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MOTIiVASYONDA OZENDIiRiCi ARACLAR HAKKINDA OGRETMEN
GORUSLERI VE DOYUM DUZEYLERI UZERINE BIR ALAN ARASTIRMASI

Tezi Hazirlayan: Mesut COSKUN

OZET

Bu arastirma Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri ve
doyum diizeyleri lizerine yapilmis bir alan arastirmasi olup, 6gretmenlerin motivasyon
araclar1 hakkindaki diisiinceleri ve doyum diizeyleri farkli degiskenlere gore
belirlenmeye calisilmistir.  Arastrmanin  okul idarecilerinin  6gretmenleri ise
giidiilemede daha gercek¢i degerlendirmeler yapmalarinda faydali olabilecegi
diistiniilmiistiir. Arastirmac1 tarafindan uyarlanarak gelistirilen, besli Likert tipi,
Motivasyon Araglar1 Doyum ve Goriis anketi, Istanbul ili Silivri ilgesinde sekiz
ilkdgretim okulunda toplam 216 6gretmene uygulanmis ve toplanan verilerin analizinde
Mann Whitney-U testi, Kruskal Wallis-H testi, aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri ile T-testi, F-testi, Tukey Testi ve korelasyon analizi kullanilmistir.

Ug temel baslik altinda toplanan motivasyon araglari hakkinda elde edilen
veriler  gosteriyor ki 0gretmenler en ¢ok ekonomik motivasyon araglarmma Oonem
vermektedir. Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglarna da psiko-sosyal araclara
nazaran ortalamanin Ulizerinde 6nem vermislerdir. Diger bir bulguda, kadmlarin
motivasyon araglar1 hakkindaki goriislerinin erkeklerden daha olumlu oldugudur. Bunun
yaninda yliksek okul mezunu olan dgretmenlerin motivasyon araglarmin kullanimindan
duyduklar1 doyum diizeyleri ise {iniversite mezunu olanlardan daha yiiksektir. Ayrica ev
sahibi olan Ogretmenlerin de motivasyon araglarmin kullanimindan duyduklari
doyumun ev sahibi olmayan 6gretmenlerden daha fazla oldugu tespit edilmistir.
Motivasyon araglarinin kullanimindan duyulan doyum diizeylerini smiflandiracak
olursak en ¢ok doyum duyulan motivasyon araglarinin psiko-sosyal araglar oldugu,
bunu genel ortalamaya yakin bir degerle Orgiitsel ve yonetsel araglarin izledigi, en az

doyum hissedilen motivasyon ara¢larinin ise ekonomik araglar oldugunu sdylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Araclari, Goriis Olgegi, Doyum
Olgegi, Ogretmen



A SURVEY OF TEACHERS’ OPINION ABOUT MOTIVATION TOOLS
AND SATISFACTION LEVELS

Presented by: Mesut COSKUN

Abstract

This survey is a field survey of teacher’s opinion about motivation tools and
satisfaction levels. Theachers’ opinions about the motivation tools and their satisfaction
levels are tried to be determined according to different variables. It is thought that the
work, consisting of four sections, can be useful to motivate teacchers for work and to
make evaluations more realistically by school managers. Likert type survey with five
choises has been done with a total of 216 teachers in eight primary schools in Silivri. To
analize the acquired data, Mann Whitney-U test, Kruskal Wallis-H test, T-test with
artthmatic average and standard deviation, F test, and Tukey test and correlation test are

used.

The motivation tools, which are classified under three fundamental titles, show
that teachers at most care about motivation tools. Organizational and managerial
motivational tools are given more importance than psyco-social ones. Another finding is
that the thoughts about motivation tools show difference by respect to theacher’s
genders. Female teachers have more positive opinions than the male teachers about
motivation tools. However, the teachers, who have graduated from two-year collages,
have a higher level of satisfaction from the usage of motivation tools than the four-year
collage graduates. Besides this, it is found that home-owner teachers have more
satisfaction than those teachers not having one from the usage of the motivation tools. If
we are to classify the satisfaction levels from the usage of the motivation tools, it can be
said that the most-satisfactory motivation tools are psycho-social ones, followed by the
organizational and managerial tools with a value close to the general average, and the

least satisfactory motivation tools are economic ones.

Keywords: Motivation, Motivation Tools, Satisfaction Scale, Regarding Scale,

Teacher.
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GIRIS

Egitim hic siiphe yok ki bir ulusun degerlerini gelecege tasimasinda, ulus olma
biitlinliigiinli korumasinda, gelisim ve ilerlemesinde en biiyilk 6neme sahiptir. Egitim
kavrami bireyde davranis degisikligi meydana getirme siireci olarak ta agiklanabilir. Bu
siireg, icerik program, yonetici, 6gretmen, 6grenci, veli gibi 6gelerden olusmaktadir.
Egitim siirecinin en dnemli 6gesi ise dgretmendir. Ogretmenin iginde bulundugu ruhi
durum, meslege kendini adamisligi, motivasyon diizeyi, sahip oldugu bilgi ve becerileri,
egitim &gretim siireglerini etkilemektedir. Ogretmen motivasyonunu gdz ardi ederek
yapilacak bir egitim yonetimi ise ders miifredatlar1 ve egitim planlamasi ne derece iyi

olursa olsun amacina ulagamayacaktir.

Egitimin toplum ic¢in hayati degerdeki Onemine ragmen, okullarda insan
kaynaklar1 yonetiminin etkili kullanildig: iddia edilemez. Oysa egitim ydnetimi, Orgiitte
bulunan madde ve insan kaynaklarini en verimli bigimde kullanma siirecidir. Ne var ki
insan kaynaklar1 yonetimi ilkeleri ve islemleri egitim yonetiminin en ¢ok ihmal edilen
ve yanlis anlasilan yamidir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin islevlerinden biri olan
motivasyon yOnetimi ise yalnizca geleneksel yaklasimlarla yapilmaya calisilmakta ve
bundan dolayr da etkili olunamamaktadir. Etkili bir motivasyon ydnetimi
uygulayabilmek i¢in okul yoneticilerinin bu alanda ve bilimsel temelde kendilerini

gelistirmeleri gerekmektedir.

Motivasyon kavrami bugiine kadar birgok anlamlarda kullanilmistir. Motivasyon
kavrami; yoneltme, giidiileme, isteklendirme, tesvik etme gibi anlamlara gelmektedir.
Motivasyonu “Kisilerin belirli bir amac1 gergeklestirmek tizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalar.” seklinde tanimlamak miimkiindiir. Orgiitsel acidan bakilinca ise
motivasyon; Orgiit iiyelerinin calismaya baslamalarini ve gorevlerini istekle yerine

getirmelerini saglayan giiclerin tiimii anlamini tagimaktadir.

Insanlar1 6zel hayatlarinda ve calistiklar1 kurumlarda motive eden pek cok etken
vardir. Calisanlart motive eden bu faktorler kisiden kisiye degismektedir. Kisilerin
degisik psikolojik yapilar1 nedeniyle onlar1 giidiileyen faktorler de degismektedir.

Bunun haricinde orgiitlerin de birbirinden farkli yapilar1 vardir. Bu nedenle bir orgiitte



isgorenleri motive etme konusunda basariya ulasan bir yonetici bagka bir orgiitte ayni

basariy1 yakalayamayabilir.

Uzun aragtirmalar sonucu saptanan motivasyon araglarinin neler oldugunu
bilmek pek tabi ki yOneticinin isini kolaylastiracaktir. Motivasyon araglar1 ii¢ temel
baslikta toplanmistir. Bunlar; ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar, orgiitsel ve
yonetsel araclardir. Bu motivasyon araclarinin c¢alisanlar iizerinde saglayabildigi
giidiileme farkli olabilmektedir. Bundan baska evli veya bekar olmak, kisinin ek
gelirinin olmasi, cinsiyet farkliligi veya ¢alistigi kurumun basar1 seviyesi gibi daha pek
cok demografik degisken calisanlarin motivasyon araglarima bakisinda farkliliklar
yaratabilir. Okullarda yonetim gorevini yerine getiren idarecilerin dgretmenleri ise
giidiilemede zorluk gektikleri bilinen bir gergektir. Ozellikle &zliik haklarmnin istismar

edilebildigi devlet okullarinda bu zorluk daha fazladir.

Ogretmenlerin  motivasyon araglari hakkindaki goriislerinde ve doyum
diizeylerinde hangi degiskenlerin nasil farkliliklar yaratacagi konusunda literatiirde
ayrintili durum saptamalarina rastlanmamistir. Yiiksekogretim Kurulu Ulusal Tez
Merkezi’nde yapilan tarama sonucunda da bodyle bir ¢aligma goriillmemistir. Oysaki
yonetim biliminde insan iligkilerinin her gegen giin daha da 6nem kazanmasi egitim

yonetimi alaninda bdyle bir arastirmanin yapilmasini liizumlu hale getirmektedir.

Bu arastirma, demografik degiskenlere gore, 6gretmenlerin motivasyon araglari
hakkindaki diisiincelerinin ve doyum diizeylerinin degisebilirliligini 6lgmek amaciyla
yapilmustir. Boylelikle farkli durumlarda motivasyon araglarinin 6gretmenler tizerindeki

etkililigi belirlenmeye c¢aligilacaktir. Bu amagcla cevaplandirilacak sorular sunlardir.

1. Ogretmenlerin farkli motivasyon araglarinin onemi hakkindaki goriisleri
nelerdir?
2. Ogretmenlerin farkli motivasyon araglarinin kullanimi ile ilgili doyum

diizeyleri nedir?

Arastirma ile toplanacak verilerin, 6zellikle okul idarecilerinin 6gretmenleri ise
giidiilemede daha gergek¢i degerlendirmeler yapmalarinda ve Ogretmenlerin daha iyi

motive edilebilmelerinde faydali olabilecegi umulmaktadir. . Arastirma iliskisel tarama



modelindendir. Demografik sartlar ile motivasyon araglar1 arasinda ki iligki
arastirilmaya calisilmistir. Bu amacla 6gretmenler iizerinde bir anket uygulanmasina
karar verilmis ve farkli bir konuda bagka bir arastirmacinin kullandigi anket
degistirilerek uyarlanmustir. Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde bulunan ilkogretim
okullarinda gorev yapan O&gretmenler, O6rneklemini ise Silivri ilgesinde bulunan

ilkdgretim okulu 6gretmenleri olusturmaktadir.

Arasgtirmamiz  dort bolimden olusmaktadir. Calismamizin  konusu Okul
Yonetimi alani ile ilgili oldugu icin birinci bolimde okul yonetimi ile ilgili temel
bilgiler verilerek okul yonetiminde insan iligkilerinin 6nemi ve motivasyonun insan
iliskilerindeki yeri belirtilmistir. Ikinci bdliim motivasyon ve motivasyon kuramlaria
ayrilmistir. Uciincii béliimde arastirmamizin asil konusunu olusturan motivasyon
aracglart hakkinda bilgi verilmistir. Dordiincii boliim ise arastirmaya ayrilmistir. Nasil bir

yol izlendigi, anket ¢alismasi bulgular1 ile yorumlar1 yer almaktadir.



I. BOLUM
OKUL YONETIMIi

1. OKUL YONETIMININ TANIMI

Okul yonetimi, egitim yOnetiminin smirli bir alana uygulanmasi olarak
tanimlanmistir. Bu acidan bakildiginda okul, 6rgiit ve isleyis olarak egitim yonetiminin
bagimli bir degiskeni konumundadir. Okulun egitim sisteminin en ucunda, {iretim
amaclt somut yapisit ayrica eylemsel smirlarini belirleyebilme 6zelligi onu egitim

sisteminin en islevsel parcasi haline getirir.

Okul yoOnetiminin amaglarin1 ve sinirlarint dogal olarak bulundugu iilkenin
egitim sisteminin amaclar1 ve yapist belirleyebilmektedir. Ancak okul yOnetiminin
gorevi, okuldaki tiim insan ve madde kaynaklarini en verimli bi¢imde kullanarak okulu
amaclarina uygun olarak yasatmaktir. Okulun bir roller sistemi olarak goriilmesi,
Ogretmenlerin ve diger personelin rol ve beklentilerinin goz dniinde bulundurulmasini

onemli kilmaktadir.?

