, 2005).

UYARI > ORGANIZMA > DAVRANIS

Edimsel sartlanma, klasik sartlanmadan farkli olarak iggiidiisel refleksler
yerine goniillii tepkilere dayanmaktadir. B.F.Skinner, insan davranislarinin insanin
icinden gelen diirtiilerle degil, cevre tarafindan belirlendigini, bu nedenle insanin

cevresindeki odiillendiricilerin degistirilmesiyle giidiilemenin saglanabilecegini ileri
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siirmektedir. Insanin davranislarini yonlendirmesi ¢evreden alacagi tepkilere baglidir.
Eger davraniglar ¢evre tarafindan benimseniyorsa ve ddiillendiriliyorsa bu davranislar
tekrar edilmekte, c¢evrenin benimsemedigi ya da cezalandirdigi davraniglar ise

tekrarlanmamaktadir (Sozer, 2006 ).

Sonugsal Sartlandirilmasi Teorisine Gére Motivasyon Siireci

\ 4

Organizma Davranis

A

Odiil
Karsilagilan Sonug 4/

Ceza

Sekil: 2.4. (Kogel, 2001).

Sonugsal sartlandirmanin ana fikri sudur: Kisi su veya bu nedenle (ihtiyaglar,
amaglar, daha onceki, sartlanmalar vs.) bir davranis gosterir. Bu gosterilen davranisin
karsilasacagi sonu¢ dnemlidir. Sonucun ¢esidine gore kisi, ya ayni davranisi tekrar
gosterecek veya gostermeyecektir. Ornegin ise geg gelen bir personeli (davranis: geg
gelme), ge¢c gelme davranisini tekrarlamamasi biiylik Olclide karsilasacagi sonug
(amirin ikazi, uyarisi, cezalandirmasi, hicbir sey sdylenmemesi, hos goriilmesi)

tarafindan etkilenecektir (Suntur, 2012).

Sartlandirma teorisini motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir

yonetici asagidaki kurallara dikkat etmelidir:

a. Orgiit tarafindan istenen ve istenmeyen davranislar agik ve net olarak

belirlenmelidir.

b. Personel bu davranislardan haberdar edilmelidir.

¢. Miimkiin olan her firsatta 6diillendirme kullanilmalidir.
d. Davranislara hemen karsilik verilmelidir (Kogel, 2001).

Smif yonetiminde kullanilan davranis¢1 yaklasima ait modeller; tepkisel, onlemsel,

57



gelisimsel ve biitiinsel modeller olarak gruplanmaktadir (Basar, 1989).

Tepkisel model: Istenmeyen bir diizenleme sonucuna veya bir davranisa tepki olan
simif yonetim modelidir. Modelin uygulanma amaci, O0grenme, Ogretme siireci
sirasinda sinifta ortaya ¢ikan istenmeyen bir durum ya da davranisin degistirilmesidir.
Genellikle istenmeyen sonug-tepki seklinde isler ve diizen saglayici 6diil- ceza tiirii
etkinlikleri kapsamaktadir. Yaygin olarak bu etkinlikler, gruptan ¢ok, bireye
yoneliktir. Bu modelin en zayif yonii ise, her tepkinin yeni bir karsi tepki dogurur
olmasidir. Ote yandan bu modele sik bagvurmak zorunda kalan bir 6gretmenin, smnif
yonetimi becerilerinin yeterli olmadigi, diger sinif yonetimi modellerini geregince

kullanmadig1 sylenebilir.

Onlemsel model: Ogretmenin sinifta ortaya ¢ikabilecek istenmeyen durum ya da
davraniglart onceden kestirerek onlemler almasini igerir. Smif sorunlarinin ortaya
¢ikmasina olanak vermeyen bir diizenlenis ve isleyis olusturarak tepkisel modele
duyulacak gereksinimi azaltmayi amaglar. Bu nedenle smif etkinlikleri, “kiiltiirel
sosyallesme siireci” olarak ele alinir. Model bireyden ¢ok gruba yoneliktir. Modelin
basarisi, egitim etkinlikleri Oncesi, kolaylastirici, diizenleyici, pekistirici ve
uzaklastirici gibi cok yonli diizenlemelerin yapilmig olmasina baglidir.

Gelisimsel model: Sinif yonetiminde 6grencilerin fiziksel, duygusal, deneyimsel gibi
alanlardaki gelisim diizeylerinin gerektirdigi uygulamalarin ger¢eklestirilmesini esas
alir. Bu siiregte Ogrenciler, nasil 6grenci olunacagimi, kim olduklarini, nasil
davranmalar1 gerektigini anlamaya basladiklari, yavas yavas sosyallestikleri, ana-baba
ve yetiskinlerin etkisinin giderek azaldigi, buna karsin arkadas ve akran gruplarinin
etkisinin giderek arttigi dénemlere iliskin gelisim 6zellikleri gosterirler. Ogretmen,
ogrencilerin gelisim siirecini ve davranis 6zelliklerini bilir ve ona uygun davranir ise
siif yonetiminde de basarili olur.

Biitiinsel model: Istenen davramslara ulasmak icin, istenmeyenlerin ortadan
kaldirilmas s6z konusudur. Bireye oldugu kadar, gruba da yonelme vardir. Biitiinsel
modelin uygulaniginda, siifin ¢evresinin, sinif i¢ine etkisi goz oniinde bulundurulur.
Modelin ¢evre boyutunda, okul-aile ve bos zaman etkinliklerinin yer aldig1 arkadas

gevresi vardir.
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2.6.2.5. AMAC TEORISI

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen bu teori, davranigin temel nedeninin
bireylerin bilingli amag¢ ve niyetlerinde oldugunu 6ne siirmektedir. Locke'a gore, bir
kisi bir ise ya da herhangi bir seye basladiginda, belirli bir amaci varsa, ona
ulasincaya kadar ¢alisir. Insanlarin  amaglari, onlarm motivasyon derecelerini de
belirleyecektir (Kaplan, 2007). Kisiler duygu ve arzularini karsilamak i¢in amaglarina
ulasmak ister. Kisi bir isi yapmaya basladiginda amacina ulasincaya kadar calisir.
Orgiit tarafindan saptanan amaclar bireylerin davranislarim yonlendirerek, istenilen
amagclara ulagmak i¢in bireyleri giidiileyebilir (Yiiksel, 2000).

Amag, basarty1 etkileyen ¢ok 6nemli bir faktordiir. Bireylerin isleri ile ilgili
olarak belirlemis olduklar1 hedefleri bulunmaktadir. Bu belirlenen hedefler bireyi
yonlendirir. Belirlenen hedefe ulasilmast igin birey fiziki zihni biitlin enerjisini

kullanacaktir (Ery1lmaz, 1987).

Locke; amacin, belirli bir isin nesnesi oldugunu ifade eder. Ornegin; giinde 10
km. yol asfaltlamak (is) veya 10 ton mal iiretmek (is) birer amagtir. Belirlenmis
amaglar, zorluk dereceleri ne kadar yiiksek olursa olsun o derecede yiiksek

performans saglarlar. (Iky-fatihduman.tr, erisim: 01.10.2016).

Amag belirlemenin dort 6zelligi vardir. Belirginlik, Amacin zorlugu, Amaglara geri
bildirimi, Amaclarin kabul edilebilirligi. Belirginlik, Amaglar agik ve belirgin olmali,
genel ifadeli amaglardan kagimilmalidir (Asan, 2001). Amacin Zorlugu, zor amaglar
bir isi daha iyi yapma dogrultusunda yeni stratejiler gelistirmemizi saglar (Robbins ve
Judge, 2012). Amaglarin kabul edilebilirligi, Amaglar onu gergeklestirecek kisi
tarafindan sahiplenmeli ve benimsenmelidir (Asan, 2001). Amaglara geri bildirim,
Insanlar amaglar1 dogrultusunda nasil ilerlediklerine iliskin geribildirim aldiklarinda
daha iyisini yaparlar ¢linkii geri bildirim ne yaptiklari ile ne yapmak istedikleri
arasindaki farkliliklar1 analiz etmelerini saglar (Robbins ve Judge, 2012).

Teoriye gore motivasyonu saglayan amagclar su ozelliklere sahip olmalidir

(Silver, 2000 akt. Y1ldirim, 2006):

1. Amagclar agik olmali, en iyisini yapmak gibi genel ifadeler igermemelidir

2. Motivasyonun saglanabilmesi i¢in amaglarin onun gergeklestirebilecekleri tarafindan
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kabullenilmelidir.

Amaglar zor fakat amaca ulasilmasi istenilen kisilerin bilgisi ve becerisi kapsaminda

olmalidir.

Sonuglarla ilgili geri bildirim saglanmalidir.

Amag Teorisinin baslica iki 6nermesi vardir. Birincisi, bir insanin kendisi i¢in

koydugu amaglar biiyiik 6l¢iide onun davranisini yonlendirir. Birey hem ansal, hem

fizik enerjisini kendi saptadig1 amaca yoneltir. Ikincisi ise, disaridan, drgiit tarafindan

verilen 6zendiriciler, is gorenlerin amaglariyla niyetlerini etkileyerek performans

uistiinde etkili olur (Onaran, 1981).
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Sekil 2.5. Yol Ama¢ Modelinin sematik aciklamasi (Eren, 2001).

Locke’a gore amag¢ belirlemede dikkat edilmesi gereken ozellikler; amag

belirginligi, amag giicliigli ve ama¢ yogunlugudur.

v" Belirginlik, bir amacin sayisal olarak olgiilebilirlik derecesini gosterir.

v Giicliik, amaci1 elde edebilmede yeterlik derecesi ya da ne diizeyde is

basariminda bulunulacagini ifade eder.

v" Yogunluk, amaci koyma ve ona nasil ulasilacagini belirlemektir (Can, 1999).
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Teoriye Gore Amag Belirleme Siireci Bes Asamada Gergeklesir

1. Bireyin, orgiitin ya da teknolojinin amag¢ belirlemeye uygun durumda olup

olmadigini saptama siireci olan amag belirlemeye hazir olmanin anlasilmasi devresi.

2. Karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlar1 yoluyla calisanlarin amag

belirlemeye hazir hale getirilir.
3. Yonetici ve astlarin amaglarin 6zelliklerini anlama ¢alismalari

4. Belirlenen amagclarda gerekli diizeltmeleri yapmak i¢in ara gdzden gecirme

calismalari

5. Son asamada ise belirlenen amaglarin degistirildigi ya da kontrol icin son bir

g6zden gegirmede bulunulur (Akbolat, 2016).

Teoriye gore amaglar “belirli” olmali ve amaglarin gergeklestirilmesi igin
miimkiin oldugu kadar “zaman sinirlamas1” konmalidir. Amaglar, kisilerin sinirlarini
zorlamali ancak ulasilabilir olmalidir. Ulasilmas1 zor amaglar, calisanlar tarafindan
benimsendikleri takdirde kolay amaclara gore kisilerin daha yiiksek performans
gostermelerini  saglarlar. Ancak, calisanlar amaglarin ulasilamaz oldugunu
diisiiniiyorlarsa, hem bunlar1 kabul etmeyecek hem de bunlara ulasmak icin caba
harcamayacaklardir. Kendilerine giivenleri az olan veya yeterli derecede yetenekli
olmayan calisanlara, kendilerine ¢ok glivenen ve yetenekli calisanlara gore ulasilmasi
daha kolay hedefler verilmesi daha uygun olacaktir. Diisiiniilmesi gerekli olan bir
bagka konu da amagclarin bireylere mi yoksa gruplara mi yonelik olarak
belirlenecegidir. Gruplara yonelik amaclar belirlemenin ¢alisanlar arasinda isbirligini
ve takim ruhunu gelistirme gibi faydalar1 oldugu, ancak amaclarin bireysel olarak
belirlenmesinin bireysel sorumlulugu daha iyi gelistirecegi ve bireysel performansin

degerlendirilmesini kolaylastiracagi sdylenebilir (Semerci, 2005).

Kisaca agiklayacak olursak; insanlar, ¢evrelerini algilayip yorumlarlar, diger
bir ifadeyle, ¢evrelerini tantyip adlandirirlar. Sonrada bu algilarini kendi deger
yargilarina gore degerlendirirler. Yani herkes kendi “deger anahtari”na gdre neyin iyi

ya da kotii, dogru ya da yanlis, yararli ya da zararli olduguna karar verir. Buna gore de
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kendine birtakim amaglar saptar; ilerideki davranislar1 arttk bu amaglara yonelik

olacaktir (Onaran, 1981).