Su halde okul yonetimi i¢in, belirli bir egitim politikasini, egitim yOnetimi
birikimleri dogrultusunda, kendi eylemsel sinirlart icerisinde, insan ve madde
kaynaklarin1 en verimli sekilde kullanarak okulu amaglarina uygun olarak yasatabilme

islevidir diyebiliriz.

2. OKUL YONETIMINIiN ALANI

Okul yoOnetimi egitim yoOnetiminin bir alt sistemi olmakla beraber egitim
yonetiminin agirlik merkezini de olusturur. Zira okul bir toplumdaki egitim olgusunun
en tipik Orgiitiidir ve sosyal hayatin merkezinde bulunur. Okul yonetiminin alanini
genellikle egitim sisteminin amaglar1 ve yapist belirler. Tiirk Milli Egitim Sisteminin
amaglart ve genel yapist da lilkemizde okul yonetimi alanini belirler. Bir okul

yoneticisinin davranig bigimlerini anlamamiz ve anlamlandirabilmemiz i¢in egitim

! Agcikalin, A., Teknik ve Toplumsal Ydnleriyle Okul Yoneticiligi, Ankara, 1997, s.1.
2 Bursalioglu, Z.,0kul Yonetiminde Yeni Yap1 ve Davranig, Ankara, 2005, s.3.



sisteminin amagclarini, yapisini, felsefesini ve hatta bu felsefenin iizerine kuruldugu
degerleri bilmemiz gerekmektedir. Egitim amaglarinin okul diizeyinde uygulanmasi
okul yoneticilerinin yetki ve sorumlulugundadir. Bilimdeki hizli gelismeler birgok bilim
dalinda oldugu gibi egitimde de dallanmalara ve uzmanlagmalara neden olmustur.
Bunun sonucunda egitim biliminde de pek ¢ok uzmanlik alani (Egitim Psikolojisi,
Egitim Ekonomisi, Egitim Sosyolojisi, Egitim Yonetimi v.b) meydana gelmistir. Iste bu
bilim dallarindan biri de egitim yonetimi olup agirlik merkezi okul yonetiminin
tizerinde bulunmaktadir. Okul yonetiminin alan1 program gelistirme, Olgcme ve
degerlendirme, egitim planlamasi gibi diger dallara oranla hem daha genis kalmakta

hem de bu diger dallar okul yénetimini destekleyen bir nitelik gostermektedir.’

“Okulu diger egitim kurumlarindan ayiran en 6nemli 6zellik insan {izerinde
¢alismasidir.”* Bundan dolay1 denilebilir ki okul yonetimi, diger dallara gore, insan
iliskilerinden daha ¢ok faydalanmaya mecburdur. Okul yoneticisinin de bu alanda

kendisini yetistirmis olmasi1 gerekmektedir.

3. OKUL YONETIMININ ONEMi

Okul egitim sistemlerini kapsayan genel bir kavram olmakla birlikte verilen
egitim diizeyini ve tiiriinii belirten degisik adlarla anilir ( Ilkogretim, Lise, Endiistri
Meslek Lisesi, Yiiksekokul, v.b.). Okul, egitim sisteminde egitimin {iretildigi yerdir.
Okulun disindaki bagka egitim kuruluslari, okula yardim etmek icin vardir. Okul

olmadiginda bunlar da yok olur.’

Okullar sosyal hayatin merkezinde bulunan sistemler olarak toplumsal sorunlarin
da ilk once etkiledigi orgiitler olma Ozelligi gosterirler. Bir toplumsal sorun ancak
okullarda hissedildikten sonra daha iist diizeyde ele alinabilir. Bunun yaninda iyi
orgiitlenmemis ve amaca hizmet etmeyen okullarin daha biiyiik toplumsal sorunlar
doguracagi da bir gercektir. Bu nedenden o6tiirii denilebilir ki okulun iyi orgiitlenmesi
egitim sistemi icerisinde bulunan diger list ve yan kuruluglarin iyi orgiitlenmesinden

daha 6nemlidir.

3 Bursalioglu, a.g k., s.6.
4 Taymaz, H., Okul Yonetimi, Ankara, 2003, s.22.
5 Basaran, E., Egitim Yonetimi Nitelikli Okul, Ankara, 2000, s.12.



Bir egitim sisteminin etkililigi, temel sistemleri olan okullarin etkili olmasina
baglidir. Bu yiizden egitim yonetimi, okulu odak (merkez) olarak almak zorundadir.

Onuncu Milli Egitim Suras1 Okulu, egitim sisteminin odagina almay1 kararlastirmigtir.®

Okulun toplum i¢in bu hayati durumu okul yonetiminin de ne denli 6nemli
oldugunu goz Oniine sermektedir. Ancak simdiye kadar iilkemizde okul yoneticilerinin
atanmas1 ve egitimlerinde konuya yeteri kadar onem verildigini sOylemek giictiir.
Ulkemizde gorev yapan okul yoneticilerinin pek azi alanlar ile ilgili akademik kariyere
sahiptir. Diger taraftan okul yoneticiligi se¢cme sinavlar1 ise politik kaygilarin
hissedildigi bir diizensizlik ile yiirlimekte olup kararliliktan uzak bir uygulama halini

almistir.

Orgiitii amaglarina uygun olarak yasatmak, orgiitteki insan ve madde
kaynaklarmi en verimli bigimde kullanmakla gerceklesir. Okul yoneticisinin bdyle
yapabilmesi, okul yonetimi kavram ve siire¢lerini iyi bilmesiyle olanaklidir. Bu kavram
ve sliregleri davranigsa ¢evirebilmesi i¢in, okul yoneticisinin bu alanda akademik bir
egitim gormiis olmasi1 zorunludur. Boyle bir okul yoneticisi problemleri deneme ve

yanilma y&ntemi yerine, bilim yoluyla ¢dzmeyi sececek ve basaracaktir.’

4. OKUL YONETIMINDE ROL OYNAYAN OGELER

4.1. Yoneticiler

Yonetici en kisa haliyle baskalar1 vasitasiyla is goren kisidir. Bir yoneticinin
temel gorevi iiretim elemanlarimi amaglar dogrultusunda yoneltmek ve Orgiiti
calistirmaktir. Bu son derece genel agiklamalar tabi ki egitim yonetmenleri i¢in de
gecerli olmakla beraber, okulun, bagka oOrgiitlerden ayrilan o6zellikleri vardir. Bu
ozellikleri nedeniyle okul yoneticisi de 6zellesir. Okul orgiitii bir ¢ok alt sisteme sahip
ve bu alt sistemlerin birbirini kolayca etkiledigi, toplumsal agik bir sistemdir. Bu

durumundan dolay1 okul yoneticiligi bilimsel bilgiye dayanmasi gereken zor bir alandir.

% Basaran, a.g.k., s.12.
7 Bursalioglu, a.g k., s.6.



Toplumsal degismeler ve gereksinmelerle basa c¢ikmak i¢in okulu yeniden
yapilandiracak; toplumun gereksinmelerini karsilamak i¢in okulun islevlerini yerine
getirecek; Orgiitsel etkililigi saglayarak okulun toplam niteligini arttiracak olan kisi,
yonetmendir. Baska bir deyisle egitim yonetmeni, okulun ortamini gelistirecek ve

cevreyle okulun etkilesimini yonetecektir.®

Boyle bir sorumlulugu tasiyabilmek yonetim bilimine vakif olmanin yaninda
liderlik 6zellikleri de gerektirmektedir. Ogretimsel liderlik kavrami olmadan etkili okul
kavrami da olamayacaktir. Ogretimsel bir lider olarak okul y®neticisinin birbiriyle
biitlinlesen ti¢ 6nemli rol boyutu vardir: Okulun misyonunu belirleme, 6gretimsel
programi yonetme ve okulun Ogrenme iklimini gelistirme.” Ancak bir kisim

arastirmacilara gore bu da yeterli degildir.

Okul miidiirii giiclinii resmi yetkilerinden alir, ne var ki bir okulu yonetmede,
okulun i¢ dinamiklerini harekete gecirmede formal yetkiler yetersiz kalir. Okul miidiiri
ancak Ogretmenler, 6grenciler, veliler ve hatta yardimci hizmetli personel tarafindan
benimsenebilirse, okulu amaclarina ulastirabilir. Bunu yapabilmesi i¢in, grup iiyeleri ile

. . o .o e . |
etkilesmesi, degerlerini korumasi ve problemlerini ¢dzmesi gerekir. '’

Gergek su ki ne okul miidiirlerine verilen formal yetkiler ne de geleneksel
yonetim anlayis1 cagimizda egitim ve dgretimin gereklerini karsilayamamaktadir, ama
bugiin icin {iilkemizde ki okullarin biiylik bir cogunlugu da maalesef ki boyle
yonetilmektedir. 21. Yiizyil bir bilgi ve iletisim ¢agidir ve bilimsel bilgi bir ¢1g gibi
bliytimektedir. Okul yo6neticisinin okuldaki O6gretmen ve ogrencilerin beklentilerini
karsilayabilmesi ve okulun verimliligini arttirabilmesi i¢in siirekli olarak kendini

yetistirmesi gerekir.''

¥ Basaran,a.g k., s.80.

’ “Moorthy, D., Manager or Instructional Leaders or Both?, Canada, 1992, s.10.” Celik, V., Egitimsel
Liderlik, Ankara, 2003, s.46.

10 “Argyris, C., Executive Leadership, New York, 1953, s.5.” Bursalioglu, a.g.k., s.40.

" Celik, V., Okul Kiiltiirii ve Yonetimi, Ankara, 2002, s.143.



4.2. Ogretmenler

Ogretmen en kisa ifadeyle meslegi bilgi 6gretmek olan kimsedir. Bu ¢ok genel
tanimlama filozoflar ve peygamberleri de i¢ine alan ¢ok genis bir 6gretmenlik kavrami
dogurur. Bilginin hayati degeri, insanligin Ogreticilere tarih boyunca derin bir saygi

beslemesine neden olmustur.

Egitim sistemi igerisinde ise 0gretmen egitim ogretim gdrevini iistlenmis bir is
gorendir. Okulun, dolayisiyla egitim sisteminin insan kaynagi, egitim is gorenidir. Is
gdren, bir drgiitiin, drgiit olmasinin temel nedenidir. Is gdéren olmadiginda &rgiitiin var
olmasi da olanaksizdir.'> Ogretmenler olmadan da egitim ogretim faaliyetinin
iiretilebilmesi diisiiniilemez. Ulkemizde 6gretmenligin tanimi ve sorumluluklari Milli

Egitim Temel Kanununun 43. maddesinde soyle belirtilmistir;

Ogretmenlik, Devletin egitim, 6gretim ve bununla ilgili yonetim gorevlerini iizerine alan
ozel bir ihtisas meslegidir. Ogretmenler bu gorevlerini Tiirk Milli Egitiminin amaglarma ve
temel ilkelerine uygun olarak ifa etmekle yiikiimliidiirler. Ogretmenlik meslegine hazirlik
genel kiiltiir, 6zel alan egitimi ve pedagojik formasyon ile saglanir.

Yukarida belirtilen nitelikleri kazanabilmeleri i¢in, hangi 6gretim kademesinde olursa
olsun, dgretmen adaylarinin yiiksek 6grenim gormelerinin saglanmasi esastir. Bu &grenim
lisans Oncesi, lisans ve lisans lstii seviyelerde yatay ve dikey gegislere de imkan verecek

bi¢imde diizenlenir."

Goriildigi gibi 6gretmenlik bir ihtisas meslegi olarak tanimlanmakta ve boylece
ogretmenlerin siirekli kendilerini gelistirmeleri gerektigi vurgulanmaktadir. Bunun
yaninda bir 6gretmenden toplumun ve devletin bagka beklentileri de vardir. Ogretmenin
cevre ve okuldaki beklentileri karsilayabilmesi i¢in belli rolleri iistlenmesi gerekir.
Cevrenin 6gretmenden beklentileri; ¢evre kalkinmasi eylemlerine katilmasi, sosyolojik
bir yabanci gibi yasamasi, farkli yasamasi ve tarafsiz davranmasi, sosyal devrimci
olarak kendini kamu hizmetine adamas1 ve ahlak 6l¢iilerini korumasi olarak siralanir.
Bunlar aslinda ¢evrenin Ogretmene bictigi kutsal imajin sonuglaridir. Ogretmenin
okuldaki rolleri ise bilgi yayicilik, disiplincilik ve yargichktir.'* Biraz dikkatli

bakildiginda 6gretmenlerden istenilen bu degisik ve bazen de catisik roller arasinda

2 Basaran,a.g k., s.178.
1 «“Milli Egitim Temel Kanunu (1739 S.K.).” Resmi Gazete, 14574, 24 Haziran 1973.
' Bursalioglu, a.g k., s.43.



denge ve uyum saglayabilmenin zorlugu goriilebilir. Bu da 6gretmenlere kanunda

dikkat ¢ekilen ihtisaslagmanin anlamini ve alanlarin1 ayrica agiklamaktadir.

icinde bulundugumuz bilgi ve iletisim c¢aginda her alanda hizli gelisim ve
degismeler gozlemlemekteyiz. Egitsel ve toplumsal alanlarda gerceklesen yenilik ve
degisimlere ayak uydurabilme, degisimleri 6ziimseyip gelecek kusaklara aktarabilme
beklentisi 6gretmenlere bir de degisim uzmanhigi rolii vermeyi diisiindiirtmektedir.
Egitim alaninda yapilan yenilesme uygulamalarinda, ilgili tiim taraflarin katiliminin
saglanmasi, Yenilesme ile ilgili kararlara katilan &gretmenlerin, yeniligin basarisinin
artmasinda c¢aba sarf edece8i beklenmektedir. Ancak goniillii O0gretmenlerle
gerceklesmesi miimkiin goriilen degisim uzmanligi icin, tespit edilen engellerse
sunlardir; 6gretmenlerin agir is yiiki, rutin ve fazladan is yapildig1 diisiincesi, okulun
yeniliklere a¢ik olmayan hiicre Orgiitii yapis1 ve siniflarda ki stresin dgretmenlerde
dogurdugu anti reformist psikoloji."® Belirtilen bu engellerle ilgili tedbirlerin almmasi
durumunda yenilik¢i 6gretmen, yenilik¢i okul ve gelisen dinamik toplum hedefi daha

yakin goriinmektedir.

4.3. Egitimci Olmayan Personel

Okulun isletme ve bakimindan sorumlu olan personeldir. Memurlar, hizmetliler,
is¢iler, teknisyen ve kaloriferci gibi kadrolar bu gruba girer. Her ne kadar dogrudan
egitici bir gorevleri yoksa da egitim faaliyetinin i¢inde yer alan bu personelin se¢imi ve
egitimi dikkatle yapilmalidir. Iletisim ve gdzlemlenir davranislart okulun havasini ve
kiiltiirtinii bozmamalidir. Aksi takdirde okul i¢inde sorun olmalari, 6grencileri ve hatta
ogretmenleri olumsuz etkilemeleri miimkiindiir. Egitici olmayan personelle siirekli iliski
icinde olma ve onlara yonelik egitim verme bir okulun saglikli isleyisi i¢in cok
6nemlidir ve bu gérev okul miidiiriine aittir.'® Bu giin i¢in yonetmeliklerde memurlara
verilmis gorevlerin tamamint miidiir ve miidiir yardimcilar1 yapmakta, okullara memur
gorevlendirmeleri genellikle yapilmamaktadir. Halen memuru olan okul sayisi ¢ok azdir.
Okullarda en ¢ok rastlanan egitici olmayan personel, yardimci personellerdir. Milli
Egitim Bakanhg [lkogretim Kurumlar1 Yénetmeliginde yardimer personelin gorevi su

sekilde belirtilmistir;

'’ Helvaci, M. A., Egitim Orgiitlerinde Degisim Y 6netimi, Istanbul, 2003, s. 226-227.
' Bursalioglu, a.g k., s.47-48.
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Madde 91 — Yardimc1 hizmetler sinifi personeli, okul yonetimince yapilacak planlama ve
is bolimiine gore her tiirli yaz1 ve dosyayr dagitmak ve toplamak, basvuru sahiplerini
karsilamak ve yol gostermek, hizmet yerlerini temizlemek, aydinlatmak ve 1sitma yerlerinde
caligmak, nébet tutmak, okula getirilen ve ¢ikarilan her tiirlii arag-gere¢ ve malzeme ile esyay1
tasima ve yerlestirme islerini yapmakla yiikiimliidiirler. Bu gorevlerini yaparken okul

yoneticilerine ve nobetgi 6gretmene karst sorumludurlar. "’

Okulda hijyenin saglanmasi1 gibi ©Onemli bir goreve sahip olan yardimci
personellerin  gorevlendirmeleri  devlet okullarinda ihtiyaca kesinlikle cevap
vermemektedir. Genellikle okul idareleri, {icreti okul aile birligi biitgesinden verilmek
lizere, disaridan yardimci personel c¢alistirmaktadir. Ekonomik seviyesi diisiik

bolgelerde bu durum okul idarecileri i¢in ciddi bir sorun olmaktadir.
4.4. Ogrenciler

Ogrenci, sozliik anlami olarak,”’dgrenim gormek amaciyla ders alan kimse”
seklinde ifade edilir.'® Genis bir yelpazede anlam bulan dgrenci, okul sistemi i¢in bir i¢
misteridir ve bu i¢ miisterinin memnuniyeti okulun kalite seviyesini gosteren bir

olciittiir. " Egitim sistemi i¢inde 6grenci su sekilde tanimlanir;

...planlt egitim yapilan bir egitim yerinde, Onceden tasarlanan bir egitim
programinin

gerektirdigi 0grenme yasantilarini belli bir siirede gergeklestirmek icin egitilen
kisidir....

Ogrenciligin, toplumda kendine o6zgii bir konumu; yasalara gére gorevleri,
sorumluluklari ve haklari

vardir....%

Bir okulun yonetiminde dikkat edilmesi gereken 6nemli bir husus dgrencilerin
okula adaptasyonudur. Ogrencinin kaydoldugu okula uyumu ile basaris1 arasinda
dogrudan bir iligki vardir. Bu nedenle okul yonetimi ve Ogretmenler ogrencilerin
gorevleri ile beklentileri arasinda dengeli bir egitim-O0gretim siireci siirdiirmek

durumundadirlar. Okul yonetimi ve Ogretmenler Ogrencileri iyi tanir ve anlarlarsa

7 “M_.E.B. ilkogretim Kurumlari Yonetmeligi.” Resmi Gazete, 25212, 24 Temmuz 2003.

'® http://www.tdk.gov.tr/TR/SozBul.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF05A79
F75456518CA (12.08.2008)

" Celik, V., a.gk, s.127.

% Bagaran, a.g.k., s.158.
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karsilagilan sorunlarin ¢oziimii ve okula adaptasyon saglanir, dolayisiyla da okul

21
basarisi artar.

Ogrenciler okulda yalnizca bilgi ve beceriler &grenmezler, aynm zamanda
hayatlarinda 6nemli olacak degerler, goriisler ve davranislar da ogrenirler. Bununla
beraber okulun bir gorevi de 6grencilerin ¢evreden kazandiklari olumsuz davraniglardan

onlar1 kurtarmaktir. Tabi isin bu kismi en zor olan siirectir ve ailenin destegi gerekir.

Bunun yaninda, 6grencilerin bir baska 6zelligi de okul igerisindeki en biiyiik
informal yapiy1 olusturmalaridir. Bu informal yapinin parcalar1 olan gesitli 6zellikteki
gruplar okulun diger 6geleri (6gretmenler, okul idaresi, veliler, yardimec1 personel)
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Okul gibi sosyal orgiitlerde informal yapilagmalarin
ve gruplarin olmamasi diisiiniilemez, bu yiizden okul yonetimi ve O6gretmenlerin bu
gruplarin beklentilerini ve bu beklentiler altinda yatan nedenleri iyi anlayip, onlarin
sahip oldugu dinamikleri okul amaglarma uygun bir sekilde yoneltmeleri

gerekmektedir.
4.5. Veliler

Veliler okul yonetiminin 6nemli bir 6gesidir. Ne var ki 6gretmen-veli uyumu ve
yardimlagsmast her zaman saglanamamakta ve egitim faaliyetleri bundan zarar
gormektedir. Ogretmenler sik sik velilerin ilgisizliginden sikayetci olurlar. Gergekten

veli duyarsizligi, pek cok okulda okul yonetiminin agmas1 gereken ciddi bir sorundur.

Ote yandan ana-babanin ¢ocugunu siniftaki tek ¢ocuk sanmasi ve dgretmeninde
sinifindaki tiim ¢ocuklari tek tipte ele almasi veli ve 6gretmenleri karsi1 karsiya getirir ve
yoneticiler ¢ogu kere ana-baba ile 6gretmen arasina girmek zorunda kalir. Bir diger
sorunda Ogretmen ve ana-babanin c¢ocuktan beklentilerinin farkli olabilmesidir. Bu
durum cocugun kafasinmi karigtirir ve zarar gormesine neden olur. Boyle problemler
yasamamak icin veli ile O6gretmen gerekirse karsilikli 6zveri gostererek isbirligi
yapmalidir. Bunun i¢inde &6gretmenin insan iligkilerinde ve iletisim tekniklerinde
yetismis olmasi gerekir. Ayrica Ogretmen Ogrencinin ana-babasinin da ge¢mis

yasantilar1 hakkinda bilgi sahibi olursa en azindan onlara karsi gelistirdigi olumsuz

! Taymaz, a.g k., s.129.
2 Bursalioglu, a.g k., 5.49.
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duygular azalacaktir. Bundan baska okulda yapilacak veli egitim programlarinin da her
iki tarafa yarar1 olacaktir. Okul yonetiminin de 6zellikle velilerin kendilerine sikilmadan,

rahatlikla ulasabilmelerini saglamalar gerekir.”

Milli Egitim Bakanhigi veli ile okul arasindaki iliskileri belli bir sistematige
oturtabilmek amaciyla 2005/92 sayili bir genelge yayimlamistir. Genelgenin ekinde
verilen Ogrenci-Veli-Okul Sozlesmesi taraflarin  haklarini  ve  sorumluluklar

belirtmektedir. S6zlesmenin kapaginda velilerden beklentiler sdyle 6zetlenmistir.

Okul - veli is birligi, 6grenci basarisini artiran 6nemli etmenlerden biridir. Giivenli ve
diizenli bir okul ortaminin saglanmasinda velilerin rolii biiyiiktiir. Veli katiliminin 6ncelikli
amaclt, okulun egitim etkinliklerini yonlendiren okul personeline destek olmak, caligmalara
meslekleri ve yeterlilikleri dogrultusunda farkli diizeylerde katki saglamak, okul ve ev
arasinda siki baglar kurarak 6grencinin egitim siirecinde huzurlu ve mutlu olmasina yardimci

olmaktir.?*

Beklentiler ne kadar olumlu yonde olsa da iilkemizde velilerin egitime ilgileri ne
yazik ki olmas1 gereken diizeyde degildir. Ilgili velilerin bircogu da 6grencisine veya

okula kars1 yaklagim sorunu yasamaktadir.