2.7. KONU ILE ILGILI YAPILMIS ARASTIRMALAR

2.7.1. YURTDISINDA YAPILMIS ARASTIRMALAR

Pasathang, Tesaputa ve Sataphonwong, “Teachers Performance Motivation
System in Thai Primary Schools” (Tayland Ilkdgretim Okullarinda Ogretmenlerin
Performans Motivasyon Sistemi) adli caligmalar1 {i¢ asamadan olusmaktadir: Birinci
asama Temel Egitim Ofisi (Office of Basic Education) altindaki okullardaki
Ogretmenlerin performanslarinin motivasyonu i¢in yontemlerin ve motivasyon
sistemlerinin mevcut durumu ile arzulanan durumunu arastirmislardir. 1016 okul
yoneticisi ve oOgretmenden olusan Orneklemden veri toplanmasi igin anketler
kullanilnugtir.  ikinci asama, ilkokullardaki &gretmenlerin  performanslar igin
motivasyon Sistemi gelistirilmistir. Bu sistem dokuz uzman tarafindan dogrulanmustir.
Ugiincii asama, bu motivasyon sisteminin bir ilkokulda uygulanmasinin sonuglarinin
calisilmasidir. Sekiz okul yoOneticisi ve oOgretmenden veri toplanmistir. Veri
toplanmasinda kullanilan araglar: 1) anketler 2) yar1 yapilandirilmis miilakatlar 3)
operasyonel seviye degerlendirme formu 4) memnuniyet degerlendirme formu. Veri
analizinde yilizde ve standart sapma istatistiksel yontemleri kullanilmistir. Sonuglar
gostermistir ki: 1) 6gretmenlerin performansi i¢in motivasyon sisteminin mevcut
durumu; girdi faktoriine gore orta seviyede, islem faktoriine gore yliksek seviyede ve
cikt1 faktoriine gore orta seviyededir. Arzulanan duruma gore ise her {i¢ faktdr de en
yiilksek seviyededir. 2) Arastirmacilar tarafindan ilkokullardaki Ogretmenlerin
performansi ig¢in gelistirilen motivasyon sistemi alti alt-sistemden olusmaktadir,
bunlar: i temelli motivasyon, 6diil temelli motivasyon, iyi iletisim, kurumsal iligkiler
olusturma, ¢alisma ortamindaki ¢evre ve ¢alisma ortaminin uygunlugudur. Kullanilan
girdi faktorleri: yoneticiler, 6gretmenler, materyaller ve teknolojidir. Ciktilar ise is
performansi standard1 ve kisisel performans standardidir. 3) Sistemin uygulanmasinin

sonuglari, 6gretmenlerin daha yiliksek seviyede performans gdstermek i¢in motive
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olduklarin1 ve bir motivasyon sistemi tercihlerinin yiiksek seviyede oldugunu ortaya

cikarmistir. (Pasathang, Tesaputa ve Sataphonwong, 2016).

Rowley, Yiiksek Egitimde Akademik Personel ve Giidii (Motivation and
Academic Staff in Higher Education) isimli bir ¢alisma yapmistir. Bu ¢alismada
akademik personelin giidii degiskenlerini analiz etmeye c¢alismis ve bunu yaparken
farkli giidii modelleri kullanilmistir. Bu arastirma sonucunda giidiiyli en ¢ok etkileyen
degiskenleri; ekonomik o&diller, 6grenme Kkiiltiirii ve yiiksek egitim, personelin
tecriibesi ve rollerin farkliligi, kisisel 6zerklik ve orgiit kiiltiirii olarak belirlemistir

(Rowley, 1996).

Addison ve Brundrett, “Motivation and Demotivation Of Teachers In Primary
Shools: the Challenge of Change” (Ilkokullardaki &gretmenlerin motivasyon ve
demotivasyonu: Degisim miicadelesi) adli ¢alismalarinda, Motivasyon, bireysel ve
kurumsal performans i¢in son derece hayati onem tasimaktadir ve oldukga yetenekli
ve 1yi egitimli bir personel dahi motive edilmezse verimli performans
sergileyemeyecektir. Ingiltere’deki alt1 ilkokul incelenmis. Bulgular dogrultusunda,
ilkokul Ogretmenlerini motive eden temel faktorlerin cocuklardan gelen olumlu
cevaplar; buna zit olarak 6gretmenlerin motivasyonunu diistiren temel faktorlerin de
cocuklardan gelen zayif cevaplar ve is yiikii gibi harici faktorler oldugu One

stirilmiistiir (Addison ve Brundrett, 2008).

Shukr, Qamar, Hassan, “Faculty’s Perception Of Level Of Teacher’s
Motivation” (Ogretmenlerin Motivasyon Seviyesine Iliskin Fakiiltenin Algis1). Bu
calisma Askeri Tip Kolejinde fakiiltenin bakis agisindan  Ogretmenlerin
motivasyonunu kesfetmek i¢in yapilan calistay oturumlar1 O6ncesi ve sonrasinda
gergeklestirilmistir. Amaca yonelik orneklem 20 fakiilte 6gretim iiyesi ile lisans
ogrencileri ve iki kalifiye tip egitimcisi tarafindan yapilmistir ve bu kisilerden
olusmaktadir. Bu ¢alisma, iddia edilen engelleri ve motivasyonun iyilestirilmesinde
yer alacak destekleri gdzlemlemistir. Ogretmenlerin  bakis acisi; finansal,
tesvik/promosyon, zaman yoOnetimi, mikafat/takdir, usuliine uygun egitim, c¢oklu
gorevler ve yetki eksikligi ile i¢sel motivasyon hususlarini temel motivasyon

diigtiriicii unsurlar olarak tanimlamustir. Finansal Odiiller, boliim baskani ile okul
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midiiriiniin takdiri, 6zel servisler i¢in setfifika (madalya), 1yi ¢alisma ortami, glivence
saglanmas1 ve karar alma siireglerine dahil edilerek destek verilmesi en genel

iyilestirici ¢ozlimler olarak 6ne siirtilmistiir (Shukr, Qamar, Ul Hassan, 2016).

Sylvia ve Hutchison, Oklahama’da, kamuda calisan 167 6gretmenden olusan
denek grubuna tutum anketi uygulayarak, 6gretmen motivasyonunu incelemislerdir.
Arastirmada, 6gretmen gilidiilemesinin; yeni diislinceleri gelistirme 6zgiirliigli, uygun
sorumluluk, beklentilerin artirilmasi ve igsel calisma 6geleri gibi araglarla miimkiin
olabilecegi ortaya konulmustu. Calismada, 6gretmenleri meslege ¢ekme ve meslekte
tutmanin, tcret artist ve Ogretmenin desteklenmesine bagli oldugu goriilmiis,
ogretmenlerin en ¢ok, yonetimin kendilerine ve performanslarina mesleki destek ve

geri bildirim vermediklerinden yakindiklar1 saptanmistir (Sylvia ve Hutchison, 1985).

Christophel 1990, 6gretmen yakinlig: ile ilgili arastirmasinda, 6nce 6gretmen
yakinlig1 ve 6grenci giidiilenmesi arasindaki iligkiyi incelemistir. Daha sonra bu iki
faktorii birlestirerek dgrenme iizerindeki etkisini arastirmustir. Universite 6grencileri
iizerinde gergeklestirilen arastirmada yakinhik, giidi ve Ogrenme dlgekleri
kullanilmigtir. Aragtirma sonucunda, 6gretmen yakinliginin 6grenmenin tiim diizeyleri
iizerinde pozitif bir etkisi oldugu bulunmustur. Ogrenci giidiilenmesinin
arttirllmasinda da 6gretmenlerin kullandig1 yakinlik davranislarimin giiclii bir etkisi

oldugu bildirilmistir.

Bishay, “Teacher Motivation and Job Satisfaction: A Study Employing the
Experience Sampling Method” adli ¢alismasinda 50 Ogretmenden olusan bir
ornekleme yapilan anket yoluyla is doyumu ve motivasyon diizeylerini dl¢lilmiistiir.
Daha sonra 12 o6gretmenden olusan bir grup deneyim oOrnekleme yontemi (ESM)
kullanilarak incelenmistir. Ogretmenler 5 giin boyunca giinde 5 defa rastgele
zamanlarda ©zel ¢agr1 cihazlar1 tarafindan verilen uyar1 sesleriyle uyarildi ve
ogretmenlerin biitlin uyar1 sesleri i¢in ruh hali ve aktivitesi olarak 190 adet raporda
sonuglandirildi. Konvensiyonel anket verileri ESM verileri ile uyum saglamustir. Is
tatmini ve motivasyonu; sorumluluk seviyeleri, cinsiyet, yas, denek, 6gretim tecriibesi
ve faaliyet yillar1 ile korelasyon gdstermektedir. Secici 0grenci yapisina sahip bir
okulda calisan Ogretmen grubunun genel motivasyon ve is doyumlar: yiiksekti.

Bulgulara dayanarak, is motivasyonu igin en dnemlisi iit seviye ihtiyaglarin tatmini
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goriinmektedir (Bishay, 1996).

Kelley ve Protsik, tarafindan, 6gretmenin giidiilenmesinde okula dayali
performansi ddiillendirmenin etkileri konusunda yaptiklar1 bir arastirma sonucunda su
sonuclar elde edilmistir; bireyler, kendi ¢abalar1 ile amaca ulasmadaki bagar1 arasinda
acik bir iligki gordiiklerinde ve bu basar1 sonucunda anlamli bir 6diil aldiklarinda
giidiilenebilirler. Orgiit amaglar1 agik bir sekilde belirtilmis ise ve calisanlar, bu
amaclarin anlagilabilir, ulasilabilir ve bu c¢abaya deger olduguna inanmiyor iseler
giidiilenebilirler. Orgiitsel sistemler ve bu sistemin 6zendiricileri belli bir diizen ve

sira icerisinde ise bireyler giidiilenebilirler.

Kinman ve Kinman, Egitim Y&netiminde Ogrenme I¢in Giidiiniin Rolii (The
Role Of Motivation To Learn In Management Education) adli ¢alismasinda; genel
olarak motivasyon ve 6grenme bigimleri hakkindaki literatiirii inceledikten sonra,
anket ve gorliisme yontemiyle, calisma ortamlarinin 6grenmeye uygunlugu ve uygun
ortam hazirlamanin Orgiiti 0grenen bir organizasyon olma iizerine etkilerini
aragtirmistir. Bu arastirma sonucunda caligma ortaminin, giidiiyli ve dolayisiyla
Ogrenmeyi biiyiik Olclide etkiledigi sonucuna ulasilmistir (Kinman, G. ve Kinman R.

2001).

YURT ICINDE YAPILMIS ARASTIRMALAR

Recepoglu, (2012). “Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Is Motivasyonlarinin
Farkli Degiskenler Acisindan Incelenmesi” adli tez ¢alismasinda arastirmanin
evrenini Kastamonu ilinde ilk6gretim okullarinda gorev yapan Ogretmenler;
orneklemini ise Kastamonu ili merkez ilgesinden basit seckisiz 6rnekleme yoluyla
secilen 262 Ogretmen olusturmustur. Veri toplama araci olarak Aksoy (2006)
tarafindan gelistirilen “Is Motivasyonu Olgegi” kullamlmistir.  Sonug¢ olarak,
ilk6gretim  okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin  motivasyon diizeyleri
ogretmenlerin cinsiyetlerine, 6grenim durumlarina, branslarina ve ¢alistiklar: okuldaki
gorev siirelerine gore anlaml bir farklilik gostermezken; 6gretmenlerin yasina ve

mesleki kidemlerine gore anlamli bir farklilik géstermekterdigini tespit etmistir.
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Giilnar, (2007) “Orgiitlerde iletisim ve Is Doyumu” adli ¢alismasini 1136
aragtirma gorevlisine uygulamis ve vakif liniversitesinde ¢alisan gorevlilerin is tatmin
diizeyinin orta diizeyde oldugunu, genel ve kamu gorevlilerinin is tatmininin ise
diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. En diisiik tatmin olunan is tatmini faktorleri sirasiyla;

ticret, yan 6demeler ve performansa bagl ddiillerdir.

Yildirim, yaptigi ¢aligmada “Resmi Ilkdgretim Okullarinda Gérev Yapan
Ogretmenlerin Motivasyon ve Is Tatminini Etkileyen Faktorler” adli arastirmasinda,
Istanbul ili Umraniye ilgesinde bulunan ilkdgretim okullarinda gérev yapan 150
ogretmen iizerinde uygulama yapmis ve su sonuglara ulasmistir: Ogretmenlerin
motivasyon Oncelikleri siralamasinda ilk siray1r Psiko-Sosyal Faktorler, ikinci sirayi
Ekonomik Faktorler, iiglincii sirayr ise Orgiitsel ve Yonetsel Faktorler almustir.
Cinsiyet farklarina gbére motive edici faktorlerde anlamli farkliliklar oldugu
goriilmiistiir. Ogretmenlerin egitim seviyeleri yiikseldikce ekonomik faktdrlerin
motivasyondaki dnceliginin arttig1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin beklentilerinin en az

karsilandig1r alanin Orgiitsel ve yonetsel faktorler oldugu saptanmistir (Yildirim,

2006).

Can, “Ilk Ve Ortadgretim Okullarinda Calisan Ogretmenleri Motive Eden
Faktorler” adli ¢aligmasinda cinsiyet, yas, medeni hal, egitim durumu ve gelir diizeyi
ile motivasyon arasindaki iliskiyi incelemistir. Calisma, 2013-2014 egitim yil1 bahar
doneminde Mugla’ nin Mentese il¢esinde calisan 448 ilkdgretim ve ortadgretim
ogretmeni {izerinde gerceklestirilmis. Calisma icerigi kapsaminda Incir, (1990).
tarafindan gergeklestirilen 6lgege dayali bir 6l¢ek gelistirilmis. Arastirmanin sonunda
yas ve egitim durumunun motivasyon faktorleri lizerinde yiiksek seviyede onemli
etkileri oldugu bulunmus. Fakat cinsiyet, medeni durum ve gelirin, motivasyon
faktorleri iizerinde etkili olmadig: tespit edilmis. Dahasi, gen¢ 6gretmenler ve yiiksek
lisans derecesinin digerlerinden daha fazla etkili motivasyon faktorii oldugu

saptanmistir (Can, 2014).