4.6. Baski Gruplar

Bir toplum kendi i¢inde sosyal, ekonomik ve politik gruplar yaratir. Bunun
yaninda demokratik toplumlarin dogasinda var olan bu durum kamu hizmeti iireten
biitlin kurumlar1 az ¢ok etki altina alir. Pek tabi ki egitim gibi toplum i¢in hayati bir
faaliyet yiiriiten okullarda bu gruplarin baskisini ¢ok fazla hisseden kurumlardir. Bu
baski gruplar1 formal veya informal olabilecekleri gibi, toplumlarin yapisina gore de
cesitlenip baski agirliklar1 degisebilir. Mesela liberal toplumlarda is adamlari,
gelismekte olan memleketlerde ise devrimei egitimciler ve askerler daha etkili baski
gruplar olurlar. Hatta politikacilar bile genellikle vatandastan ¢ok bu gruplar1 muhatap
alarak giindemi belirlemelerine neden olurlar. Okullar iizerinde etkili olabilecek bask1
gruplar1 arasinda egitim sendikalari, siyasi (iktidar) parti, yasa koyucu ve uygulayicilar
sayilabilir. Baski guruplarinin okullar iizerindeki etkisi hakkinda yazarlar degisik

goriisler ortaya atmiglardir. Bazilarina gore bu gruplar toplumu ve egitimi demokratik

» Bursalioglu, a.g k., s.50-52.
 http://www.meb.gov.tr/duyurular/duyurular2005/OgrenciOkul Veli/Sozlesme.pdf, (18.08.2008)
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kilan unsurlar olarak algilanmis ve egitime bu anlamda yon verdigi iddia edilmistir.
Onemli olan egitim yoneticilerinin baskilara verdigi tepkilerdir denilerek egitim
yoneticileri dalgali bir denizde gemiyi yliriitmeye calisan kaptanlara benzetilmistir.
Digerleri ise baski gruplarinin grup ¢ikarlarin1 kamu ¢ikari olarak algilama yanilgisina
diistiiklerini ve bu anlamda okulun amaglarin1 ve ¢alisma yontemlerini degistirmeyi
hedef tuttuklarini belirterek bu durumun okul ydneticilerine olumsuz etki yaptigini
savunmuglardir. Aslinda baski gruplari dengede oldugu siirece okulun bu gruplardan
olumsuz etkilenmesi pek miimkiin degildir. Fakat bu gruplardan bir veya birkaci
cevrede bir gilic yapist kurarsa demokratik topluma ait bir baski grubunun &tesinde
davranislar gosterebilirler. Bu durumda okul yoneticisi okulun olumsuz etkilenmesini
onlemek icin ikna ve aydinlatma faaliyetlerine bagvurmalidir. Eger ise yaramiyorsa okul
yoneticisi de kendi giic yapisint kurabilmelidir. Gergekte egitim meslegi saglam bir

felsefeye sahip degilse bu gruplarin baskismna da direnemeyecektir.*

Son yillarda Tiirkiye’de ki baski gruplari hakkinda yapilan bir arastirmanin

sonug kismi 6nemli bir uyarida bulunmaktadir.

Tiirkiye’de baski gruplarinin faaliyet ve sayilart giin gegtikge artmakla birlikte, bunlarin
diizenlenmesi i¢in mevzuat olusturulmasi ¢alismalari ise ayni paralelde gitmemektedir.

Bunlarin 6zel kanunlarla diizenlenmesi gerektigi, artik agik¢a ortaya ¢ikmustir. Dernekler
Kanunu’nun bu bakimdan yetersiz oldugu ortadadir. Bu diizenleme yoklugu yiiziinden, baski1
gruplarinin faaliyetlerini kontrol eden bir anlayis da gelisememistir. Bu da iki olumsuz duruma
yol agmaktadir. Birincisi; daha iyi Orgiitlenmis, isini bilen baski gruplari, denetim
zayifligindan dolay1 avantajli bir duruma ge¢cmekte ve dolayisiyla daha etkili olabilmektedirler.
Ikinci olarak da; diizenleme eksikligi, yani kural yoklugu yiiziinden kamu yoneticileri, baski
gruplarimin calismalarinin hangilerinin uygun olup olmadiklar1 konusunda tereddiit iginde
kalmaktadirlar. Bundan dolayi, bazen uygun olan hareketler siiphe dogururken, uygun
olmayan hareketler de hosgorii ile karsilanabilmektedir.

Sonug olarak, Tiirkiye’de baski grubu faaliyetlerinin Amerika’daki Federal Lobicilik
Kanunu’na benzer bir sekilde diizenlenmesi gerekmektedir. Aksi durumda, bu gruplarin

olumsuz y6nlerinin artabilecegi gozden uzak tutulmamalidir.”®

Bilimsel bir makaleden almman bu uyari climleleri, dogrulugunun yaninda,

baski gruplarmin kamu hizmetlerine miidahalesini tam olarak aciklayamaz.

 Bursalioglu, a.g k., s.53-54.
*® http://www.cumhuriyet.edu.tr/edergi/makale/860.pdf, (19.08.2008)
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Ulkemizin egitim sisteminin tartismaya acilmayan bir gercegi de milli egitim
miidirliiklerinin hala politik makamlar olmasidir. Hatta sube miidiirliikleri ve okul
mudiirlikleri bile uygulamaya nadiren koyulan yarisma simavlarmi dikkate
almazsak, politik yakinlik veya sendika baskisi ile atanmaktadir. Bu durum da
egitim yoneticiliginde, bilimsel uzmanlagsmanin goz ardi edildigini, itiraf edilemese
bile, akla getirmektedir. Bu sartlar altinda bir okul yOneticisi veya dgretmenin,
baski gruplarmin istek ve baskilarina direnmesi pek goriilen bir durum

olamamaktadir.

4.7. Yonetim Yapisi

Bir iilkede kamu yonetiminin yapisi da o lilkede okul yonetimini etkileyen
Ogelerden biri olarak gosterilebilir. Merkezi yonetim diizeni olan {ilkemizde 5442 sayili
11 Idaresi Kanunu okul yoneticilerini ve dgretmenleri il yoneticilerine baglamistir. Okul
yoneticileri bazen il ve ilge yoneticileri ile problem yasayabilmektedir. Bu konuda
yasanan cesitli olaylarin neden ve sonuglar1 géstermektedir ki il ve ilge yoneticileri ile
problem yasayan okul yoneticilerine bakanlik genellikle sahip ¢ikmamaktadir.
Bakanligin bu tutumu bazi vali ve kaymakamlara politik veya zayif gerekcelerle okul
yoneticilerini ve 6gretmenleri cezalandirma cesareti vermistir. Dogrudan bakanliga
bagl devlet kuruluslarinin daha verimli ¢alistig1 artik yadsinamaz bir gercek olarak
karsimizda dururken gereksiz ve anlamsiz siirtiigmelere yol agan bu yapiin tekrar

gbzden gecirilmesi bir zorunluluk haline gelmistir.”’

Ote yandan 3 Kasim 2003 tarihinde kamuoyuna resmen agiklanan Kamu
Yonetimi Temel Kanunu Tasar1 Taslagi tilkemizdeki egitim birliginin ve sosyal devlet
anlayisinin gelecegi ile ilgili pek ¢ok soru isareti ve kaygir dogurmustur. Taslak yasalagirsa
egitim hizmeti toplam 650.000 personel, yaklasik 50.000 okul ve 16 milyon 6grenci ile il

Ozel idarelerine devredilecektir.

S6z konusu egitim kurumlarmin devletin gozetimi ve denetimi altindayken bile
cesitli olusumlarin etkisi altinda olduklart ve onlar eliyle kurulduklari bilinmektedir.

Taslagin yerel yonetimlerin gili¢lendirilmesi, kamu hizmetlerinin halka en yakin birimlerde

" Bursalioglu, a.g k., s.54-55.
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verilmesi ve demokratiklesmenin saglanmasi gibi amaglar tagidig iddia edilmekle beraber

egitim birligi ve sosyal devlet yapisini da zedeleyecegi diisiiniilmektedir. **

Oncelikle, devlet is gérme yetenegi ile uyumlu olmayan bir rol iistlenmemelidir.
Yani devlet, etkin bicimde yapip yapamayacagina bakmadan, tekelinde tuttugu mesru
cebir giiciine giivenerek her seyi yapmaya kalkmamalidir. Yetenegi ile orantili olarak,
yapmas1 zorunlu olan islere odaklanmali ve onlar1 en iyi sekilde yapmaya ¢aligsmalidir.
Ikinci olarak, devlet orgiitlenmesi veri kabul edilmemeli, amaca uygun is gorme
yetenegini arttirmak, devleti daha ¢ok isi daha etkin bi¢cimde yapabilecek duruma
getirmek icin kamu kurumlar1 siirekli yenilenmelidir. Boylece devlet asamali olarak en
temel islerde basarili oldukg¢a, ekonominin etkinligini arttiracak, bireysel talepleri,
toplumsal beklentileri karsilayacak bigcimde yenilenebilir giicli ve etkin calisan bir
kurum haline getirilmelidir. Kendisini yenileyebilen, yaptig1 islerde etkinlik
saglayabilen ve belirli alanlarda yogunlasabilen devlet, vatandaslarinin islerini en iyi
gdren ve itibar sahibi devlet haline gelir.”’ Ancak bunun yaninda iilkemizin yalnizca 85
yil once biiylik ve hazirlik safhasi yapilamamis bir devrim yasadigi ve % 10 okuma-
yazma oranmi ile 20.yy’1 karsiladigi unutulmamalidir. Kamu diizenimizde c¢agin
gercekleri adina yapmamiz gereken reformlar asla egitimde birligi ve ulusallig1 tehdit

etmemeli, sosyal devlet anlayisindan bizi uzaklastirmamalidir.
4.8. Is Piyasasi

Is piyasasi egitim planlamasmin yapilmasinda dikkate alinmasi gereken nemli
etkenlerden biridir. Zira is piyasasinin talepleri etiit edilmeden yapilacak bir planlama
maddi manevi kaynaklarin feda edilerek gerceklestirilen egitim 6gretim faaliyetlerini

bosa ¢ikartacak ve toplumsal magduriyetler meydana getirecektir.

Egitim siirecinin iriinii iyi degerlendiren Olciilerden biri, bu iriiniin sirildigi
piyasadir. Zaten bu nedenle, egitim planlamasinda izlenecek agamalardan birincisi, bu iiriiniin
piyasadaki akimlari, stoklar1 ve istekleri incelemek ve bunlara gore egitim sisteminin

amaglarin1 yenilemektir. >’

2 http://www.kamuyonetimi.org/ktml2/files/uploads/pdf/ulusalegitim.pdf (07,11,2008)

* http://www.icisleri.gov.tr/_icisleri/TurkIdareDergisi/UpLoadedFiles/436_209 226.doc/
(07,11,2008)

30 “Lachene, R., The Application of Operational Research to Education Planning, OECD. Paris, 1967,
s.13-16.” Bursalioglu, a.g.k., s.55.
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Ote yandan Tiisiad (2003) raporunda “Tiirkiye’nin hicbir dénemde kendi iginde
tutarl bir yiiksek 6gretim, bilim ve teknoloji politikasi olmamistir ve halen de yoktur.
Bu konularin artik kendi baglaria bir iiretim faktorii olusturdugu ve dolayisiyla iilkenin
genel ekonomik politikasindan ayri diisliniilmeyeceginin iilkemizde heniiz farkina
varilmis degildir” seklinde Tirkiye’de Yiiksekdgretimin yeniden yapilandirmasinin

gerekliligini vurgulanmistir.

Giliniimiiz rekabet ortaminda gorev yapacak is giiciinde aranan nitelikler; bugiine
kadar ig giiclinde aranilan niteliklerden oldukg¢a farklidir. Bu yiizyilda rekabet
edebilmenin sart1 verimli ve esnek bir is giiciiniin yetistirilebilmesidir. Bu durum,
teknolojiyi anlayan, uygulayabilen verimli ve kaliteli hizmet iiretebilen is giicline
ihtiyac oldugunu gostermektedir. Tiirkiye'nin bu kosullar altinda rekabet edebilmesi igin

bilgi caginin gerektirdigi insan giiciinii yetistirmesi gerekmektedir.’'

5. OKUL YONETIMINDE iNSAN ILISKIiLERi

5.1. Insan Tliskilerinin Tanim

Sosyal bir sistem olan okulun formal ve informal taraflar1 vardir. Okulun formal
tarafi insan1 Orgiitten yoksun birakmama, informal tarafi da orgiitlerin ancak insanla
ayakta kalabilecegi gerceginden dogmustur. Iste insan iliskileri de bir orgiitiin bu
informal yanim1 temsil eder. Bir orgiitiin bu ikili yap1 icerisinde dengeli bir sekilde

calistirilmasi gerekir.

Insan iliskileri i¢in tam bir tanim yapmak gerekirse * Bir toplumsal grup i¢indeki
tiyeler arasi iligkilerin, insan kisiliginin tam gelisimini saglayacak, yonetimde elerkei

ilkiileri gerceklestirecek ve verimliligi arttiracak bigimde diizenlenmesi amacina

9 32

yonelik yonetimsel onlemler. olarak tanimlanabilir. Ve “ Bu yaklasimlar temelde

3! http://myotoplantisi.cu.edu.tr/komisyon2/bakkalkomisyonII.doc/(07,11,2008)
32 Giiney, S., Agiklamali Yonetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Terimler Sozliigii, Ankara, 2004,
s.123.
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kisiler aras1 farkinda olma ve duyarlig1 arttirici, tanilayici beceriler gelistirmek yoluyla,

catismalar1 6nlemek amaciyla desenlenirler.” 33

Eger her davranigin bir nedeni varsa, bu bireyler i¢in oldugu kadar orgiitler i¢in
de gegerlidir. Oyle ise okul yéneticisi ¢evresindekilerin davranislarinda hatadan ¢ok
neden aramalidir. Insan iliskileri yaklagimmmi uygulamak isteyen bir okul yéneticisi
calisan, orglit ve c¢evre faktorlerini degerlendirerek durum-davranis iligkilerini
kurmalidir. Ayrica g¢evreyi degistirmesi ve kalkindirmasi beklenen okul yoneticisi
cevredeki insanlarin altinda bulunduklar1 baskilar ve bunlara kars1 gosterdikleri tepkileri
de tanimalidir. Zira insanlar baskilar1 inang sistemlerine gore karsilar ve sosyal
orgiitlerin sagladig1 kanallar yolu ile tepki gosterirler. Yukaridaki agiklamalardan sonra
insan iliskilerini su sekilde de tamimlayabiliriz. Insan iliskileri, bir &rgiitteki insanlari
birlestirip ahenklestirerek, g¢alisma durumuna sokmayir amag¢ edinen bir yOnetim
eylemidir. Boylece o insanlarin hem isbirligi ve verimi artar, hem sosyolojik, ekonomik
ve psikolojik gereksemeleri karsilanmis olur. Insan iligkileri kavram ve eylemi, iiretici
yararlart ile orgiit yararlarini birlestirmeyi hedef tutar ve Orgiit amacglarmin en verimli

sekilde gergeklesmesine katkida bulunur.*

5.2. Giidiilleme (Motivasyon)

Motivasyon; Ingilizcesi olan “Motivation” kelimesinden tiiremistir ve bu
kelimede Latince’de “Movere” yani “hareket etmek” anlaminda kullanilan bir eylemdir.
Kisaca bu kelime harekete gegiren anlamia gelmektedir.”” Psikolojide ise motivasyon,
icten gelen itici kuvvetlerle belli bir hedefe dogru yonelen amagli davraniglar igin
kullanlir.*® Yénetim bilimi agisindan ise motivasyon insan davranislarinin belirlendigi,

etkilendigi ve agiklandigi davramssal bir yonetim siirecidir.”’

Giidiileme davranisa enerji ve yon veren giicleri kapsar. Bu giicler temel
gereksemelerden dogar. Giidiilleme bunlarin bireyin c¢evresindeki ¢esitli amacglara

yoneltilmesi slireci olup bir kisim yazarlara gore Ogretmen veya yoneticinin

33 “Nightingale, D., Conflict and Conflict Resolution , California, 1976, s.141.” Balci, A., Orgiitsel
Gelisme Kuram ve Uygulama, Ankara, 2000, s.177.

** Bursalioglu, a.gk., s.136-138.

% Adair, J., Etkili Motivasyon (Cev. S. Uyan), istanbul, 2006, s.9.

36 Aslan, A.E. “Editor”, Orgiitte Kisisel Gelisim, Ankara, 2002, 5.96.

37 Eroglu, F., Davranis Bilimleri, stanbul, 2004, s.348.



18

etrafindakileri giidiileyebilecegi yanlis bir anlayistir. Zira bunlar gereksemelerin
yaraticist degil, cevrenin bir parcasidir. Fakat bulunduklar1 makamlar uyarict ve
Ozendirici unsurlar1 kullanabilmelerini olanakli kilar. Boylece etraflarindakilerde
gereksemelerinin nedenlerini ve ozelliklerini fark edebilirler. Orgiit bakimindan
giidiileme, bir liyeyi calismaya baglatan ve devam ettiren giicler toplulugu demektir.
Glidiilemeye esas olan insan gereksemeleri ise iki kiimede toplanabilir. Bunlar

fizyolojik ve sosyal gereksemelerdir.®

Motivasyon konusu yonetim bilimde pek ¢ok arastirmaya konu olmus ve bunun

sonucunda daha sonraki boliimde ele alacagimiz motivasyon teorileri ortaya ¢ikmaistir.

5.3. Grup Davranisi

Giinliik kullanimda “grup” sézciigii en genel anlamda ¢ogul olmay1 belirler. Bir
kalabaligin grup kabul edilebilmesi i¢in ortak amaclar, ortak normlar, kendilerini bir
grup olarak hissetmeleri gibi kosullar 6ne siiriilmiistiir. Ancak bir toplulugun grup

say1labilmesi i¢in gereken en az kosul “etkilesim” olmustur.®

Grup davranis1 ise “ Bir grubun iyelerinin davranmslarmin karsilikli olarak
birbirine benzemesi, bdylece grubun bir birlik olmasi ile ortaya ¢ikan davranis. Baska

» 40 5larak tanimlanabilir.

bir deyisle, bireyin grubun etkisiyle yaptig1 davranis.

Duygu, eylem ve iliski grup davranisinin {i¢ ana boyutudur ve grubun disindaki
cevre tarafindan etki altindadirlar. Bu c¢evreye dis sistem denir. Buna karsilik duygu,
eylem ve iligski grubun i¢ sistemini meydana getiren 6gelerdir. Her iki sistem siirekli

olarak degistiginden, bu degisme grubun sosyal sistem ve davranisinin 6zelligini yaratir.

Bireyin gruba katilma nedenlerinden biri ise, yalniz yapamayacag1 davranislari
grup ortami igerisinde yapabilme olanagidir. Okul yoneticisi grup dinamiginin
Ozelliklerini bilmeli, fakat kotiiye kullanmaya kalkmamalidir. Tersine grup baglarini

giiclendirecek yollar bulmalidir. Grup davranisi bakimindan insan iligkilerinde basarili

3 Bursalioglu, a.g k., s.140.
3% Kagiteibasi, C., Yeni insan ve Insanlar, istanbul, 2006, s.258.
* Giiney, a.g k., s.101.
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okul ydneticisi, grubun kendisini lider olarak gdrebilmesini saglayan yoneticidir. Bunu
da grubun bu geregi duyacagi segmeli durumlar yaratarak yapmalidir. I¢ sistemi bu
sekilde yarattiktan sonra, onu etkileyecek olan dis sistemde olumlu etkileri arttirmak,
olumsuzlar1 ise azaltmak ve ortadan kaldirmak zorundadir. Bir bagka agidan
bakildiginda da “grup” ortak bir problemi ¢6zmeye girismis insanlardan meydana gelir
ve ortak problemde birden fazla kimsenin karismis bulundugu bir durumdur. Eger bir
grubun yapist ast ve {ist rollerini kapsamiyorsa problem ¢ézme becerisi bireyin problem
¢ozme becerisinden daha verimlidir. Bireyin kahramanca davranis giidiisii genelde

gruptan gelir ¢linkii bireysel giidiilenme genellikle olaganiistii davranis saglayamaz.

Informal gruplarin en biiyiik yarari cesitli alanlardan iiyeleri bir araya getirerek
Orgiitiin ayr1 parcalar1 arasinda koordinasyon ve isbirligi derecesini arttirmasi ve formal
kontrollerin bosluklarin1 doldurmasidir. Ayrica sorumluluk ve baglilik kavramlarin1 da

bigimlendir.

Gruplar arasindan yonetime direnenler ¢ikabilir. Fakat boyle bir olasiliga
dayanarak gruplara sirt ¢evirmek yonetimin yiikiinii arttirir ve yoneticiyi yorar. Okul
yoneticisi gruplar1 gézlemek ve davraniglarimi izlemek zorundadir. Bu davraniglari ne

kadar dogru kestirirse, yonetim siireclerini de o kadar kolay uygulayabilir.*'

5.4. Degisiklik - Yenilik

Bir sistemin biitiin 6gelerinin birbiriyle iliskilerinde nitelik ve nicelik
bakimlarindan gozlenebilir bir farkliligin olusturulmas: olarak tanimlanabilen degisim
olusumu ile ilgili olarak yenilesme, gelisme, reform ve ¢agdaslasma gibi kavramlar da
kullanilmaktadir. Toplumdaki sosyal, politik ve ekonomik degismelerden etkilenen
egitim kurumu ve yoneticisinin, bu degismelere aynm1 hizla uyum gostermesi
gerekmektedir. Egitim sisteminin temel islevi, bireylerin topluma uyumunu saglamak,
onlar1 ige ve yasama hazirlamak olduguna gore egitim, toplumun diger sistemlerinden
ne c¢ok geri ve ne de c¢ok ileri olamaz. YoOnetimin sadece gecmise ve deneyim
sonuclarina dayandigi devrin c¢ok gerilerde kaldigi gergegi kabul edilmelidir. Bu

nedenle yeni ve ortak sorunlarin bilimsel bir yaklasimla ele alinmasi zorunludur. *

I Bursalioglu, a.g k., s. 142-144.
* Taymaz, a.g.k., s.63.
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Okul ortaminda yapilacak degismelerde izlenecek temel strateji okulun orgiitsel
kiiltiiriiniin degistirilmesidir. Okul kiiltliriinii degistirmeden okulda gergek bir degisme
meydana getirmek miimkiin degildir.”® Ote yandan her tiir nitelikteki degisiklik
bireylerin yada gruplarin i¢inde bulunduklari durum yada ¢evredeki dengeyi bozar. Bu
bozulan dengenin yeniden kurulabilmesi i¢in insanlar bir uyum siiresine gerek

duyarlar.**

Orgiitlerde degisim meydana getirmek yonetici igin riskli bir siirectir. Boyle
durumlarda bazen yenilik yapmak isteyen yoneticiler kendilerine saldiranlarla, onu
yarim agiz savunanlar arasinda tehlikeli bir duruma diisebilirler. De§ismenin yarattigi
bunalimli durumlarda, liderin yetkileri arttik¢a, liderligi kaybetme olasilig1 da artar.
Boyle durumlarda diismanlar1 da artacagindan kazansin veya kaybetsin, en uygun
davranis liderlikten c¢ekilmektir. Yapilacak bir degisikligin her seyden Once
gereksemeden dogmasi gerekmektedir. Zira orgiit ger¢egin idealden ayrilmasini hos
gordiigii oranda degisir. Zaten ancak bdyle olursa yapilacak degisiklik orgiit iiyelerinin
degerlerine aykir1 diismeyecektir. Bu sekilde ortak ama¢ ve yiiklenme saglandiktan
sonra liderlik ve uzmanlik gorevlerinin de saglanmasi gerekir. Ayrica degisikligin
maliyeti de gorecegi direngle diiz orantilidir. Degisikliklerin karsilasacagi direnci
azaltmak icin su yollar uygulanabilir: Degisikligin 6zii ve gercegi hakkinda 6nceden
bilgi vermek, degisikligin hazirlanmasinda ilgililerin katilmasina olanak vermek, esnek
bir Orgiitiin yararlarini orgiitiin liyelerine anlatmak, degisikligin etkileyecegi kimselerin
ekonomik bir zarara ugramayacagini garantilemek ve bu kimselere yakinlik gostermek,
prestij gereksemesi uyandirmak, degisikligin getirecegi ekonomik kazanglar1 belirtmek,
yarigmaya yol agan durumlar yaratmak ve arkadaslik zorunluluklarindan yararlanmak

bunlardan bir kagidir.*
5.5. Catisma

Bir yoneticinin saglikli bir kurum iklimi olusturabilmesi i¢in ¢atisma kavramini

gercekten 1yl anlamis olmasi ve ¢atisma yonetimini bilmesi gerekir.