Atmaca “Siif Ogretmenlerinin Motivasyon Durumlarinin Incelenmesi (Agr

Ali Ornegi)” isimli ¢alismasinda ise, Agr1 ilinde calismakta olan 30 siif 6gretmeniyle
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gorliserek, smif Ogretmenlerinin  motivasyon  durumlarmi incelemis ve
motivasyonlarini artiran ve azaltan faktorleri belirlemistir. Arastirmanin sonucunda,
sinif Ogretmenlerinin motivasyonunu azaltan faktorler olarak, iklim sartlarinin
zorlugu, ulagim problemi, dil problemi, fiziksel yetersizlikler ve ara¢ gereg¢ eksikligi,
konut sikintisi, 6grenci velilerinin ekonomik yetersizliklerine bagli olarak okula ve
cocuklarina ilgisizligi, liniversitede 6gretmen adaylarina verilen egitimin yanlishig: ve
yetersizligi, miifredatin agir olusu, yoneticilerin ve miifettiglerin tutum ve denetim
sekilleri, halkin 6gretmene karst tutumundaki rahatsizliklar, atama sistemindeki
yanlishik ve haksizliklar, maaslarin yetersizligi, sosyal yasant1 eksikligi belirtilmistir.
Motive eden faktorler ise, 68rencilerin sevgisi, arag-gere¢ yardimlari, merkeze atanma
veya gidis doniis yapilabilecek bir koyde calisma, askerlik yoluyla calistiklar
ortamdan uzaklagsmak, stajyerlik kurslar1 ve maas toplantilari sayesinde merkeze
gelerek arkadaslariyla goriisebilmek, kurulan dostluklar, baharin gelmesi, askeriyenin
ilgisi ve yardimlari, tek Ogretmen olarak c¢alismamak, deneyim kazanmak ve
stikiirciiliik anlayisi seklinde siralanmistir. Ayrica olumsuz kosullar bazi 6gretmenleri

daha ¢ok ¢aligmaya iterek motive etmektedir (Atmaca, 2004).

Ertiirk, “Ogretmenlerin is motivasyonlar1 ile drgiitsel baghliklar1 arasindaki
iligki” isimli aragtirmada Bolu ili merkez ilgede bulunan ortadgretim okullarinda
gbrev yapan 735 dgretmene, 24 maddeden olusan Is Motivasyonu Olgegi ile ii¢ alt
boyut ve 16 madden olusan Orgiitsel Baglilik Olgegi kullamilmistir. Arastirma
sonucuna gore dgretmenlerin i¢gsel motivasyon algilarinin yiiksek, digsal motivasyon
ve is motivasyonu algilarin ise orta diizeyde oldugu, orgiitsel bagliliga yonelik
algilarinin orta diizeyde oldugu orgiitsel bagliligin alt boyutlari olan duygusal baglilik
algilarinin yiiksek, devam ve normative baghilik algilarinin orta diizeyde oldugu tespit

edilmistir (Ertiirk, 2014).

Biiyiikses, “Ogretmenin Is Ortamindaki Motivasyonunu Etkileyen Etmenleri”
tesbit etmek amaciyla 2009-2010 Egitim-Ogretim yilinda Isparta sehir merkezinde,
merkez kasaba ve kdylerinde bulunan ilkégretim okullarinda gérev alan 208 6gretmen
lizerinde arastirma Yyapmistir. Genel anlamda ilkogretim Ogretmenlerinin s
motivasyonlarini etkileyen etmenlerin incelenmesi amaglanan aragtirmada Onemli

verilere ulasilmistir. Ogretmenlerin is motivasyonuna iliskin ifadelerden aldiklar:
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puan ortalamalarinin 2.03 ile 4.68 arasinda degistigi goOriilmiistiir. En diisiik puan
alinan ifadeler “Sosyal giivenlik haklarimi (emeklilik maasi, lojman, 6gretmen evi
vb.) yeterli buluyor ve motivasyonumu artirdigi, okullarda kapasitenin tamaminin
kullanildigini  diisiiniilmektedir. Ogretmenler sosyal giivenlik haklarinin yeterli
olduguna ve motivasyonlarin1 artirdi1 konusuna pek katilmamuslardir. Ogretmenler,
mesleklerinin toplum igerisindeki statiisiiniin hak ettigi yerde olmadigi, yoneticilerin
ogretmenlerin yaptiklar igleri takdir etmemeleri 6gretmenlerin is motivasyonlarini
olumsuz yénde etkilemedigi goriisiindedirler. Ogretmenlerin ziimre arkadaslariyla iyi
anlasmalarmin dnemli bir motivasyon kaynagi oldugu gériilmektedir. Ogretmenler,
odiillendirmelerde yoneticilerin objektif degerlendirme yapmadiklarini, motivasyon
acisindan bakanligin vermis oldugu o&diillendirmelerin yeterli olmadigini, gorev
yerindeki egitim ara¢ gereglerin yetersiz ve teknolojik olarak eski, okulunsa ulagim
bakimindan uzak olmasiin motivasyonlarini olumsuz etkiledigini ileri siirmektedir.
Buna karsilik okulun bulundugu yerlesim yeri 6gretmenlerin ¢alismalarint olumlu
etkiledigi, egitim 6gretimin tekli sistemde yapildigi kurumlarda 6gretmenlerin daha

verimli gorev yaptig1 gozlenmistir (Biiytikses, 2010).

Yilmaz’m yaptign “Egitim Orgiitlerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Ogretmenlerin Is
Motivasyonu Uzerindeki Etkisi”adli tez ¢alismasin1 Konya Ili resmi ilkokullarinda
caligmakta olan 363 Ogretmene anket uygulamis ve su sonuca ulagmistir: Kaynak
grubun is motivasyonu diizeyi cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki kidem ve
okuldaki gorev siiresi degiskenleri bakimindan is motivasyonu 6l¢eginin higbir alt
boyutunda; farklilasmamaktadir. Yani kaynak grubun is motivasyonu diizeyi, ekip
uyumu Ve igle biitiinlesme alt boyutlarinda orta diizeyde; kuruma baglilik ve kisisel
gelisim alt boyutlarinda ise yiiksektir. Bu bulgular 1s18inda kaynak grubun genel

olarak yaptiklari isten memnun olduklarint séylemek olanaklidir (Y1lmaz, 2009).

Ozgiin, Sinif 6gretmenlerinin egitim yonetimi ve siif ydnetimi konularmi
kapsayan “ilkdgretim Birinci Kademe Ogretmenlerinin Is Motivasyonlari ile Sif
Yonetim Becerilerini Algilama Diizeyleri Arasindaki iliski” bashkli arastirman
sonucunda Ogretmenlerin bu kurumda calistyor olmak, tatil ve izin siireleri,
okullarindaki fiziksel c¢alisma ortami, is arkadaslariyla olan uyumlari, kendi
yontemlerini kullanma ve karar alma dereceleri, yoneticileri ile aralarindaki uyum,

yaraticiliklarini kullanabilme dereceleri, calisma saatleri ve verilen sorumluluk
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miktar1 konularinin is motivasyonlarin1 olumlu etkiledigi sonucuna varmistir.
Ogretmenlerin is motivasyonlarinin gorevleri nedeniyle toplumda duyduklart
sayginliktan, kurumlarindaki performans degerlendirme sisteminden, takdir edilmeleri
ve duyduklart basart hissinden, denetim altinda tutulma derecelerinden, mesleki
egitim ve gelisme imkanlarindan ve ekip ¢alismasina verilen énemden ise yukarida
sayllan hususlardan daha olumlu etkilendigi belirlenmistir. Bunlarin yani sira
Ogretmenlerin is motivasyonlarinin EK dicret sisteminden, Kurumlarinin onlara
sagladigi kazangtan ve yapilan sosyal aktivitelerden olumsuz etkilendigi

bulgulanmistir (Ozgiin, 2008).

Unal “Ogretmenleri ise Giidiilemede Yoneticilerin Uyguladiklar1 Yollarin
Degerlendirilmesi” isimli arastirmasinda, 1997-1998 o6gretim yilinda, Istanbul il
merkezinde bulunan ilkdgretim okullarinin birinci kademesinde gorev yapan 186 okul
yOneticisi ve 0gretmene anket uygulamis ve su sonuclara ulagmistir: Yoneticilerce
ogretmenleri ise glidiileme yollar1 iginde en fazla, yapilmasi gerekenlerin ¢aligsanlara
mantikli bir sekilde agiklanmasi yolunun tercih edildigi, Calisanlarla dostluk kurma
ve yonetici olarak isin yapilmasinda diretme yollarinin yoneticilerce olduk¢a cok
kullanildigi, Yoneticilerin yasal yollara bagvuracagini sdyleyerek oOgretmeni ise
giidilleme yolunu en az tercih ettikleri, ¢alisanlar lizerinde etkili olacak birini bulma
ve pazarlik yollarmin yoneticilerce az tercih edildigi, Yoneticilerin, 6gretmenlerin
goriislerine bagvurarak ortak kararlara ulamsa yoluyla onlar ise gilidiilemeyi arasira
tercih ettikleri, Ozendirme sistemlerinin hemen hemen hig islemedigi tespit edilmistir.
Deneklerin goriislerinde cinsiyet ve kidem degiskenlerine gore bir farklilik

bulunmazken, okuldaki gorevlerine gore anlamli bir farklilik bulunmustur (Unal,
2000).

Sara, Smif Ogretmenlerinin Ogrencilerde Giidiilenmeyi Saglamaya Yénelik
Davranislarinin Cesitli Degiskenler Acisindan Incelenmesi ile ilgili bir arastirma
yapmistir. Aragtirmaya gore; Bayan Ogretmenler erkek 6gretmenlere gore 68renciyi
giidiileyici daha ¢ok davranmig gosterdikleri belirtilmistir. 6 — 10 yillik kideme sahip
ogretmenlerin  yiiksek derecede giidiilemeyi gerceklestirdikleri belirlenmistir.
Ogretmenlerin kidemi arttikca giidiillemelerinin arttig1 sonucuna varimistir. Ayrica
kidem arttikga Ogretmenlerin kendini yenileme, gelistirme oranlarinin azaldigi

belirlenmistir. Ogretmenin haftalik ders saati fazla ve simif mevcudu da fazla olan

69



Ogretmenlerin  motivasyonu diismektedir. Smif Ogretmenlerinin  68rencilerde
giidiilenmeyi saglamaya yonelik davraniglarinin, 6gretmenlerin yaslari, kidemleri,
mezun olduklar1 okullar, sinif mevcutlari ve sinif diizeyleri agisindan 6lgegin tiimii
icin anlamli oOlgiide degismedigi halde, Olcegin alt boyutlarinda farklilastig
gorlilmiistiir (Sara, 2005).

Atay, “Genel Lise ve Meslek Lisesi Miidiirlerinin Glidiilenmeleri” konusunda
Erzurum ili ve ilgelerinde bulunan 29 genel ve 27 meslek lisesi miidiiriiniin
katilimiyla yaptig1 arastirmasinin sonucunda, genel lise miidiirlerinin bagimsizlik ve
sayginlik, meslek lisesi miidiirlerinin ise sayginlik ve Ozgerceklestirme
gereksinimlerinin 6nem derecesi bakimindan ist siralarda yer aldigini ortaya

koymustur (Atay, 2000).

Tanriverdi, (2007). “Katilimei Okul Kiiltiiriiniin Yabanci Dil Ogretmenlerini
Is Motivasyonuyla iliskisine Yénelik Ornek Bir Calisma” adli tezinde TED Istanbul
Koleji Vakfi Ozel Egitim Kurumlar1 ve istanbul Amerikan Robert Lisesi’nde gorev
yapan 80 yabanci dil 6gretmeni 6rnekleme almis, arastirmada ilk olarak her iki 6zel
okuldaki yabanci dil Ogretmenlerinin motivasyon diizeyleri belirlenmeye
calistlmistir. Her iki okuldaki yabanci dil 6gretmenlerinin arastirma sonucunda
yaptiklari isten “memnun” olduklar1 yani is motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu 6gretmenlerin yiiksek motivasyona sahip olmalarinin bir nedeni,
gorevleri nedeniyle toplumda duyduklar1 sayginliktir. Ayrica is arkadaglartyla olan
uyum da is motivasyon diizeylerinin yiikselmesini saglayan diger bir faktor olarak
gorliilmektedir. Bu 0Ogretmenlerin is motivasyon diizeylerinin en diisiik ¢iktig1 konu
ise, kurumdaki performans degerlendirme sistemidir. Yoneticiler arasindaki uyum
yine dgretmenlerin is motivasyon diizeylerinin diigmesine neden olan ikinci 6nemli

faktor olarak bulunmustur.
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BOLUM 111

YONTEM

Bu bolimde arastirmanin modeli, evreni ve Orneklemi, bilgi toplama
araglarmin  gelistirilmesi, verilerinin toplanmasi ve ¢oziimlenmesine iligkin

aciklamalara yer verilmistir.
3.1 ARASTIRMANIN MODELI

Bu arastirmada; var olan durum oldugu gibi betimlenecegi icin betimsel
tarama modeli kullanilmistir. Bir grubun belirli 6zelliklerini belirlemek igin verilerin
toplanmasin1 amaglayan ¢aligmalara tarama (survey) arastirmasi denir (Biiytikoztiirk,

Cakmak, Akgiin, Karadeniz, Demirel, 2014).

Betimsel istatistik, bir 6rneklem iizerinde ya da ulasilabilen durumlarda
evrenin tamamindan gozlem yaparak elde edilen verileri kullanarak, arastirmaya
katilan bireylerin ya da objelerin ozelliklerini betimlemeyi amaglayan siiregtir.
Kisaca betimsel istatistik, bir grubun 6zelliklerini betimlemek amaciyla kullanilan
frekans, yiizde, merkezi egilim oOlgiileri, degiskenlik dlctileri ve korelasyon katsayisi

gibi teknikleri igerir (Biiyiikoztiirk, 2007).

Tarama modeli, arastirma sirasinda arastirma orneklemine alinan kurumlarda
var olan siirecleri etkilemeden kullanilabilen bir modeldir. Tarama modelinin bir
avantaji da, arastirma yapilan kurumda mevcut diizeni bozmadan ve kurum

personeline yonetsel giigliik ¢ikarmadan kullanilabilmesidir (Kaptan, 1999).
3.2 EVREN VE ORNEKLEM

Aragtirmanin  evrenini Kiiclikcekmece ilgesinde bulunan Milli Egitim
Bakanligi’na bagli resmi ilkokul kurumlarindaki smif dgretmenleri ve yoneticileri
olusturmaktadir.

Arastirmanin Orneklemi Kii¢iikgekmece ilgesinde bulunan ilkokul kurumlari
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icerisinden 14 resmi ilkokulundan oransiz eleman G6rnekleme yontemi kullanilarak
secilen 343 smif O0gretmeni ve 28 yoneticiden olusturulmustur. Oransiz elaman
ornekleme, evrendeki tiim elemanlarin birbirine esit secilme sansina sahip olduklari
ornekleme tiiriidiir. Buna, “basit tesadiifi ornekleme”, “yalin 6rnekleme”, “yansiz
ornekleme” ya da Ingilizcesinden “simple random sampling” gibi adlar da
verilmektedir. Oransiz eleman 6rneklemede evrendeki eleman tiirlerinden her birinden
ornekleme girenlerin sayisi tlimii ile sansa birakilmistir (Karasar, 2006). Bu caligmada
da oldugu gibi, her bir 6rnekleme birimine esit segilme olasiligi vererek (segilen birim
yerine konularak) secilen birimlerin 6rnekleme alindigi yontem oransiz  elaman
ornekleme adi verilir. Burada her bir 6rneklem birimine esit se¢ilme olasihigl,
verilmesinin anlam1 6rneklem uzaydan her bir 6rneklemin esit olasilikla secgilmesidir
(Cing1, 1994). Kiigiikgekmece ilgesindeki okul sayisi 47 olup smif 6gretmeni sayisi
ise 2107°dir. Ornekleme ise 14 okul, 371 dgretmen alinmus olup, evrenin % 57’ sine

ulasilmstir.

Olgek uygulanan okullar asagida gosterildigi gibidir:

1. Yeni Mahalle ilkokulu
2. Alaaddin Keykubat ilkokulu
3. Beziganbahge ilkokulu
4. Penye Liiks Ilkokulu

5. Nasrettin Hoca Ilkokulu
6. Aksemseddin Ilkokulu

7. Bilyiik Halkali ilkokulu

8. Marasal Fevzi Cakmak Ilkokulu

9. Yiiziincii Y1l ilkokulu

10. Sehit Binbas1 Bedri Karabiyik Ilkokulu
11. Osman Zeki Ungér ilkokulu

12. Tiiccar ve Sanayiciler Ilkokulu

13. Doga Ilkokulu

14. Sehit Er Miisliim Zengin lkokulu
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Katilimcilarin % 92.2°sini 342 kisi ile simf 6gretmenleri,% 2.4’iinii 9 kisi ile
ilkokul yoneticileri, % 5.4°tnt 20 kisi ile miidiir yardimcilar1 olusturmaktadir.
Cinsiyete gore ise arastirmaya katilan katilimcilarin % 59.6’si1 221 kisiyle kadinlar
% 40.4’1inii ise 150 kisiyle erkekler olusturmaktadir. 21-25 yas araliginda 21 (% 5.7),
26-30 yas araliginda 51 (% 13.7), 41-50 yas araliginda 58 (% 22.1) ve 51 yasindan
daha fazla olan 6gretmen sayisi ise 22°dir (% 8.4). 1-5 yil arasinda kidemi olan 64 (%
24.4), 6-10 yil arasinda kidemi olan 42 (% 16,0), 11-20 y1l arasinda kidemi olan 103
(% 39,3) ve 21 yilin lizerinde kidemi olan 6gretmen sayisi ise 53°diir (% 20.2).
Katilimcilarin yaridan fazlasi (% 58.8) 1-5 yil arasinda bulunduklar1 okulda goérev
yapmakta iken 6-10 yil arasinda galisanlarin sayisi 52 (% 19.5) ve 11-20 yil arasinda
calisanlarin sayisi ise 57°dir (% 21.8). Katilimcilarin 214G lisans, 35’1 6n lisans
diizeyinde egitim almisken sadece 10’u yiiksek lisans, 3’i de doktora diizeyinde

egitim almistir. Katilimcilara iliskin bilgiler asagida tablolar seklinde verilmistir.

Katiimecilara Iliskin Bilgiler

Tablo: 3.2.1. Katihmcilarin cinsiyetlerine gore dagilim

Cinsiyet N Yiizde Toplamh Yiizde
Kadin 221 59,6 59,6
Erkek 150 40,4 100
Toplam 371 100

Tablo 1’e gore, katilimcilarin %59,6’s1 (n=221) kadin, %40,4’ti (n=150) ise
erkektir.

Tablo: 3.2.2. Katihmcilarin yas gruplarina gore dagilinm

Yas N Yiizde Toplamh Yiizde
21-25 yas 21 57 5,7
26-30yas 51 13,7 194
31-35 yas 89 24 43,4
36-40yas 97 26,1 69,5
41 ve lzeri 113 30,5 100
Toplam 371 100
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Tablo 2’ye gore, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun “41 yas ve iizeri” ve
“36-40 yas” gruplarinda bulundugu anlasilmaktadir. 21-25 yas grubunda bulunan
katilimcilarin orani %5.7, 26-30 yas grubunda bulunan katilimeilarin orant %13.7 ve

31-35 yas grubunda bulunan katilimcilarin orani ise %24 tiir.

Tablo: 3.2. 3. Katihmcilarin egitim diizeylerine gore dagilim

Egitim diizeyi N Yiizde Toplamh Yiizde
Lisans 333 89,8 89,8
Yiiksek lisans 28 7,5 97,3
Lisans 3 0.8 981
tamamlama
Diger 7 1,9 100
Toplam 371 100

Tablo 3’e gore, katilimcilarin bilylik bir orani lisans mezunudur (%89,8).
Yiiksek lisans mezunu katilimcilarin orant %7.5, lisans tamamlama egitim diizeyine
sahip katilimecilarin oranmi ise %0.8°dir. “Diger” egitim diizeyi grubunda bulunan

katilimcilarin orani ise %1,9’dur.

Tablo: 3.2.4. Katihmcilarin mesleki deneyim siirelerine gore dagilinm

delr\m/(leilsilril%iz N Yiizde Toplamli Yiizde
1-5 yil 38 10,2 10,2
6-10 yil 98 26,4 36,7
11-15 y1l 97 26,1 62,8
16-20 yil 77 20,8 83,6
21 yil ve tizeri 61 16,4 100
Toplam 371 100

Tablo 4’e gore, arastirmaya katilan ve mesleki deneyiminin 1-5 y1l oldugunu
belirlen bireylerin oran1 %10.2, 6-10 yil oldugunu belirten bireyler in orani %26.4,
11-15 yil oldugunu belirten bireylerin orant % 26.1, 16-20 y1l oldugunu belirtenlerin

orant %20.8 ve 21 y1l ve iizeri oldugunu belirtenlerin orani ise %16,4 tiir.
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Tablo: 3.2. 5. Katihmcilarin goreyv siirelerine gore dagilim

Gorey siiresi N Yiizde Toplamh Yiizde
1-2 yil 103 27,8 27,8
3-4 y1l 104 28 55,8
5-6 yil 50 13,5 69,3
7-8 yil 46 12,4 81,7

9 yil ve lizeri 68 18,3 100
Toplam 371 100

Tablo 5’e gore, arastirmaya katilan ve gorev siiresinin 1-2 yil oldugunu
belirlen bireylerin oran1 %27.8, 3-4 yil oldugunu belirten bireyler in oran1 %28, 5-6
yil oldugunu belirten bireylerin oran1  %13.5, 7-8 yil oldugunu belirtenlerin orani

%12.4 ve 9 yil ve lizeri oldugunu belirtenlerin orani ise %18.3 tiir.

Tablo: 3.2. 6. Katihmcilarin gorev tiirlerine gore dagihim

Goreviniz N Yiizde Toplamh Yiizde
C)gretmen 342 92,2 92,2
Y Onetici 29 7,8
100
Toplam 371 100

Tablo 6’ya gore, arastirmaya katilan bireylerin biiylik bir cogunlugunu siif
ogretmenleri olusturmaktadir (%92,2). Arastirmaya katilan yoOneticilerin orani

%7,8 dir.
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Tablo: 3.2. 7. Katihmcilarin medeni durumlarina gore dagilimi

Medeni durum N Yiizde Toplamh Yiizde
Bekar 68 18,3 18,3

Evli 303 81,7 100
Toplam 371 100

Tablo 7’e gore, katilimcilarin %18.3°i (n=68) bekar, %81.7’si (n=303) ise

evlidir.

Tablo: 3.2. 8. Katihmcilarin sahip olduklari ¢ocuk sayilarina gore dagilimi

i:?)tifkolg;li:] N Yiizde Toplamh Yiizde
I cocuk 137 36,9 48,4
2 cocuk 146 39,4 51,6
Ve lizeri
100
Toplam 283 76,3
Bos 88 23,7
Toplam 371 100

Tablo 8¢ gore, arastirmaya katilan ve bir ¢ocuga sahip oldugunu belirten

katilimcilarin  orant %36.9 iken, iki ve iizeri cocuga sahip oldugunu belirten

katilimcilarin oram1 %39.4°tlir. Katilimcilarin %23.7’lik kismi1 bu soruya cevap

vermemistir.
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3.3 VERi TOPLAMA ARACI

Arastirmada  veri toplamak amaciyla, ilkogretim birinci kademe
Ogretmenlerinin baz1 demografik Ozelliklerini belirlemek amaciyla arastirmaci
tarafindan gelistirilen “Kisisel Bilgi Formu”, motivasyon puanlarin belirleyebilmek
icin “Is Motivasyonu Olgegi”, kullanilmistir. Ogretmenlerin is motivasyonlarimni
olgmek icin kullamlan “Is Motivasyonu Olgegi” Aksoy (2006), tarafindan
gelistirilmistir. Her bir maddenin karsisinda davranisin gosterilme sikligini belirtmek
icin besli Likert tipi 6l¢ek kullanilmis, bunlar en olumsuzundan en olumluya dogru
“hi¢ memnun degilim — memnun degilim — kararsizzm — memnunum — cok
memnunum”  (1-5) big¢iminde derecelendirilmistir. Yilmaz (2009). “Egitim
Orgiitlerinde Orgiit Kiiltiiriiniin Ogretmenlerin Is Motivasyonu Uzerindeki Etkisi”
isimli tez caligmasinda Aksoy’un dlgegine faktor analizi yapmustir. Faktor analizinden
elde edilen sonuglara gore, 6l¢egin alti boyutta toplandigi fakat bir boyutun iki
maddeden, bir boyutun ise tek maddeden olustugu goriilmiis; bu nedenle iki ve tek
maddeden olusan boyutlarda yer alan maddeler 6lgekten ¢ikarilarak analiz ¢alismalari
tekrarlanmustir. Ikinci kez yapilan faktor analizinde ise yine bir boyutun tek maddeden
olustugu goriilmiis ve bu madde de Olgekten ¢ikarilarak tekrar analiz yapilmistir.
Olgekten cikarilan maddelerden sonra yinelenen analiz ¢alismalar1 sonucunda dlgegin
ekip uyumu (7,12,13,14), isle biitiinlesme (2, 5, 6, 8), kuruma baghlik (1, 4, 9) ve
kisisel gelisim (3, 10, 11) olmak iizere dort alt boyuttan ve 14 maddeden olustugu
gorilmiistiir. Ekip uyumu boyutunda maddelerin faktor yiikleri .49 ile .78, isle
biitinlesme  boyutunda .54 ile .78, kuruma baglilik boyutunda .59 ile .81 ve kisisel
gelisim boyutunda .43 ile .73 arasinda degismektedir.

Is motivasyonu 6lgegi icin Aksoy (2006) tarafindan yapilan
giivenilirlik analizi sonucu 6lgegin i¢ tutarhilik katsayisi .79, Tanriverdi (2007)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizi sonucu 6lcegin i¢ tutarlilik katsayis1 .90,
Yilmaz (2009) tarafindan yapilan giivenirlik ¢aligmasinda o6l¢egin i¢ tutarlik
katsayis1 .81, Recepoglu (2011) is motivasyonu o6l¢eginin genel i¢ tutarlilik
katsay1s1.88 olarak hesaplanmistir. Faktor analizinden elde edilen verilere gore
Kaiser-Meyer- Olkin Orneklem Olgiimii .781 olarak bulunmustur. Buna bagh
olarak Bartlett’s Test of Sphericity degeri anlamlidir ve 470.77 olarak
¢tkmaktadir. Bu c¢alismada da Is motivasyonu &lgeginin Cronbach Alfa
Giivenirlik katsayisi, 0,897 bulunmus ve alt boyutlarinin her birine iligkin
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giivenilirlik calismalar1 yapilmis, alpha degerleri ¢alismada yapilan faktor

analizi sonuglari

isle biitlinlesme boyutunda .51, kuruma baglilik .64, ekip

uyumu boyutunda .68, kisisel gelisim boyutunda .61, toplamda ise 0,90 olarak

tespit edilmistir. Alpha degerleri asagidaki tabloda verilmistir:

Alpha katsayisinin degerlendirilmesinde uyulan kriterler sdyledir:

0,00 £ o< 0,40 ise veri toplama araci gilivenilir degil

0,40 < a < 0,60 ise veri toplama araci diisiik diizeyde gilivenilir

0,60 < a < 0,80 ise veri toplama araci oldukga giivenilir

0,80 < a < 1,00 ise veri toplama araci yiiksek diizeyde giivenilir

seklindedir (Ozdamar, 2002).

Tablo: 3.3.1. Is Motivasyonu Olcegi Boyutlari ve Alpha Degerleri

IS MOTIVASYONU

Ekip Uyumu
Isle Biitiinlesme
Kuruma Baglilik

Kisisel Gelisim

iLGIiLi MADDELER

7-12-13-14
2-5-6-8
1-4-9
3-10-11

CRONBACH ALPHA
DEGERLERI
684
517
639
611

Elde edilen deger, dl¢egin giivenirliginin yliksek oldugunu gostermistir.