# Celik, a.g k., s. 79.
* Yalcm, S., Personel Yonetimi, Istanbul, 2002, 5.233.
* Busalioglu, a.g k., s. 146-147.
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Orgiitsel ve sosyal yasamin gercegi olan ¢atisma; bireylerin kendi i¢lerinde veya
diger bireylerle; gruplarin kendi i¢lerinde veya diger gruplarla olan iliskilerinde; amag,
duygu, diislince ve inanglarinda uyumsuzluklarin oldugu veya zitliklarin yasandigi her

durumda karsimiza ¢ikan evrensel bir kavramdir. *°

Orgiitlerde catismaya iliskin {i¢ goriis mevcuttur. 1. Geleneksel (Olumsuz) goriis:
Catismanin Orgiit agisindan yikict oldugunu, bu yilizden de Orgiitiin catismadan
arindirilmasi1 gerektigine inanir. 2. Davranig¢r (Olumlu) goriis: Catismanin ¢agdas,
karmagik oOrgiitlerin kaginilmaz dogal bir olgusu oldugunu kabul eder. Dolayisiyla da
biitlin ¢atismalarin yikict olmadigmni, toplumsal islevleri oldugunu varsayar. 3.
Etkilesimci (Dengeleyici) gorlis: Catismanin kaginilmaz oldugunu ancak yogunlasan
catigmalarin ¢oziilmesi gerektigini belirtir. Bu goriise gbre yonetimin gorevi ¢atigmay1
yok etmek degil, ancak etkin olarak ydnetmektir. Orgiit i¢indeki catismalar fonksiyonel

bir durumda dengelenmelidir.*’

Catigmalar genellikle {i¢ tiirdiir. Bunlar, basamaklar arasi yonetim ¢atismasi, ayri
basamaklardaki birimler arasi1 ¢atigma ve uzmanlik gruplari arasindaki ¢atigmadir. Bir
okulda yonetim ile diger Ogeler arasindaki catigmalarin en bilinen nedeni Orgiitiin
amaglart ile iiyelerin gereksemeleri arasindaki aykiriliklara baglanabilir. Diger bir
nedende uzmanlagma olarak belirtilmistir. Ciinkii ileri uzmanlagma, rolleri ve rol
beklentilerini alt iist ettigi gibi, bu rollerin gerektirdigi gérevlerden yararlanan kimseleri
de iirkiitiir. Bunlarin yaninda yetkilerin teknik gereklere gore dagitilmamasi, kisith

yetkiler ve iletisim kaliplar da okulda ¢atisma nedenleri arasinda gosterilebilir.*®

Okul igerisindeki catismalar1 azaltmak ve yapict yonde kullanabilmek igin
catigmalarin yoOnetilmesi sarttir. Catismay1 yonetmenin bazi yollar1 sunlardir. 1. G6z
ard1 etme: Bir zarar gelmeyecegi sezildiginde catisma g6z ardi edilebilir. 2. Bilgili
kilma: Bazen bilgi yetersizligi de ¢atisma nedeni olabilir. Yeterli ve dogru bilgilendirme
catismay1 ortadan kaldirabilir. 3. Pazarlik: Karsit taraflarin ¢6ziim igin karsilikli 6diin
vermesiyle gerceklesir. 4. Ortak noktalar arama: Coziim segenegi iizerinde

ortaklanilacak yonleri bulma ve uzlasmayi genisletme seklinde isleyen bir yoldur. 5.

% Aslan, a.g k., s.201.
" Balct, A., Orgiitsel Gelisme Kuram ve Uygulama, Ankara,2002, s. 175.
* Bursalioglu, a.g k., s. 157,158.
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Genel kurallara bagvurma: Kararlastirmayi, genel tartisma kurallarina gore yiiriitmek,
oylamayla yapmak, bilimsel yontemleri kullanmak gibi genel kurallar, kimi kez
catismay1 yonetmede bagarili olabilir. 6. Erk kullanma: Catigsmalarda yonetsel erk
kullanmakta bazen faydali olabilir ama ydneticinin uzmanhk ve kisilik yetkisini
kullanmas1 daha etkili kabul edilir. 7. Catigmayla birlikte yasama: Bazen ¢6zim
secenegi taraflarin icine sinmese de uygulamaya konulabilir. Boyle bir durumda taraflar
catismay1 iclerine sindirmek ve ona alismak durumunda kalabilirler. 8. Catismay1
erteleme: Cozlim secenegi lizerindeki tartigmayi erteleyerek zaman kazanmak kimi

zaman ¢atismay1 ortadan kaldirabilir.*’

Okul yoneticisi ile 6gretmenleri arasinda, 6zellikle bizim egitim diizenimizde bir
yetisme farki olmadigia gore, yoneticinin ¢atisma gergegini rahatca kabul etmesi ve
bilimsel yonteme dayanarak ¢oziim iiretmesi zorunludur. Bunun yaninda catigmalari
O0grenme yollarin1 da agik tutmalidir. Bunlarin baginda yakinma mekanizmasi gelir. Bu
mekanizmanin iyi islemesi icinde agik kapi politikas1 uygulanmalidir. Astlarin bdylece
iistlerine rahatca ulasabilmeleri saglanmalidir. Bunlardan baska dilek-sikayet kutulari,

personel danismanlari, miilakatlar, anketler ve gdzlemler sayilabilir.*

5.6. Katilma

“Katilma” gliniimiiz okul yonetiminde, ydneticilerin bildikleri ancak kavramin
i¢ini doldurma konusunda sikinti yasadiklar1 bir yonetimsel degerdir. Ilkdgretim
kurumlar1 ydnetmeliginde “Madde 60- ilkdgretim okulu, demokratik egitim &gretim

ortaminda, diger calisanlarla birlikte miidiir tarafindan yonetilir.” *' ifadesi vardir.

Katilma islevinin etkili bir sekilde kullanilmasi i¢in yonetimin su ii¢ goriisi
benimsemesi gerekir. Alt basamaklarin yonetim giicline glivenme, karar siirecinde

bunlarin gerekli oldugunu kabul etme, kisisel yetkinin olumsuz sonuglarindan kaginma.

Asirt uzmanlasmanin gecerli oldugu giinlimiizde kurumsal fikir ve eylemler

ancak igbirligi yoluyla koordine edilebilir. Katilma aslinda kisilerin sadece bir araya

% Basaran, a.g.k., s.100.
>0 Bursalioglu, a.g k., s. 159.
°! http://mevzuat.meb.gov.tr/html/225_O.html (29.11.2008)
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getirilmesi degil, bunlarin birbirini etkileyecek yapida biitiinlestirilmesidir. Katilmanin
etkili olabilmesi, katilma eyleminin sartlarinin katilanlarin degerlerine uydurulmasi ile
miimkiindiir. Katilanlar katilma eylemini dogru bulduklarinda benimseyebileceklerdir.
Ayrica giidiimlii  katilmalarinda verim iizerinde olumlu bir etki yapmasi
diisiiniilmemelidir. Katilanlar noter roliinii kabul etmeyecek ve yoneticiye tepki
gostereceklerdir. Diger yandan bir okul yoneticisi boyle bir firsat vermeden katilanlarin
eyleme hazirlik derecesini de dikkate almalidir. Asir1 kontrol de katilmay1 azaltir, ¢iinkii
tiyeleri sadece Olciileri karsilamak kaygisina diisiiriir. Kars1 tarafin liderligini tanima bir
tiyelige davet ilkesidir. Sisteme katilmasi ve baglanmasi istenen iiyenin Oncelikle
taninmast gerekmektedir. Okullarda yapilan arastirmalarda Ogretmenlerin yonetime
katilmalarinin  kuruma baglilik derecelerini yiikselttigi ve verimi arttirdigr ise

giiniimiizde artik kesinlesmis bir gercektir. 52

Yonetimde katilma kavrami ister istemez insan haklarini, s6z ve karar hakkini
akla getirmektedir. Egitim Orgiitlerinde katilma siirecinin varligini olusturabilmek ve
bunu yasatabilmek ise, “insanin degeri’ni yonetim siireclerine katmak anlamina gelir.
Insan haklarinin én planda tutulmasi ise gelismis toplumlarm &zelligi olup temelinde

erken yaslarda alimus felsefe egitimi yatmaktadir.”

>2 Bursalioglu, a.g k., s. 160.

53 http://www.bydigi.net/kamu-yonetimi/222605-egitim-orgutlerinde-yonetim-sureclerine-katilma.html
(30.11.2008)
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II. BOLUM
MOTiIVASYON VE MOTIiVASYON KURAMLARI

1. MOTiVASYON

1.1. Motivasyonun Tanim

Orgiitsel psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin ve gelistirilen kuramlarin
Oziinde basarili yoOnetim arayist vardir. Bu yaklagim iginde, is gorenlerin ise ve
isletmeye inangla baglanma yollar1 ve 6zendirme olanaklar1 arastirilir. Y onetici i¢in en
onemli sorun, ayr1 ayr1 gereksinim ve kisiliklere sahip is gorenlerin 6rgiit amaglarina
dogru nasil yonlendirilecegidir. Bu nedenle, bir yandan isletmelerde yapilan tiim islerin
daha ilging ve doyurucu olmasi arastirilirken, Ote yandan is gorenin gereksinimleri
yakindan gozetlenerek ve bu gereksinimlerde olusan degisiklikler siirekli izlenerek

onlarin doyurulmasi yoniinde ¢esitli incelemeler yapilmaktadir.

Bu yaklasgim iginde genel bir tanim yapmak gerekirse, is gorenleri isletme
amaclarma yaklastirict, inandirict ve Ozendirici nitelikte yapilan tim eylem ve
ugraslara motivasyon denilebilir. Bunu goz ardi eden yonetici ise, insan, davranis ve

orgiitsel amag uyumunu saglayamayacaktir.'

Bir baska bakis acisiyla da motivasyon; Orgiitiin ve bireylerin ihtiyaglarini
tatminle sonucglanacak bir is ortami olusturarak bireyin istekliliginin artirilmasi olarak

tanimlanmugtir.

1.2. Motivasyonun Ozellikleri

Motivasyon kisisel istekler, ihtiyaglar ve diirtiilerden kaynaklanir ve kisiye bir
davranista bulunma istegi verir. Motivasyon bir amaca yonelik bir siirectir. s yerinde
sarf ettigimiz gii¢ statiimiizii degistirmek, 0diill kazanmak gibi seyleri umdugumuz
icindir. Yani motivasyonda anahtar 6zellik amaca ve istenilen sonuca yonelik olmasidir.

Motivasyonla amaglanan calisanlarin isletmede kalmalarin, yaratict gizli giiglerini

" Geng, N., Zirveye Gétiiren Yol, Istanbul, 1994, 5.26.
2 Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 1997, s.168.
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kullanmalarinin, is basarimlarini arttirmalarinin saglanmasidir. Motivasyon kavraminin

ozelliklerini soyle siralayabiliriz.

- Motivasyon kisiseldir. Yani bir kisi i¢in gecerli olan motive edici bir durum bir

baska kisi i¢in gecerli olmayabilir.

- Motivasyon ancak insanlarin davranislarinda gozlenebilir. Bu yiizden isverenler

calisanlarinin davranislarini iyi gdzlemlemelidir.

- Motivasyon da Onem tasiyan bir gereksinim artik tatmin edildiginde

motivasyon araci olma 6zelligini kaybeder. Bunun yerini baska bir gereksinim doldurur.

- Yoneticiler ve liderler ¢alisanlarin motivasyonuna etki edebilir fakat bunlari
kontrol edemezler. Amaglar davranisi kontrol etmez sadece etkiler ve kisiyi ihtiyacini

tatmin etmek i¢in uyarir.

- Motivasyon her zaman bilingli ve gozlemlenebilen ihtiyaglara yonelik

olmayabilir. Kisiyi farkinda olmadan motive eden seyler de vardir.?

1.3. Motivasyon Yonetimi

Motivasyon yonetimi is gorenlerin daha verimli bir sekilde calismalarini
saglayacak 1is ortaminin saglanmasidir. Motivasyon c¢alisanlarin islerini Snemli
hedeflerine ulasmada bir arag olarak gérmelerini saglamak suretiyle arttirilabilir.* Buna
ragmen motivasyon insan kaynaklari fonksiyonlar1 arasinda en ¢ok ihmal edilenidir.
Bunun nedenlerinden en 6nemlisi de motivasyonun bazi ek maliyetler getirmesine
karsin saglanan ekonomik yararinin dogrudan olgiillememesidir. Bununla birlikte,
isletmeye daha nitelikli elemanlarin ¢ekilmesi, nitelikli elemanlarin uzun siire isletme
biinyesinde tutulmasi, ¢alisanlarin daha verimli olmasi, motivasyonun yiiksek tutulmasi

ile dogru orantilidir.

* Yildirim, D.S., Resmi ilkégretim Okullarinda Gorev Yapan Ogretmenlerin Motivasyon ve is Tatminini
Etkileyen Faktorler,(Yiiksek Lisans Tezi) Yeditepe Universitesi SBE, 2006, s.3.
* Sagr, T., isletmelerde Motivasyon Uygulamalari (Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2004, 5.22.
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Uzmanlara gore kisilerin psikolojik yapilarina gore onlar1 motive edecek
araclarda birbirlerinden farklidir. Psikologlar calisanlari alti ana psikolojik gruba

ayirirlar. Bunlar:

. Giiven arayan caligan

. Miikemmellik isteyen calisan

. Kendisine 6nem verilmesini isteyen ¢alisan

. Sorumluluk seven ¢aligsan

. Prestij arayan calisan

. Herkes tarafindan kabul gérmek isteyen calisan

Bir orgiitte sistemli bir motivasyon yonetiminin faydalari ise sunlardir:

. Calisanlarin isletmeye ve isletme kiiltiiriine baglilig artar.

. Isletmede verimliligin, karliligin artmasinda etkilidir.

. Motivasyonu yliksek olan ¢alisanlarin morali yiiksek olur.

. Calisanlarin is tatmini yiiksek olur.

. Calisanlarin isten kaytarma orani azalir.

. Isletmenin maliyetlerinde azalma saglar.

. Isletme ve calisanlar i¢in ¢alisma hayatinin kalitesini yiikseltir

. Isletmelerin iiriin yada hizmetlerinin kalitesinin yiikselmesinde etkilidir.
. [sletmenin amaclarina ulasmasinda etkilidir.’

1.4. Giidiiler ve Gereksinimler

Gudii, harekete gecirilmis ihtiyaca verilen addir. Gidiiler kisilerin belirli
davraniglarinin nedenlerini agiklayan ve bir davranisla sonuglanan diirtii ya da itici
giiclerdir. Kisinin bir ihtiyac1 uyarildiginda bu ihtiyaci gidermek igin belirli bir
davranisa gegecektir. Bu davranis, bu ihtiyacit karsilayacak bir amag¢ ya da istek

yoniinde olacaktir. Ornegin a¢ bir insanin yiyecek ihtiyaci vardir. Bu ihtiyac1 gidermek

5 Niivit, O., Insan Miihendisligi, Ankara, 1995, s.310.
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icin yiyecek bulma davranisina yonelecektir. Kisinin tek bir davranisi bile birbirinden

farkl1 birgok ihtiyacini gidermeye yonelik olabilir.°

Birey, evren iizerinde yasantisini slirdiirebilmek i¢in bazi fizyolojik ve dogal
gereksinimler pesinde kosarken, Ote yandan giiven duygusu icinde calismak,
baskalarinin begenisini kazanmak, kisisel iimit ve 6zlemlerine ulagsmak gibi toplumsal
ve psikolojik igerikli gereksinmeler duyar ve bunlar1 doyurmak ister. Ortaya ¢ikan her
gereksinme bireyde bir i¢ itilme yani motiv yaratir. Bu motivler, bireyleri gesitli
bigimde davranisa siiriikler. Gereksinimler, insan yapisiin dogal 6geleridir. Oyle ki,
insan yasaminin gerek bedensel, gerek ruhsal yoniiyle gereksinme kavraminin

dogurdugu cesitli olay ve sorunlar i¢inde biiyiik bir ugras vermektedir.

Bu bakimdan gereksinme; giderildiginde insanin yasamini veya varligini
siirdiirmesini saglayan; giderilmediginde onu, varolma gii¢leri, giderek yok olma

tehlikesi icine iten olgu bi¢ciminde tanimlanabilir.

Goriildigi gibi giidiilerle gereksinmeler arasinda ¢ok sik ve siki iliskiler vardir.’
Ortaya ¢ikan her gereksinme insanda bir giidii yaratir ve giidiilerde kisiyi sonucunda

gereksinimi giderecegi bir davranisa yoneltir.
2. MOTIVASYON KURAMLARI

2.1. Kapsam (Gereksinim) Kuramlarn

Motivasyon kuramlari ele alinig bakimindan ii¢ ana baglik altinda toplanmustir.
Bunlarin ilki Maslow’un ilk defa oniinii agtig1 kapsam ya da gereksinim kuramlaridir.

Motivasyonu bir gereksinim tatmini olarak gordiikleri i¢in bu sekilde

isimlendirilmislerdir.

% Can, a.g.k.,s.169.
7 Sabuncuoglu, Z. ve Tiiz M., Orgiitsel Psikoloji, Bursa, 1998, 5.97.
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2.1.1. A. Maslow ve Gereksinimler Hiyerarsisi

Abraham Maslow insan davraniglarinin temelinde yatan ihtiyaglari, bir
hiyerarsik siraya gore dizmistir. 1954 yilinda klinik gozlemlerinden yararlanarak,
insanlarda temel ihtiyaglarin neler oldugunu tespit etmistir. Maslow teorisinde iki
varsayimi esas almistir. Bunlardan birincisi insan davraniglarinin temelinde ihtiyaglarin
oldugudur. ikincisi ise ihtiyaclarin onceligi ve siddeti ile ilgilidir. Bunlar1 asagidaki

sekille aciklamak daha kolay olacaktir.

Ihtiyaglar ———» Davranis —»  Amaglar

Maslow’un ihtiyaglar siralamasindan ©nce ihtiyaglarin nasil motivasyonel

davranisa yol actigin asagidaki tabloda gdsterilmistir.

Ihtiyaclar

/

Uyaricilar [— | Davramig |[—® Tatmin Olma [—»

Ozendiriciler

Sekil 1: Motivasyon Siireci

Kaynak: Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2004, 5.360.

Maslow insan davraniglarina sekil veren ihtiyaglar1 bes kategoriye ay1rm1$t1r.8

1. Fizyolojik gereksinimler: Aglik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku, annelik,
v.b.. bu gereksinmeler karsilandiktan sonra bundan sonraki gereksinmeler bir

motivasyon kaynagi olarak algilanabilir.

2. Giivenlik gereksinimleri: Can ve is gilivenligi, tehlikelerden korunma
gereksinimi, ¢calisanlarda emeklilik ve sigorta gilivenligi gibi igslemler 6rnek gosterilebilir.

Bu gereksinimlerde bir dl¢iide karsilandiktan sonra diger gereksinimler belirmeye baglar.

¥ Eroglu, F., Davranis Bilimleri, istanbul, 2004, s.360.
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3. Ait olma ve sevgi gereksinmeleri: Bunlar sosyal gereksinmeler olup kisinin
ilgi ihtiyacim Kkarsilar. Insanlar diger insanlarla birlikte olmak, dostluk kurmak,

insanlara giiven duymak, sevilmek ve onlar1 sevmek ister.

4. Sayginlik gereksinimleri: Maslow bu gereksinimi iki alt boliime ayirmistir.

a) Insanin kendi kendine duydugu saygi: Giiclii olma, basari elde etme,
olgunlagma, ustalasma, kendine giiven, bagimsizlik gereksinimi v.b.

b) Baskalarinin saygisi: Taninma, prestij ve statii elde etme, 6nemli ve iistiin bir
kisi olma gereksinimi v.b.

Her iki sayginlikta eger hak edilmis bir sayginlik olarak belirirse kendine giiven,

kendini degerli ve yeterli gérme duygulart verir.

5) Kendini gerceklestirme gereksinimleri (Ozgerceklestirim): Bu gereksinim
insanda gizil olarak ne gibi yetenekler varsa onlar1 kullanma egilimi olarak
tanimlanmaktadir. Sahip olunan potansiyeli gelistirme, yaraticilik, ¢dzlimleme,

orgiitleme v.b. gereksinimler bu sinifta yer almaktadir.’

Kendini
tamamlama
thtiyaci
Takdir ve saygi
ithtiyaglari
Ait olma ve sevgi ihtiyaglar

Giivenlik ihtiyaglar

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 2: Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Aslan, A.E. “Edit6r”, Orgﬁtte Kisisel Gelisim, Ankara, 2002, s.104.
Maslow’un teorisi isletme kitaplar1 ve uygulayicilar tarafindan vazgecilmez
goriilse de pek ¢ok arastirmaci tarafindan da elestirilmistir. Yapilan incelemeler
ihtiyaglarin, teoride 6ngoriilen sirayla ortaya ¢iktigini gostermedigi gibi doyurulan bir

ihtiyacin onemini kaybederek bir iist ihtiyacin ortaya ¢iktigi hakkindaki goriisii de

’ Karatepe, S., Orgiitlerde iletisim- Giidiileme Iliskisi, Ankara, 2005, s.9-10.
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desteklememektedir. Doyurulmamis ihtiyaclarin muhakkak giidiileyici olacagina dair de
bir delil elde edilememistir. Biitlin bunlara ragmen bu teorinin yoneticilere verdigi
onemli bir ders vardir. Hangi sirada olursa olsun, doyurulmayan ihtiyaclar hastalik
semptonlar1 seklinde bazi davraniglar ortaya cikarirlar. A¢ligi giderilmeyen bir insan
nasil hastalanirsa, sayginlik ihtiyaglar1 giderilmeyen bir kiside pasiflesme, diigmanlik
gosterme, sorumluluk almama gibi psikolojik marazlar gelistirebilir. Bu semptomlar1 o

insanin tabiatina baglamak, yoneticilerin diisecegi 6nemli bir yanilgidir.

Bunun disinda Maslow’un bes basamakli piramidi Amerikan kiiltiiri kokenlidir.
Baska kiiltiirler iizerinde yapilan arastirmalar farkli tablolar ortaya cikarabilir. Nitekim
Evdin C.Nevis’in Cin Halk Cumhuriyetinde yapmis oldugu bir arastirma da ortaya

¢ikan ihtiyag basamaklar1 hem daha azdir hem de niteligi farklidir. '

2.1.2. Herzberg ve Cift Faktor Kurami

Ihtiyaglarin giderilmesi esasina dayanan motivasyon teorilerinden biriside,
Frederick Herzberg’in 1959 yilinda yaptig1 arastirma sonuglarina baglh kalarak, ortaya
cikardig1 Cift-Faktor teorisidir. Herzberg deneklerine onlart mutsuz eden faktorleri ve
onlar1 daha ¢ok calismaya itecek faktorleri ayr1 ayri sormustur. Alinan cevaplar ortaya
yokluklar1 durumunda mutsuzluk yaratan ama varliklarinda da ¢alisan1 pekte motive

etmeyen bir grup is faktorii cikmistir. Herzberg bunlara hijyen faktorler adini vermistir.

19 Aslan, A.E. “Editor”, Orgiitte Kisisel Gelisim, Ankara, 2002, s.104.



HIJYEN FAKTORLERI
Sirket politikas1 ve Ozellikle ¢alisanlarla ilgili agik ve net
yonetim bigimde belirtilmis politikalarin mevcut
olmasi: Kurum ve yonetimin kifayeti
Teknik denetim Ustiiniiziin ulasilabilir, kifayetli ve adil

olmasi

Kisiler arasi iligkiler

Ustiiniizle, astinizla ve is arkadaslarmnizla
olan iligkiler, is yerindeki sosyal hayatin
niteligi.

Maas

Ucret, maas, emekli aylig, sirket arabasi
gibi mali acidan faydali olacak 6geleri tam
tazminat paketi.

Statii

Bir kisinin digerine nazaran pozisyonu veya
riitbesi, sembolize edilen unvan, arag park
alani, ofislerin genisligi, mobilyalar.

Is Giivenligi

Pozisyon kaybi veya is kaybina sebep
olacak giivensiz bir ortamdan kagimnmak

Ozel Hayat

Insanin is hayatinin aile hayatina olan,
etkileri, mesela stres, asosyal gecen
zamanlar veya ev tagimak.