Olgekler, arastirmaci tarafindan 6rnekleme alinan okullarla baglanti kurularak,

yoneticilerin onay1 ile ogretmenlere elden dagitilmis ve Ogretmenler tarafindan

doldurulan 6l¢ekler yine ayni sekilde toplanmastir.
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3.4. Verilerin Analizi

Arastirmanin amaci dogrultusunda katilimeilarin  cinsiyet, yas, egitim
diizeyleri, mesleki deneyim siireleri, gorev siireleri, gorev tiirlerine, medeni
durumlarina, sahip olunan g¢ocuk sayisina, gore is motivasyon puanlari
karsilastirilarak  incelenmistir. Karsilastirma yapmadan Once 1is motivasyon
puanlarinin bagimsiz degiskenlere gore dagilimlart Kolmogorov-Smirnov, Shapiro-
Wilk normallik testleri ve c¢arpiklik-basiklik degerleri hesaplanarak incelenmistir.
Elde edilen sonuglara gore, verilerin gruplara goére normale oldukca yakin dagildigi
anlasilmistir (EK 2). Varyanslarin homojenligi varyasimi ise Levene testi ile
incelenmis ve varsayimin karsilandigi anlagilmistir. Bu asamadan sonra parametrik
testler (bagimsiz orneklem t testi, tek yonlii varyans analizi) kullanilarak analizler
gergeklestirilmistir. Hangi alt problemin ¢oziimiinde hangi parametrik testlerin
kullanildigs Tablo 3.’te &zetlenmistir. Olgekten almabilecek minimum puan 18,
maksimum puan ise 90’dir. Buna gore, 18-42 arasi puanlar diisiik diizey motivasyon,
43-66 aras1 puanlar orta diizey motivasyon ve 67-90 arasi puanlar ise yiiksek diizey
motivasyon olarak yorumlanmistir. Veriler, SPSS 20.0 paket programi kullanilarak

analiz edilmistir.
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Tablo 3.4.1. Alt problemlerin ¢oziimiinde kullanilan istatistiksel teknikler

Alt problem

Kullanilan test

Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin ig
motivasyon diizeyleri cinsiyete gore
farklilagmakta midir?

Bagimsiz orneklem t testi

Ilkokul dgretmen ve ydneticilerinin is
motivasyon diizeyleri yasa gore
farklilagsmakta midir?”

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

[lkokul &gretmen ve yoneticilerinin ig
motivasyon diizeyleri mesleki deneyime
gore farklilasmakta midir?

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri okuldaki gorev
stiresine gore farklilagmakta midir?

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA)

Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri medeni duruma
gore farklilasmakta midir?

Bagimsiz 6rneklem t testi

Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri cocuk sayisina
gore farklilasmakta midir?

Bagimsiz 6rneklem t testi
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

4.1. Arastirma Kapsaminin Genel Yapisina iliskin Frekans ve Yiizdeler
Bu boéliimde katilimcilara ait betimsel bilgilere yer verilmistir. Betimsel
bilgiler, frekans ve yiizde hesaplamalar1 ile olusturulmustur. Elde edilen tablolar

gorsellestirilerek raporlanmistir.

Tablo: 4.1.1. Tlkokul Ogretmen ve Yéneticilerin is Motivasyonu Diizeyi

KAYNAK GRUBUN ALT BOYUTLARA GORE KAYNAK GRUBUN i$ MOTiVASYONU

is DUZEYI
MOTIVASYONU d :
Ekip Uyumu Isle Biitiinlesme Kuruma Baglilik Kisisel Gelisim
N X SS X SS X SS X SS X SS

371 41,84 10,32 9,05 2,65 9,50 2,35 6,65 2,08 7,33 2,25

Aragtirmanimn birinci alt problemi “Ilkokul 6gretmenlerinin is
motivasyonlar1 hangi diizeydedir?” seklindedir. Katilimcilarin i motivasyon
diizeyleri ve olgek alt boyutlar;; Ekip Uyumu, Isle Biitiinlesme, Kuruma
Baglilik, Kisisel Gelisim puanlarindan elde ettikleri puanlara ait betimsel
bilgiler; ortalama ve standart sapma degerleri hesaplanarak elde edilmistir. Elde
edilen degerler Tablo 4’te yer almaktadir. Tablo 4’e gore, katilimcilarin is
motivasyon Olgeginden aldiklari puanlarin ortalamast x= 41.84, standart
sapmasi ise 10.32°dir. Olgekten alinabilecek minimum puan 18, maksimum
puan ise 90’dir. Bu bilgiler 1s18inda, genel olarak, katilimecilarin i
motivasyonlarmin diisiik diizeyde bulundugu sdylenebilir. Ogretmen ve
yoneticilerin is motivasyonu diizeyi is motivasyonu 6l¢eginin alt boyutlarina
gore degerlendirildiginde ise ekip uyumu ve isle biitiinlesme alt boyutunda

yiiksek diizeyde, kuruma baglilik ve kisisel gelisim alt boyutunda ise diisiiktiir.
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4.2. is Motivasyonu Olcegi Maddeleri Frekans Analizleri

Tablo: 4.2.1. Ogretmenlerin “Bu kurumda ¢alistyor olmanin”Kendilerinin
Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarimin Frekans Analizi

Bu kurumdan calistyor Frekans Yiizde Toplamh Yiizde

olmaktan

Cok memnunum 138 37,2 37,2
Memnunum 198 53,4 90,6
Kararsizim 24 6,5 97
Memnun degilim 7 1,9 98,9
Hi¢ memnun degilim 4 1,1 100
Toplam 371 100

Katilimeilarin %90.6’°s1 ¢alistigi kurumdan memnun ya da cok memnun iken,

sadece %3 liik bir kesim memnuniyetsizlik bildirmistir.

Tablo: 4.2.2. Ogretmenlerin “Gorevleri nedeniyle toplumda duyduklar
sayginhigin” Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik
Cevaplarinin Frekans Analizi

GOI‘CV} m nedeniyle toplumda Frekans | Yiizde | Toplaml Yiizde
duydugum sayginliktan

Cok memnunum 56 15,1 15,1
Memnunum 151 40,7 55,8
Kararsizim 73 19,7 75,5
Memnun degilim 67 18,1 93,5

Hi¢ memnun degilim 24 6,5 100
Toplam 371 100

Katilimcilarin  %55,8°1 gorevi sebebiyle toplumda duydugu sayginliktan
memnun kalirken, %24,6’lik bir kistm ise memnun kalmadigini bildirmistir.
Kararsizlarin oram1 %19,7 dir. Bu durum meslegin toplumdaki sayginlik seviyesinin

cok yiiksek olmadigina isaret etmektedir.
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Tablo: 4.2.3. Ogretmenlerin “Okullarindaki fiziksel ¢calisma ortaminin”
Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans

Analizi

Okulumdaki fiziksel ¢aligma Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
ortamindan

Cok memnunum 59 15,9 15,9
Memnunum 205 55,3 71,2
Kararsizim 36 9,7 80,9
Memnun degilim 58 15,6 96,5

Hi¢ memnun degilim 13 3,5 100
Toplam 371 100

Katilimcilarin %71,2°si okuldaki fiziki ¢alisma ortamindan memnun oldugunu
belirtirken, %19,1’lik bir kismi bu konuda memnuniyetsizlik gostermektedir. Bu
durum fiziki calisma ortaminin iyilestirilmesine doniik calismalarin yapilmasi

gerektigine isaret etmektedir.

Tablo: 4.2.4. Ogretmenlerin “Is arkadaslariyla olan uyumlarmim” Kendilerinin

Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarimin Frekans Analizi

J;ljlrrnkjri?alﬁnmla olan Frekans | Yiizde | Toplaml Yiizde
Cok memnunum 125 33,7 33,7
Memnunum 209 56,3 90
Kararsizim 24 6,5 96,5
Memnun degilim 12 3,2 99,7

Hi¢ memnun degilim 1 0,3 100
Toplam 371 100

Katilimcilarim %90°m1 1§ arkadaslariyla olan uyumdan memnun oldugunu

belirtirken, %3, 5’1 bu konuda memnuniyetsizlik gostermektedir.
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Tablo: 4.2.5. Ogretmenlerin “EK iicret sisteminin” Kendilerinin
Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarimin Frekans Analizi

Ek ticret sisteminden Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
Cok memnunum 17 4.6 4.6
Memnunum 86 23,2 27,8
Kararsizim 83 22,4 50,1
Memnun degilim 122 32,9 83

Hi¢ memnun degilim 63 17 100
Toplam 371 100

Katilimeilarin % 27.8°1 ek iicret sisteminden memnun oldugunu belirtirken, %

49.9’u ek ders iicret sisteminden memnun olmadigi belirtmistir. Bu durum ek iicret

sistemine doniik ¢caligsmalarin yapilmast gerektigine isaret etmektedir.

Tablo: 4.2.6. Ogretmenlerin “Takdir edilmeleri ve duyduklar1 basari
hissinden” Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik

Cevaplarinin Frekans Analizi

Taktir edilmem ve duydugum

. Frekans | Yiizde | Toplaml Yiizde

basari1 hissinden

Cok memnunum 44 11,9 11,9
Memnunum 178 48 59,8
Kararsizzim 88 23,7 83,6
Memnun degilim 48 12,9 96,5

Hi¢ memnun degilim 13 3,5 100
Toplam 371 100

Katilimeilarin % 59.9’u taktir edilme ve duydugu basari hissinden memnun

oldugunu belirtirken, %16.4’ii memnun olmadigini belirtmistir. %23.7’ si ise kararsiz

oldugunu belirtmislerdir.
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Tablo: 4.2.7. Ogretmenlerin “Kurumlarindaki performans degerlendirme
sisteminin” Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik

Cevaplarimin Frekans Analizi

Kljrumumdak| Perfor.mans Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
degerlendirme sisteminden

Cok memnunum 40 10,8 10,8
Memnunum 152 41 51,8
Kararsizim 115 31 82,7
Memnun degilim 46 12,4 95,1

Hi¢ memnun degilim 18 4.9 100
Toplam 371 100

Katilimcilarin %51.8’1 kurumdaki performans degerlendirme sisteminden memnun
olduklarini belirtirken %17.3’ i ise memnun olmadigini belirtmis,%31°1 ise kararsiz

olduklarinmi belirtmislerdir.

Tablo: 4.2.8. Ogretmenlerin “Kurumlarinin onlara sagladig: kazancin”
Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans

Analizi

Kurumurmun bana sagladi1 Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
kazangtan

Cok memnunum 28 7,5 7,5
Memnunum 160 43,1 50,7
Kararsizzim 84 22,6 73,3
Memnun degilim 73 19,7 93

Hi¢ memnun degilim 26 7 100
Toplam 371 100

Katilimeilarin % 50.6’s1 kurumun sagladigi kazangtan memnun olduklarini,

%22.6’s1n1n kararsiz, % 26.6’s1 ise memnun olmadigin belirtmislerdir.
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Tablo: 4.2.9. Ogretmenlerin “Yoneticiler Arasindaki Uyumun” Kendilerinin
Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans Analizi

Yaneticiler arasindaki Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
uyumdan

Cok memnunum 110 29,6 29,6
Memnunum 199 53,6 83,3
Kararsizim 34 9,2 92,5
Memnun degilim 23 6,2 98,7

Hi¢ memnun degilim 5 1,3 100
Toplam 371 100

Katilimeilarin %83.2°si yoneticiler arasindaki uyumdan memnun oldugunu

belirtirken, % 7.5’1 memnun olmadiklarini belirtmiglerdir.

Tablo: 4.2.10. Ogretmenlerin “Mesleki egitim ve gelisme imkanlarinin”
Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans
Analizi

.Me§16k1 egitim ve geligme Frekans | Yiizde | Toplaml Yiizde
imkanlarindan

Cok memnunum 32 8,6 8,6
Memnunum 186 50,1 58,8
Kararsizim 73 19,7 78,4
Memnun degilim 67 18,1 96,5

Hi¢ memnun degilim 13 3,5 100
Toplam 371 100

Mesleki egitim ve gelisme imkanlarindan katilimcilarin %58.7’s1

memnunken %21.6’s1 ise memnun olmadiklarini belirtmislerdir.

86



Tablo: 4.2.11. Ogretmenlerin “Yaraticiiklarim kullanabilme derecelerinin”
Kendilerinin Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarimin Frekans
Analizi

Yaraticiligimi kullanabilme Frekans | Yiizde | Toplamh Yiizde
derecemden

Cok memnunum 51 13,7 13,7
Memnunum 216 58,2 72
Kararsizim 60 16,2 88,1
Memnun degilim 37 10 98,1

Hi¢ memnun degilim 7 1,9 100
Toplam 371 100

Katilimeilarin %71.9°u yaraticihigini kullanma derecesinden memnun iken,

%11.9°u ise memnun degildir.

Tablo: 4.2.12. Ogretmenlerin “Ekip ¢alismasina verilen 6nemin” Kendilerinin
Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans Analizi

.Eklp calismasma verilen Frekans | Yiizde | Toplaml Yiizde
Onemden

Cok memnunum 51 13,7 13,7
Memnunum 202 54,4 68,2
Kararsizim 74 19,9 88,1
Memnun degilim 39 10,5 98,7

Hi¢ memnun degilim 5 1,3 100
Toplam 371 100

Ekip caligmasina verilen 6nemden katilimcilarin %68.1°1 memnun olduklarini

belirtirken, %11.8’1 memnun olmadiklarini belirtmislerdir.
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Tablo: 4.2.13. Ogretmenlerin “Verilen sorumluluk miktarinin” Kendilerinin
Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans Analizi

V.er”en sorumluluk Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
miktarindan

Cok memnunum 43 11,6 11,6
Memnunum 216 58,2 69,8
Kararsizim 70 18,9 88,7
Memnun degilim 33 8,9 97,6

Hi¢ memnun degilim 9 2,4 100
Toplam 371 100

Verilen sorumluluk miktarindan katilimcilarin % 69.8’1 memnun olduklarini

belirtirken, %11.3’ii memnun olmadiklarini belirtmislerdir.

Tablo: 4.2.14. Ogretmenlerin “Yapilan sosyal aktivitelerin” Kendilerinin
Motivasyonunu Nasil Etkiledigine Yonelik Cevaplarinin Frekans Analizi

Yapilan sosyal aktivitelerden | Frekans | Yiizde | Toplamli Yiizde
Cok memnunum 53 14,3 14,3
Memnunum 192 51,8 66
Kararsizim 65 17,5 83,6
Memnun degilim 53 14,3 97,8
Hi¢ memnun degilim 8 2,2 100
Toplam 371 100

Yapilan sosyal aktivitelerden katilimecilarin % 66.1°1F memnun olduklarini

belirtirken, %16.5’1 memnun olmadiklarini belirtmislerdir.
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Tablo: 4.3. Ilkokul Ogretmenleri ve Yoneticilerinin Is Motivasyon Olcegi ve Alt
Boyutlar1 Puanlarmin Cinsiyete Gore Karsilastirllmasina Yonelik Bagimsiz
Orneklem t-Testi Sonuclar:

Bagimli Degisken  Cinsiyet N X Ss t p

Is Motivasyonu Kadin 221 41,4389  9,70764 -,923 357

Erkek 150 42,4467  11,16775

Ekip Uyumu Kadin 221  9,0498 251582 -,036 971

Erkek 150 9,0600 2,85260

Isle Biitiinlesme ~ Kadin 221  9,3303 2,25518  -1,758 ,080

Erkek 150  9,7667 2,47516

Kuruma Baghlik  Kadin 221  6,6290 1,92540 -,291 771

Erkek 150 6,6933 2,31408

Kisisel Gelisim  Kadin 221 7,1719 2,14843  -1,657 ,098

Erkek 150  7,5667 2,39523

Arastirmanin ikinci alt problemi “ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin i motivasyon
diizeyleri cinsiyete gore farklilasmakta midir?” seklindedir. Cinsiyet degiskenine gore
ogretmenlerin is motivasyonu diizeyinin farklilasip farklilasmadigini belirlemek
amaciyla t testi uygulanmistir. Tabloda verilen t testi sonuglarma gore (p>0,05)
ogretmenlerin is motivasyonu diizeyi cinsiyet degiskeni bakimindan is motivasyonu

Ol¢ceginin alt boyutlarinin higbirinde farklilasmamaktadir.
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Tablo: 4.4. ilkokul Ogretmenleri ve Yoneticilerinin Is Motivasyon Olcegi ve Alt
Boyutlar1 Puanlarinin Yasa Gore Farklhilasmasina Yonelik ANOVA Testi

Sonuclan
Kareler Kareler
Toplami Ss ortalamasi F p
Motivasyon  Gruplararasi 462,798 4 115,699 1,087 ,362
Gruplarigi 38943,445 366 106,403
Toplam 39406,243 370
Ekip Uyumu  Gruplararasi 30,551 4 7,638 1,086 ,363
Gruplarigi 2574,370 366 7,034
Toplam 2604,922 370
Isle Gruplararasi 21,841 4 5,460 ,986 415
Bitinlesme g A 2026892 366 5538
Toplam 2048,733 370
Kuruma Gruplararasi 16,325 4 4,081 935 444
Baglilik Gruplarici 1597,514 366 4,365
Toplam 1613,838 370
Kisisel Gruplararasi 33,835 4 8,459 1,673 ,156
Geligim Gruplarici 1850,386 366 5,056
Toplam 1884,221 370

Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon yasa gore farklilasmakta midir?” seklindedir. Bu probleme cevap bulmak
icin katilimcilarin i motivasyon puanlari yas gruplarina gore karsilastirilarak
incelenmistir. Elde edilen sonuclar Tablo 4’te yer almaktadir. Tablo 4’te goriildiigii
tizere ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin ig motivasyon diizeyleri puanlarinin ve
olgek alt boyutlari; Ekip Uyumu p>0.05, F(s-366)= 1,086, Isle Biitiinlesme p>0.05, F(a-
366)= 0,986, Kuruma Baglilik p>0.05, F(s-366)= 0,935, Kisisel Gelisim p>0.05, F(s-

366)= 1,673 puanlarinin yasa gore farklilasmadigi goriilmistiir.
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Tablo: 4.5. ilkokul Ogretmenleri ve Yoneticilerinin Is Motivasyon Olgegi ve Alt
Boyutlar1 Puanlarinin Mesleki Deneyime Gore Farklilasmasina Yonelik ANOVA
Testi Sonuclar:

Kareler Kareler
Toplami Ss ortalamasi F p
Motivasyon  Gruplararasi 1011,594 4 252,898 2,411 ,049

Gruplarici 38394,649 366 104,903

Toplam 39406,243 370
Ekip Uyumu Gruplararasi 74,443 4 18,611 2,692 ,031
Gruplarigi 2530,479 366 6,914
Toplam 2604,922 370
Isle Gruplararasi 27,019 4 6,755 1,223 ,301
Bitlnlesme “ larici 2021714 366 5524
Toplam 2048,733 370
Kuruma Gruplararasi 29,261 4 7,315 1,690 ,152
Baglilik Gruplarici 1584,577 366 4,329
Toplam 1613,838 370
Kisisel Gruplararasi 43,397 4 10,849 2,157 ,073
Geligim Gruplarici 1840,824 366 5,030
Toplam 1884,221 370

Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri mesleki deneyime gore farklilagsmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin is motivasyon puanlari mesleki deneyim
siirelerine gore karsilastirilarak incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 5’te yer
almaktadir. Tablo 5’te goriildigii lizere ilkokul Ogretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri puanlarinin ve 6lgek alt boyutlari; EKip Uyumu p>0.05, F(s-
366)= 2,692 , Isle Biitiinlesme p>0.05, F(a-366)= 1,223, Kuruma Baglilik p>0.05, F(a-
366)= 1,690, Kisisel Gelisim p>0.05, F(s-366)= 2,157, puanlarmin mesleki deneyim
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stiresine gore farklilasmadigi gorilmiistiir. Farki mesleki deneyim siiresine sahip

katilimcilarin i motivasyonlarinin benzer diizeyde oldugu anlasilmistir.

Tablo: 4.6. flkokul Ogretmenleri ve Yoneticilerinin Is Motivasyon Olcegi ve Alt
Boyutlar1 Puanlarimin Okuldaki Gorev Siiresine Gore Farkhlasmasina Yonelik
ANOVA Testi Sonuglar:

Kareler Kareler
Toplami SS ortalamasi F p
Motivasyon  Gruplararasi 601,118 4 150,280 1,417 228

Gruplarigi 38805,124 366 106,025

Toplam 39406,243 370

Ekip Uyum  Gruplararasi 45,198 4 11,299 1,616 170

Gruplarici 2559,724 366 6,994

Toplam 2604,922 370
Isle Gruplararasi 52,250 4 13,063 2,395 ,050
Bitlinlesme “ . = Jarici 1996,483 366 5,455

Toplam 2048,733 370
Kuruma Gruplararasi 25,988 4 6,497 1,498 202
Baglilik Gruplarici 1587,850 366 4,338

Toplam 1613,838 370
Kisisel Gruplararasi 24,824 4 6,206 1,222 ,301
Gelisim

Gruplarigi 1859,397 366 5,080

Toplam 1884,221 370

Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri okuldaki goérev siiresine gore farklilagmakta midir?”
seklindedir. Bu probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin i motivasyon puanlari
okuldaki gorev siirelerine gore karsilastirilarak incelenmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 6’da yer almaktadir. Tablo 6’ da goriildiigii lizere ilkokul G6gretmen ve
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yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri puanlarinin ve 6lgek alt boyutlari; Ekip
Uyumu p>0.05, F(s-366)= 1,616, Isle Biitiinlesme p>0.05, F(s-366)= 2,395, Kuruma
Baglilik p>0.05, F(s-366)= 1,498, Kisisel Gelisim p>0.05, F(s-366)= 1,222, puanlarinin

okuldaki gorev siirelerine gore farklilasmadig goriilmiistiir (p>0.05).

Tablo: 4.7. Ilkokul Ogretmenleri ve Yoneticilerinin Is Motivasyon Olcegi ve Alt
Boyutlar1 Puanlarimin Medeni Duruma Gore Karsilastirilmasina Yonelik
Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglar:

Bagimli Medeni N X Ss t p
Degisken Durum
Is Bekar 68 41,8382  9,72550 -,007 1340
Motivasyonu i

Evli 303 41,8482  10,46423
Ekip Uyumu  Bekar 68 9,0000 2.67102 -,185 774

Evli 303 9,0660 2,65367
Isle Bekar 63 09,7353  2,25016 886 271
Biitiinlesme i

Evli 303 9,4554 237617 917
Kuruma Bekar 68 6,5882 2,03136 -,291 271
Baglilik .

Evli 303 6,6700 2,10408
Kisisel Bekar 68 71618 217592 -,686 336
Gelisim i

Evli 303 7,3696 227614

Aragtirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmen ve ydneticilerinin is
motivasyon diizeyleri medeni duruma gore farklilasmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin i motivasyon puanlari medeni
durumlarina gore karsilastirilarak incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 7°de yer
almaktadir. Tablo 7’ de gorildigi tizere ilkokul Ggretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri puanlarinin ve &lgek alt boyutlari; Ekip Uyumu, Isle
Biitiinlesme, Kuruma Baglhilik, Kisisel Gelisim puanlarinin medeni duruma gore

farklilasmadig1 goriilmiistiir.

93



Tablo: 4.8. Ilkokul Ogretmenleri ve Yoneticilerinin is Motivasyon Olcegi ve Alt
Boyutlar1 Puanlarinin Sahip Olunan Cocuk Sayisina Gore Karsilastirilmasina
Yonelik Bagimsiz Orneklem t-Testi Sonuglari

Bagimli Medeni N X Ss t p
Degisken Durum
Is Bir 137 42,7445 10,61563 1,319 529
Motivasyonu Cocuk

Ikl ve 146 41,1096 10,23255

Uzeri
Ekip Uyumu  Bir 137 9,2993 2,73691 1,199 323

Cocuk

iki ve 146 89178  2,61694

Uzeri
Isle Bir 137 9,7080 2,39227 1,433 758
Biitiinlesme  Cocuk

iki ve 146 9,3082  2,30012

Uzeri
Kuruma Bir 137 6,7956 2,08686 925 ,389
Baglilik Cocuk

iki ve 146 65685  2,04402

Uzeri
Kisisel Bir 137 7,4818 2,30122 1,045 758
Gelisim Cocuk

Ikl ve 146 7,1986 2,25486

Uzeri

Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri ¢ocuk sayisina gore farklilagmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak i¢in katilimeilarin i motivasyon puanlari cocuk sayisina gore
karsilastirilarak incelenmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 8’de yer almaktadir. Tablo
8’e gore, i3 motivasyon diizeyleri puanlarinin ve dlgek alt boyutlari; Ekip Uyumu,
Isle Biitiinlesme, Kuruma Baglilik, Kisisel Gelisim puanlarinin ¢ocuk sayisina gore
anlamh bir sekilde farklilagmamaktadir (p>0,05). Farkli sayida ¢ocuga sahip olan

katilimcilarin is motivasyonlarinin benzer diizeyde oldugu sdylenebilir.
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Tablo: 5. Ogretmenlerin ve Yéneticilerin is Motivasyonlarimin Memnuniyet

faktorlerine iliskin betimsel analiz sonuclar

Minimu  Maksimu
N m m X Ss

M1 | bu kurumdan ¢alistyor 371 1,00 500 1,7628 , 714458
olmaktan

M2 | gbrevim nedeniyle 371 1,00 5,00 2,6011 1,13775
toplumda duydugum
sayginliktan

M3  [okulumdaki fiziksel 371 1,00 500 2,3558 1,03589
caligsma ortaminda

M4  |is arkadaslarimla olan 371 1,00 5,00 11,8005 , 71893
uyumumdan

M5 |ek ticret sisteminden 371 1,00 5,00 3,3450 1,14353

M6 | taktir edilmem ve 371 1,00 500 2,4825 ,97902
duydugum basari
hissinden

M7 [ kurumumdaki 371 1,00 500 2,5957 ,99913
performans
degerlendirme
sisteminden

M8 | kurumumun bana 371 1,00 500 2,7547 1,07387
sagladig1 kazanctan

M9 [yOneticiler arasindaki 371 1,00 5,00 1,9596 ,87053
uyumdan

M10 |[mesleki egitim ve 371 1,00 5,00 2,5768 ,99534
gelisme imkanlarindan

M11 |yaraticiligimi 371 1,00 5,00 2,2803 ,88965
kullanabilme
derecemden

M12 |ekip ¢aligmasina 371 1,00 5,00 2,3127 ,88490
verilen dnemden

M13 |verilen sorumluluk 371 1,00 500 2,3235 ,88101
miktarindan

M14 |yapilan sosyal 371 1,00 5,00 2,3827 ,96933
aktivitelerden
Valid N (listwise) 371

Ilkokul &gretmenlerinin  ve yoneticilerin Is Motivasyonlarinin  Memnuniyet
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faktorlerine iliskin betimsel analiz sonuglarina gore ilkokul &gretmen ve
yoneticilerinin “Bu kurumda ¢alistyor olmaktan (x=1,7628), Is arkadaslarimla olan
uyumdan (x=1,8005), yoneticiler arasindaki uyumdan (x=1,9596),” memnun
olmadiklarin1  belirtmislerdir. Ilkokul 6gretmen ve ydneticilerinin en fazla
memnuniyet duyduklari maddeleri ise; “ek ticret sistemi (x=3,3450), kurumumun
bana sagladigi kazang (x=2,7547), gérevim nedeniyle toplumda duydugum sayginlik
(x=2,6011)” olarak belirtmislerdir.
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BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

5.1. SONUC

Arastirmada toplanan verilerin analizi ile elde edilen bulgular dogrultusunda

asagidaki sonuclara ulagilmistir:

1. Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmenlerinin is
motivasyonu hangi diizeydedir?” Katilimcilarin is motivasyon Ol¢eginden
aldiklart puanlarin ortalamasi Xx= 41.84, standart sapmasi ise 10.32’dir. Bu
bilgiler 1s1¢inda, genel olarak, katilimcilarin is motivasyonlarinin diisiik
bulundugu sdylenebilir. Ogretmen ve ydneticilerin is motivasyonu diizeyi is
motivasyonu dl¢eginin alt boyutlarina gére degerlendirildiginde ise ekip uyumu
ve isle biitiinlesme alt boyutunda yiiksek diizeyde, kuruma baglilik ve kisisel
gelisim alt boyutunda ise diisiiktiir.

2. “llkokul &gretmen ve yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri cinsiyete gore
farklilagmakta midir?” Bu probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin is motivasyon
puanlar1 cinsiyete gore karsilastirilarak incelenmistir. Is motivasyon puan
ortalamalar1 cinsiyete gére anlamli bir sekilde farklilasmadigi saptanmistir (p>0,05).
Kadin ve erkek katilimcilarin is motivasyon diizeyleri birbirine oldukca yakin oldugu
anlagilmistir.

3. Arastirmanin bir diger alt problemi “Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri yasa gore farklilagmakta midir?” seklindedir. Bu probleme
cevap bulmak ic¢in katilmecilarin is motivasyon puanlart yas gruplarina gore
karsilastirilarak  incelenmistir. Ilkokul 6gretmen ve yéneticilerinin is motivasyon
diizeyleri puanlarinin ve dlgek alt boyutlar1; EKip Uyumu p>0.05, F(s-366)= 1,086, Isle
Biitiinlesme p>0.05, F(s-366)= 0,986, Kuruma Baglilik p>0.05, F(s-365)= 0,935, Kisisel
Gelisim p>0.05, F(s-366)= 1,673, puanlarinin yasa gore farklilasmadigi gorilmistiir.

Farki yas gruplarinda bulunan katilimcilarin is motivasyonlari benzer diizeydedir.

4. Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is
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motivasyon diizeyleri mesleki deneyime gore farklilagsmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin is motivasyon puanlart mesleki deneyim
siirelerine gore karsilastirilarak incelenmistir. ilkokul 6gretmen ve ydneticilerinin is
motivasyon diizeyleri puanlarinin ve 6lgek alt boyutlari; EKip Uyumu p>0.05, F(s-
366)= 2,692 , Isle Biitiinlesme p>0.05, F(a-366)= 1,223, Kuruma Baglilik p>0.05, F(a-
366)= 1,690, Kisisel Gelisim p>0.05, F(s-366)= 2,157, puanlarmin mesleki deneyim
stiresine gore farklilagsmadigr goriilmiistiir. Farki mesleki deneyim siiresine sahip

katilimcilarin is motivasyonlarinin benzer diizeyde oldugu anlasilmistir.

5. Aragtirmanin bir diger alt problemi “Ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri okuldaki gorev siiresine gore farklilasmakta midir?”
seklindedir. Bu probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin is motivasyon puanlari
okuldaki gorev siirelerine gore karsilastirilarak incelenmistir. ilkokul dgretmen ve
yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri puanlarinin ve 6l¢ek alt boyutlari; Ekip
Uyumu p>0.05, F(s-366)= 1,616, Isle Biitiinlesme p>0.05, F(s-366)= 2,395, Kuruma
Baglilik p>0.05, F(s-366)= 1,498, Kisisel Gelisim p>0.05, F(s-366)= 1,222, puanlarinin
okuldaki gorev siirelerine gore farklilasmadigi goriilmiistiir. Farkli gorev siiresine

sahip katilimecilarin is motivasyonlarinin benzer diizeyde oldugu sdylenebilir.

6. Arastirmanin bir diger alt problemi “Ilkokul &gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri medeni duruma gore farklilasmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak i¢in katilimeilarin iy motivasyon puanlart medeni
durumlarina gére karsilastirilarak incelenmistir. Ilkokul gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri puanlarinin ve &lgek alt boyutlari; Ekip Uyumu, Isle
Biitiinlesme, Kuruma Baglhlik, Kisisel Gelisim puanlarinin medeni duruma gore
farklilasmamaktadir (p>0,05). Bekar ve evli katilimcilarin is motivasyonlarinin benzer

diizeyde oldugu anlasilmistir.

7. Aragtirmanin bir diger alt problemi “ilkokul Ogretmen ve yoneticilerinin i
motivasyon diizeyleri ¢cocuk sayisina gore farklilagmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin is motivasyon puanlari ¢ocuk sayisina gore
karsilagtirilarak incelenmistir. Is motivasyon diizeyleri puanlarmin ve &lgek alt
boyutlari; Ekip Uyumu, Isle Biitiinlesme, Kuruma Baglihk, Kisisel Gelisim
puanlarinin ¢ocuk sayisina gore anlamli bir sekilde farklilagmamaktadir (p>0,05).

Farkli sayida ¢ocuga sahip olan katilimcilarin is motivasyonlarinin benzer diizeyde
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oldugu sdylenebilir.

5.2. TARTISMA

Katilimcilarin is motivasyon Ol¢eginden aldiklari puanlarin ortalamasi x
=41.84, standart sapmasi ise 10.32°dir. Bu bilgiler 1s18inda, genel olarak,
katilimcilarin is motivasyonlarinin diisiik bulundugu sdylenebilir ve 6gretmenlerin is
motivasyonlarii yiikseltmek igin calismalarin  yapilmas: gerekmektedir. Is
motivasyonunu diisiiren maddeler, Bu kurumda calisiyor olmaktan (x=1,7628), Is
arkadaglarimla olan uyumdan (x=1,8005), yoneticiler arasindaki uyumdan (x
=1,9596),” gibi maddelerin oldugu saptanmustir. Ertiirk (2014), Ogretmenlerin is
motivasyonuna yonelik genel algilar1 X =3,39 olup “orta” diizeyde oldugu sonucuna
ulasilmistir. Yilmaz (2006), Ogretmenlerin is motivasyonu diizeyi yiiksektir. Ayrica
Ogretmenlerin is motivasyonu diizeyi, ekip uyumu Ve isle biitiinlesme alt
boyutlarinda orta diizeyde; kuruma baglilik ve kisisel gelisim alt boyutlarinda ise
yiiksektir. Bu bulgular 1s1ginda Ogretmenlerin genel olarak yaptiklari isten memnun
olduklarini s6ylemek olanaklidir. Tanriverdi’nin (2007), yaptig1 aragtirma sonucunda
yaptiklar1 isten “memnun” olduklari yani i motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugu
ortaya ¢ikmistir. Bu 6gretmenlerin yiiksek motivasyona sahip olmalarinin bir nedent,
gorevleri nedeniyle toplumda duyduklar1 sayginliktir. Ayrica is arkadaslariyla olan
uyum da is motivasyon diizeylerinin ylikselmesini saglayan diger bir faktor olarak
goriilmektedir. Bu o6gretmenlerin is motivasyon diizeylerinin en diisiik ¢iktig1 konu
ise, kurumdaki performans degerlendirme sistemidir. Yoneticiler arasindaki uyum
yine 0gretmenlerin is motivasyon diizeylerinin diismesine neden olan ikinci 6nemli
faktdr olarak bulunmustur. Biiyiikses (2010), Ogretmenlerin is motivasyonuna
iliskin ifadelerden aldiklar1 puan ortalamalarinin 2.03 ile 4.68 arasinda degistigi
gorilmiistiir.

Ertiirk (2014), Tanriverdi (2007), ve Biiyiikses (2010), tarafindan yapilan
arastirma bulgular1 ile bu c¢alismadaki 1is motivasyon dilizeyi sonuglari
ortismemektedir. Bu farkliligin nedeni kaynak gruplarinin bransi, sayisi, zaman
faktorii, okul idaresinin tutumu, ek iicret sistemi, veli tutumu, meslegin toplumdaki
sayginlik seviyesi, okuldaki fiziki caligma ortami, kurumun sagladigr kazanglarin
oldugu sdylenebilir.

[lkokul &gretmen ve ydneticilerinin is motivasyon diizeyleri cinsiyete, yasa,
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mesleki deneyime, okuldaki gorev siiresine, medeni duruma, ve gocuk sayisina gore
farklilasmamaktadir. Ilkokul ve yéneticilerinin is motivasyon algilar1 ise diisiik
diizeydedir.

Katilimcilarin i3 motivasyon puanlari cinsiyete gore karsilastirilarak
incelenmis, Is motivasyon puan ortalamalar1 cinsiyete gore anlamli bir sekilde
farklilasmadigi, kadin ve erkek katilimcilarin is motivasyon diizeyleri birbirine
olduk¢a yakin oldugu anlasilmistir. Bu sonug¢ Aksoy (2006), Recepoglu (2011),
Biiyiikses (2010), Ertiirk (2014), Tanriverdi (2007), Ozgiin (2008), tarafindan yapilan
arastirmalarin  bulgular1 ile paralellik gostermektedir. Arastirmanin bir diger alt
problemi “ilkokul Ogretmen ve yoneticilerinin is motivasyon diizeyleri yasa gore
farklilagmakta midir?” seklindedir. Bu probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin is
motivasyon puanlar1 yas gruplarina gore karsilastirilarak incelenmistir. Farki yas
gruplarinda bulunan katilimcilarin i motivasyonlart benzer diizeyde oldugu
saptanmistir. Recepoglu (2011), yaptig1 calismasinda ilk6gretim okulunda gorev
yapan dgretmenlerin ig motivasyonlarinin 6gretmenin yasina gore anlamli bir sekilde
degistigi saptamistir. En yiiksek motivasyona 22-30 yas grubundaki 6gretmenler En
diisitk motivasyona ise 41-50 yas grubundaki Ogretmenlerin sahip oldugu tesbit
edilmistir. Tanriverdi’nin yapti§1 calisma sonucunda Istanbul Amerikan Robert
Lisesi’nde is motivasyon diizeyi en yiiksek olan “36-40 yas grubundaki yabanci dil
ogretmenlerinin; “41 ve lizeri” yas grubundaki meslektaslarina gore okul kiiltiiriiniin
“Mesleki Gelisim” ve “Mesleki Yardimlagsma” boyutlarinin okullarinda daha fazla;
“Amag Birligi” boyutunun ise “31-35” yas grubundaki meslektaglarina gore daha az
gerceklestigini  algiladiklar1 belirtmistir. Ozgiin’iin  (2008), calismasinda is
motivasyonu puanlarinin yas gruplar1 arasindaki farkin 29 ve daha az yas grubu ile
50 ve Ustli yas grubu ve 30-39 yas grubu ile 50 ve iistii yas grubu arasinda
gerceklestigi (40-49 yas grubu ile 50 ve {istii yas grubu arasinda gergeklesmedigi)
belirtmistir. Yilmaz (2006), Giiven (2007), Tiryaki (2008), Tanriverdi (2007),
Everett (1988), Pennington (1997), Smith (1999) ve Oades (1983)’de, 6gretmenlerin
motivasyon diizeyinin yas degiskeni bakimindan farklilasmadigin1 belirlemistir. Bu
durumda 6gretmenlerin yiiksek motivasyonla goreve baslayip yiiksek motivasyonla

gorevlerine devam ettikleri ifade edilebilir.

Arastirmanin bir diger alt problemi “ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is

motivasyon diizeyleri okuldaki gorev siiresine gore farklilagsmakta midir?”
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seklindedir. Bu probleme cevap bulmak i¢in katilimcilarin i motivasyon puanlari
okuldaki gorev siirelerine gore karsilastirilarak incelenmistir. Is motivasyon puan
ortalamalar1 okuldaki gorev siiresine gore anlamli bir sekilde farklilasmamaktadir
(p>0,05). Farki gorev siiresine sahip katilimcilarin is motivasyonlarinin benzer
diizeyde oldugu soylenebilir. Bu ¢alismamiz Recepoglu (2011), Yilmaz (2006),
Ozgiin (2008), Giiven (2007), Tanrrverdi (2007), Tecer (2011), Howard (2007),
Everett (1988), Pennington (1997) ve Smith (1999) tarafindan yapilan aragtirmalarla
parallel oldugu goriilmiistiir. Milli Egitim Sistemi’nde mesleki kidemin gorevde
yilikselme ve linvan degisikligi, ek derste artis gibi durumlarda etkili olmamasinin
mesleki kidemin 6gretmenlerin is motivasyonu diizeyini etkilememesinde etkili
oldugu yargisina varilabilir.

Arastirmanin bir diger alt problemi “Ilkokul 6gretmen ve yoneticilerinin is
motivasyon diizeyleri medeni duruma gore farklilagmakta midir?” seklindedir. Bu
probleme cevap bulmak icin katilimcilarin is motivasyon puanlart medeni
durumlarina gore karsilastirilarak incelenmistir. Is motivasyon puan ortalamalari
medeni duruma gore anlamli bir sekilde farklilagsmadigi, bekar ve evli katilimcilarin is
motivasyonlarinin  benzer diizeyde oldugu anlasilmistir. Toker’in  (2007),
aragtirmasinda evli ¢alisanlarla bekar ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri arasinda farklilik
bulunmadig1 saptanmistir. Diger yandan Tor (2011), ve Kaynak’in (2016), yaptigi
caligmalarda da is tatmininin bekar veya evli olma durumuna gore farklilagsmadigi

anlagilmistir.

Farkli sayida ¢ocuga sahip olan katilimcilarin is motivasyonlarinin benzer
diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu arastirma sonucu Tor (2011), ve Ozgiin’iin (2008),

yaptig1 aragtirma ile ortlismektedir.

5.3. ONERILER

Ogretmenlerin motivasyon ortalamalarin yiikseltmek amaciyla asagidaki

konular dikkate alinabilir ve bu konularda ¢alismalar yapilabilir:

Ogretmenlerin  kurumun kisiye sagladigi kazan¢ konusunda memnun
olmadiklar1 goriilmiis ve bu sorunun c¢oziilmesi 6gretmen motivasyonunu olumlu

yonde etkileyecegi disilintilmektedir. Yaraticiligi kullanma derecesi erkek
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ogretmenlerde diisiik c¢ikmustir. Ogretmenlerin yaraticihig  kullanma derecesini
arttirmak icin, eglenceli ve keyif aldiklar1 rahat Ggretme-6grenme ortamlari
diizenlenmeli, biirokratik engeller kaldirilmali, gerekli maddi kaynaklar saglanmali,
hizmeti¢i egitimler gergeklestirilmeli, okul liderinin, Ogretmenlere yaraticilik
konusunda model olmalari, 6gretmenlere 6gretim konularinda degisiklik yapmalari

icin onay ve giiven verilmesi bu sorunu giderebilir.

Kurumdaki performans degerlendirme sistemi konusundada 6gretmenlerin pek
memnun olmadiklar1 goriilmiis bu konu i¢in maas artisi, ek ders artisi, ek puan
sistemi, performans degerlendirmenin dogrulugu, etkinligi ve adilligi gibi

iyilestirmeler ¢alisanlarin motivasyonu iizerinde dogrudan etkili olabilir.

Ogretmenlerin  “Gorevim nedeniyle toplumda duydugum sayginhk” ve
“Mesleki egitim ve gelisme imkanlarindan” fazlaca memnun olmadiklar1 tesbit
edilmis. Milli Egitim Bakanlig1 ve okullardaki yoneticiler, 6gretmenlik mesleginin
saygiligini arttirmaya yonelik Ogretmenlere, velilere ve Ogrencilere seminerler
verilebilir ayrica mesleki egitim ve gelisme imkanlar1 icin Ogretmenler
desteklenebilir bu konuyla ilgili gesitli paneller, seminerler, toplantilar yapilarak

egitimle ilgili her tiirlii yenilik tiim egitim caimasiyla paylasilabilir.

e Katilimcilarin iy motivasyonlarinin  diisiik diizeyde bulundugu
sOylenebilir ve Ogretmenlerin iy motivasyonlarini yiikseltmek i¢in
caligmalarm yapilmasi gerekmektedir. Ogretmenlerin zaman icinde is
motivasyon diizeylerinin neden distiiglinii tesbit etmek icin de
aragtirmalar yapilabilir.

e Ogretmenlerin is motivasyonuna etki eden etkenler ve bu etkenlerin

oncelik sirasi belirlenebilir.

e Arastirma konusu resmi ilkokul, ortaokul ve liselerde c¢alisan
ogretmenlerin is motivasyon diizeyleri arastirilarak yapilmali, bu
okullarda gorev yapan Ogretmenlerin  is motivasyonu diizeyi

karsilastirilabilir.

e Ilkokul kurumlarinda yapilan bu arastirma nicel bir aragtirmadir. Aym

konu nitel bir arastirma yapilarak genisletilip, ayrintili bulgulara
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ulasilabilir.
e Arastirma farkli illerde bulunan resmi okullarda ¢alisan
ogretmenlerin is motivasyonlari karsilastirilarak yapilabilir.

e Arasgtirma konusu resmi okullar ve Tiirkiye’de bulunan azinlik
okullarinda calisan yabanci uyruklu o6gretmenlerin iy motivasyon

diizeyi arasindaki farklar karsilastirilarak yapilabilir.
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EK : 1iS MOTiVASYON OLCEGI

ANKET FORMU

Degerli katihmcilar,

Bu anket okulunuzdaki 6gretmen ve yoneticilerin motivasyonunu incelemek tizere
hazirlanmis sorulari igermektedir. Arastirmanin basarili olabilmesi i¢in vereceginiz
yanitlarin igten ve gilivenilir olmasi esastir. Vereceginiz yanitlar bilimsel amaglar
cergevesinde, bilimsel yontemlerle degerlendirilecektir.

Ankete isminizin vazilmasi gerekmemektedir.

Yardim ve katkilariniz i¢in tesekkiir eder ve saygilar sunarim.

N . . . . Perihan YILMAZ
BOLUM I : KISISEL BILGI FORMU

Bu boliimde durumunuza uygun olan segenegi (X) isareti ile belirtiniz.

1.Cinsiyetiniz
( ) Kadin ( ) Erkek

2.Yasimz

()21-25  ()26-30  ()31-35  ()36-40 ()AL veiizeri

3. Egitim diizeyiniz

() Lisans ( ) YiiksekLisans ( ) Lisans tamamlama ( )Diger

(Liitfen belirtiniz)
4 Mesleki deneyiminiz e
()1-5y1 ()6-20y1il  ()11-15yil () 16-20 y1l ()21 yil ve lizeri
5. Bu okuldaki goreyv siireniz
()1-2y ()34yil  ()5-6wl ()7-8y1l () 9yl veiizeri

6. Goreviniz
( )Ogretmen ( ) Yonetici

7.Medeni Durumunuz
( ) Bekar ()Evl

8.Sahip Oldugunuz Cocuk Sayisi
()1 ()2 vetizeri
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BOLUM II : CALISANLARIN iS MOTIiVASYONU

Asagida, calistiginiz okulda is motivasyonunuzu etkileyen 21 tanimlama (madde) yer
almaktadir. Anketi cevaplandirmak igin, her bir tanim ifadesini dikkatlice inceledikten
sonra, bu ifadelere is motivasyonunuzla ilgili olarak hangi 6l¢lide memnun kaldiginizi,
ilgili ifadenin karsisindaki kutucuklardan, size goére en uygun dereceyi olusturan birisinin

icine “Xx” isareti koyunuz.

c

<5 5| E|cg|2E

S S| § ¥ |2=|EE

Is moti tkilemesi acisindan: C2 2 S | £ &%

s motivasyonumu etkilemesi acis ©
| E s |28 =0
) () v | = o
S| 2 T

1. Bu kurumda galistyor olmaktan 5) | ¥ 3] @ | (V)
2. Gorevim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan 5) | 4 3] @ | (V)
3. Okulumdaki fiziksel ¢caligma ortamindan 5) | 4 3] @ | (V)
4. Arkadaglarimla olan uyumumdan 5) | 4 3] @ | (V)
5. Ek iicret sisteminden B) | 4 B3 @ | QO
6. Takdir edilmem ve duydugum basar1 hissinden 5) | 4 3] @ | (V)
7. Kurumumdaki performans degerlendirme sisteminden 5) | 4 3] @ | (V)
8. Kurumumun bana sagladigi kazangtan 5) | 4 3] @ | (V)
9. Yoneticiler arasindaki uyumdan 5) | 4 3] @ | (V)
10. Mesleki egitim ve gelisme imkanlarindan 5) | ¥ 3] @ | (V)
11. Yaraticihigimi kullanabilme derecemden 5) | 4 3] @ | (V)
12. EKip ¢aligmasina verilen 6nemden 5) | 4 3] @ | (V)
13. Verilen sorumluluk miktarindan 5) | 4 3] @ | (V)
14. Yapilan sosyal aktivitelerden 5) | 4 3] @ | (V)
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EK: 2 IS MOTIVASYON MADDELERININ ALT BOYUTLARI

Boyutlar ve ilgili Maddeler

Boyut 1:Ekip Uyumu

Kurumumdaki performans degerlendirme sisteminden

Ekip ¢alismasina verilen 6nemden

Verilen sorumluluk miktarindan

Yapilan sosyal aktivitelerden

Boyut 2: Isle Biitiinlesme

Gorevim nedeniyle toplumda duydugum sayginliktan

Ek ticret sisteminden

Takdir edilmem ve duydugum basar1 hissinden

Kurumumun bana sagladigi kazangtan

Boyut 3: Kuruma Baghhk

Bu kurumda ¢aligiyor olmaktan

Arkadaglarimla olan uyumdan

Yoneticiler arasindaki uyumdan

Boyut 4: Kisisel Gelisim

Okulumdaki fiziksel ¢calisma ortamindan

Mesleki egitim ve gelisime imkanlarindan

Yaraticiligimi kullanabilme derecemden
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EK:3

Is motivasyon puanlarinin gruplara gére dagiliminin incelenmesi

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
cinsiyet Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1$7m0tivasy0nu kadin ,058 220 ,069 ,989 220 ,102
erkek ,087 148 ,008 ,988 148 ,232

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
yas Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Is_motivasyonu 21-25 yas ,105 21 ,200" ,966 21 ,646
26-30yas ,110 50 177 979 50 511
31-35 yas ,095 89 ,045 ,985 89 427
36-40yas ,080 96 ,148 ,983 96 271
41 ve Uzeri ,076 113 ,116 ,979 113 ,079

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
meslekdeneyiminiz Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Is_motivasyonu 1-5yil ,077 38 ,200" ,969 38 ,376
6-10 y1l ,077 97 ,185 ,989 97 ,633
11-15 y1l ,101 96 ,017 ,981 96 ,169
16-20 y1l 112 77 ,017 ,965 77 ,034
21 yil ve iizeri ,076 61 ,200” 977 61 ,304

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
gorevsiiresi Statistic df Sig. Statistic df Sig.
1§_rn0tivasy0nu 1-2yil ,070 102 ,200" ,986 102 ,362
3-4yil ,097 104 ,018 ,985 104 ,313
5-6 yil ,085 50 ,200" ,978 50 ,462
7-8 yil ,138 46 ,028 ,953 46 ,063
9 yil ve iizeri ,082 67 ,200" ,979 67 ,298

129



Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
medenidurumunu Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Is_motivasyonu bekar ,087 67 ,200" 977 67 ,255
evli ,073 302 ,000 ,989 302 ,025
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
CocukSayisi Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Is_motivasyonu 1 ,059 136 ,200" ,994 136 ,848
2 ve daha fazla ,105 146 ,000 ,982 146 ,059
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
220 ,154 ,164 ,353 ,327
Valid N
(listwise) 220
a. cinsiyet = kadin
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
149 ,133 ,199 ,069 ,395
Valid N
(listwise) 149
a. cinsiyet = erkek
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
21 ,034 ,501 -,889 ,972
Valid N
(listwise) 21
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a. yas = 21-25 yas

Descriptive Statistics?

N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
50 ,264 ,337 ,140 ,662
Valid N
(listwise) 50
a. yag = 26-30yas
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
89 ,208 ,255 ,222 ,506
Valid N
(listwise) 89
a. yag =31-35 yas
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
96 ,005 ,246 ,146 ,488
Valid N
(listwise) 96
a. yas = 36-40yas
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
113 ,106 ,227 ,500 451
Valid N
(listwise) 113
a. yas = 41 ve iizeri
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
38 ,534 ,383 ,648 ,750
Valid N
(listwise) 38

a. meslekdeneyiminiz = 1-5 yil
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Descriptive Statistics?

N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
97 ,229 ,245 -,067 ,485
Valid N
(listwise) 97
a. meslekdeneyiminiz = 6-10 yil
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
96 -,075 ,246 ,370 ,488
Valid N
(listwise) 96
a. meslekdeneyiminiz = 11-15 yil
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
77 ,354 274 571 ,541
Valid N
(listwise) ”
a. meslekdeneyiminiz = 16-20 y1l
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
61 -,289 ,306 ,195 ,604
Valid N
(listwise) 61
a. meslekdeneyiminiz = 21 yil ve {izeri
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
102 ,198 ,239 ,018 474
Valid N
(listwise) 102

a. gorevsiiresi = 1-2 yil
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Descriptive Statistics?

N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
104 ,231 ,237 ,376 ,469
Valid N
(listwise) 104
a. gorevsiiresi = 3-4 yil
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
50 -,253 ,337 -,023 ,662
Valid N
(listwise) 50
a. gorevsiiresi = 5-6 yil
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
46 ,692 ,350 ,128 ,688
Valid N
(listwise) 46
a. gorevsiiresi = 7-8 yil
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic | Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
67 ,002 ,293 ,083 ,578
Valid N
(listwise) 67
a. gorevsiiresi = 9 yil ve iizeri
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
67 ,199 ,293 ,782 ,578
Valid N
(listwise) 67

a. medenidurumunu = bekar
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Descriptive Statistics?

N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
302 ,134 ,140 ,124 ,280
Valid N
(listwise) 302
a. medenidurumunu = evli
Descriptive Statistics?
N Carpiklik Basiklik
Statistic Statistic | Std. Error | Statistic | Std. Error
Is_motivasyonu
87 ,154 ,258 ,965 ,511
Valid N
(listwise) 87

a. sahipolunangocuksayis1 = .
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EK: 4 iS MOTiVASYONU iZiN OLCEGI
handeaksoyoz@gmail.com

Yanitla |

9.3.2016 (Car), 22:55

Sayin Perihan Yilmaz,

Tez ¢alismanizda tezimdeki bilgileri kullanmaniz benim i¢in uygundur.
Gerekli onay1 vermek ile birlikte ¢alismanizda basarilar diliyorum.

Saygilarimla,
Hande Aksoy Oz

iPhone'umdan gonderildi

9 Mar 2016 tarihinde 22:12 saatinde, perihan yilmaz <perihantuan-ylmaz@hotmail.com> sunlar1 yazdi:

SAYIN, HANDE AKSOY OZ

Sabahattin Zaim Universitesi Sosyal Bilimler enstitiisii Egitim Yonetimi ve denetimi boliimii tezli yiiksek
lisans 6grencisiyim. "ILKOKUL OGRETMENLERI VE YONETICILERININ i$ MOTIVASYON
DUZEYLERININ INCELENMESI" adli tez ¢alismamda "is motivasyon" 6lgeginizi kullanmak istiyorum
izninizi rica ediyorum.

PERIHAN YILMAZ
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