Calisma Sartlar1

Calistiginiz is yerinin fiziksel sartlari: is
miktar1, mevcut tesisler, havalandirma,

kullanilan arag ve gerecler, alan, giiriiltii ve ¢evreyle ilgili

diger durumlar.

Kaynak: Adair, J., Etkili Motivasyon (S. Uyan), Istanbul, 2006, s. 68

Sekil 3: Hijyen Faktorler
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Diger soru grubu da kisileri daha istekli ve verimli ¢alistirmayla ilgili sorular

icermistir. Bu sorulardan alinan cevaplar dogrultusunda da motivator faktorler ortaya

cikmistir. Bunlar yokluklart durumunda tatminsizlige yol agmayan ama var olmalari is

performansini arttiran faktorler olup soyle siralanmustir. !

" Eroglu, a.g k., 5.360.
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MOTIVATORLER

Bir igin basari ile tamamlanmasi, bir

Basar1 problemin ¢dziilmesi, kendini hakli ¢ikarma
ve yapilan isin sonuglarinin goériilmesi gibi
kesin bir basari

Fark edilme veya Gviilme gibi herhangi bir
Taninma taninma eylemi. Taninma gostergesi olarak
somut odiillerin verildigi durumlarla diger
durumlar arasinda bir ayirim yapilabilir.

Is konumunda mesleki gelisim ihtimalini
arttiran degisiklikler. Terfi yoluyla taninan
Gelisme Thtimali sanslarin yaninda, mevcut durumda
ogrenme, yeni kabiliyetler kazanma veya
yeni mesleki bilgiler gerektiren firsatlar
tanima

Kisinin isteki pozisyonunu veya statiisiinii
flerleme yiikselten baz1 degisimler

Gergek sorumluluklarin verilmesi ve bu
Sorumluluk sorumlulugun diizgiin bigimde yerine
getirilmesi i¢in ilgili yetkilerin verilmesi
Gergek anlamda isin yapilmasi veya
Isin Kendisi safhalari.

Sekil 4: Motivator Faktorler
Kaynak: Adair, J., Etkili Motivasyon (S. Uyan), Istanbul, 2006, s. 76.

Goriildiigi lizere tatmin olmaya neden olan faktorlerle tatminsizlige neden olan
faktorler birbirinden tamamen ayri, bagimsiz ve farklidir. Uzun yillar boyunca
yoneticiler 0zenle hazirlanmis  personel politikalarinin - neden  ¢alisanlarin
motivasyonlarii arttirmadigini sorup durmuslardir. Herzberg’in arastirmalarindan sonra

bu sorular cevap bulmustur. Yan menfaatler motivator degil hijyen faktorlerdir. '

2 Yalcin, A. S., Personel Ydnetimi, Istanbul, 2002, 5.195,196.
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Yeterli < GUDULEYICILER -----ememeemee-
Yetersiz ----------- >

(Doyum var) (Doyum yok)

Yeterli < HIJYEN FAKTORLER -----------
Yetersiz ----------- >

(Doyumsuzluk yok) (Doyumsuzluk var)

Sekil 5: ki faktoriin doyum ve doyumsuzluk iliskisi
Kaynak: Aslan, A.E. “Editor”, Orgiitte Kisisel Gelisim, Ankara, 2002, s.104.

Herzberg’e gore doyum ve doyumsuzluk, asagidaki sekilde goriildiigi gibi iki
ayr1 eksendir. Birbirinin karsit ucu degildir. Uzun siireli derin tatmin duygusu
Herzberg’in motivator olarak tanimladigr faktorlerle birlikte hareket eder. Bu faktorler
insanin kendini gerceklestirme duygusuna hitap eder. Hijyen ve motivatorler arasinda
bu kadar keskin bir ayrim yapilmasi iki degerli yonelimi ortaya ¢ikarmigtir. Herzberg’in
motivatdrleri isletmelerde faydali bir kontrol listesi saglar. Bu motivatdrler tatmin edici
bir is i¢in gerekli olan besin ve vitaminler gibidir. Bir yonetici olarak is
zenginlestirmeyi veya insanlar1 giliglendirmeyi diisiinmek gerekir. Boylece daha uzun

siireli tatmin duygular yasanabilir. "

2.1.3. Alderfer ve ERG Kurami

Maslow’un teorisinden etkilenen Alderfer bu teoriye ¢alisma hayati acisindan
bakarak farkli bir bakis a¢is1 kazandirmistir. ERG olarak anilan bu teorinin adi ileri
stiriilen {i¢ ihtiyacin bag harflerinden olusmustur. Bunlar varolma ( Existance), birlikte

olma (Relatedness) ve gelismedir (Growth).

Varolma ihtiyaci: Aclik, susuzluk, barinma, fizyolojik ve maddi isteklerle ilgili
olup kabaca Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyacini karsilamaktadir. Calisma

hayatin da bunlar iicret, ikramiye, calisma ortami gibi hususlardir.

1 Adair, J., Etkili Motivasyon ( Cev. S. Uyan), Istanbul, 2006, s. 84, 85.
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Birlikte olma ihtiyaci: Insanlar arasi iliskileri igermektedir. Bu ihtiyac kategorisi
Maslow’un giivenlik, sosyal ve baz1 sayginlik ihtiyaglarina benzer olup is yerinde

arkadaslik, paylasma ve benzer duygulara sahip olma durumlariyla ilgilidir.

Gelisme ihtiyact: Maslow’un teorisindeki bazi1 sayginlik ihtiyaglar1 ile kendini
gerceklestirme ihtiyacini karsilamaktadir. Kisinin isinde yaratict olma imkanlarina sahip

olmasi ve kendini gelistirmesiyle ilgilidir.

ERG teorisi beli basli li¢ 6nermeye dayanmaktadir:

1. Belli bir ihtiya¢ ne kadar az doyurulursa o ihtiya¢ o kadar yogun olacaktir. 2.
Belli bir ihtiya¢ ne kadar fazla doyurulursa, bir iist ihtiyaca duyulan istek o kadar fazla
olacaktir. 3. Ust basamak ihtiyaclar1 ne kadar az doyurulursa, alt basamaktakiler o kadar

yogun olacaktir.

Bu teori Maslow’un kinden farkli olarak ayrica ayni anda birden fazla ihtiyacin
faaliyet gosterebilecegini de kabul etmektedir. Farkli yogunluklarda olmakla birlikte bir

insan ayni1 anda ii¢ ihtiyaca da sahip olabilir."*

Maslow ve Alderfer modellerinin karsilastirmasini asagidaki sekille yapmak

faydali olacaktir.

Modeller 1. Basamak 2.Basamak 3. Basamak
Alderfer Varlik siirdiirme [liski ihtiyaclar: Gelisme ihtiyaglar
ihtiyaclari
Maslow Fizyolojik ihtiyaglar Gtiven ve sosyal Sayginlik ve kendini
ihtiyaclar gerceklestirme

Sekil 6: Alderfer ve Maslow Kuramlari
Kaynak: Can, H., Organizasyon ve Y 0netim, Ankara, 2005, s.239.

Alderfer’e gore ilk iki basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edilmesinin tersine

gelisme ihtiyaglari, bireyin bu ihtiyaclari tatmin etmesiyle daha da artar. ERG kuramina

4 Aslan, a.g.k., s.105.
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gore her bir basamagin tatmini artan bir bigimde soyut ve zor duruma gelir. Bazilar1 bu
basamaklarda ilerlerken mantiksal bir gelisme izler, buna karsilik bazilar1 bunalim ve
hayal kirikligina ugrar. Bu kisiler gelisme ihtiyaglarini karsilayamiyorlarsa, diger

.. . . . - 1
basamaklardan birine donerek gabalarini onun iizerinde yogunlastirir. '

2.1.4. Mc Clelland ve Basar1 Giidiisii Kurami

Mc Clelland tarafindan gelistirilen ve iizerinde pek ¢ok arastirma yapilan basari
ihtiyacinin (need achievement) 6nemli bir yer tuttugu bu teori, diger kapsam teorilerine
gore biraz farklihk gostermektedir. SOyle ki; diger teoriler ihtiyaglarin dogustan
oldugunu varsayarken, bu teori ihtiyaglarin 6grenme sonucunda kisi i¢in Onem

kazanmaya bagladigini ileri stirer.

Mc Clelland teorisinde ait olma (affiliation) ve gilicli olma (power)
ihtiyaglarindan da bahsetmekle birlikte daha ¢ok basari ihtiyaci {izerinde durmustur.
Yazara gore bir toplumun genel niifusunda basar1 ihtiyact seviyesi yliksekse, o

. . o e . - : 1
toplumun ekonomik seviyesinin de yiiksek olacagina inanir. '°

Basar1 Ihtiyaci: Bu ihtiya¢ insanlarm ¢ogunda potansiyel olarak vardir. Fakat
herkesin bu ihtiyacin ortaya c¢ikmasini saglayacak ortami ve firsati bulacagi da
sOylenemez. Ciinkii bu ihtiyacin seviyesi bireylere gore degistigi gibi, kiiltiirden kiiltiire

de farklilik gosterir. Yiiksek basari duygusuna sahip kisilerin su ozellikleri tasidigi

savunulmustur.
. Sonuglarini goze alabilecekleri problemleri ¢6zmeye calisirlar
. Orta 6lcekteki basar1 amaglarini ve hesapli riskleri lizerine alirlar.
. Geri besleme siirecine 6nem verirler.

Bunlarin disinda basari ihtiyaci yiiksek kisilerin rekabet ortamlarini sevdigi ve
bu ortamlarda inkisaf ettigi de soylenebilir. Mc Clelland daha da ileri giderek konuyu

toplumsal diizeye getirmis ve halk edebiyatinda ki basari isteginin, o iilkedeki hizl

'S Can, a.g.k., s.239.
' Aslan, a.g k., 5.109.
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ekonomik kalkinmada 6nce artigini, buna karsilik ilerleme ve biiylime oranindaki bir
yavaglamadan once de diistiigli goriilmektedir. Buna gore yazarin basar1 giidiisiiniin

genel kabul gordiigii geri besleme araci ekonomik gelismedir denilebilir.

Bagllik (Ait Olma) Ihtiyaci: Baghlik giidiisiiniin esas1 kisinin kendi disindaki
insanlar ve gruplarla iligki icerisinde olmasidir. Dostluk kurmak ve bir arkadas gevresi
edinmek genellikle insanlarin hoslandig1 seylerdir. Ancak bazi insanlar gercekten iyi bir
arkadasliktan hoslanirken bazilar1 da para, ¢ikar gibi ddiilerden yararlanmak igin
arkadas ¢evresi edinebilmektedir. Beklide bu iki faktor farkli seviyelerde her insanin
igcerisinde bulunur, ancak bu kapsamda degerlendirilecek kisilerde duygusal baglarin

kuvvetli olmas1 gerekmektedir.

Giic Ihtiyaci: Bireylerin &znel ve nesnel cevrelerinde her tiirlii etkileme
araclarim ellerinde bulundurma ve gevrelerine egemen olma isteklerini belirtir. Ustiin
olmak ve bagkalarin1 denetleyecek pozisyonda kalmak i¢in bu kisiler digerlerine gore
daha fazla risk altina girerler. Diger yandan bu c¢abalarin asir1 bir hirsa doniismesi

durumunda yikicilik bigimini alacag da géz éniinde bulundurulmalidir.'’

Asagidaki sekilde buraya kadar incelenen dort kapsam teorisi, Ortiisen noktalari

ile birlikte 6zetlenmistir.

Maslow’un Thtiyaclar | Alderfer’in | Herzberg’in Mc Clelland’n

Hiyerarsisi ERG Teorisi | Iki Faktor Teorisi | Ogrenilmis Thtiyaclar
Teorisi

Kendini gerceklestirme | Gelisme Gtdiileyiciler Basari ihtiyaci

Sayginlik Giic Ihtiyaci

Sosyal/ Ait olma Birlikte olma Ait olma

Giivenlik Varolma Hijyen Faktorler

Fizyolojik

Sekil 7: Kapsam Teorileri
Kaynak: Aslan, a.g.e., s. 11

' Eroglu, a.g k., s. 367-369.
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2.2. Siire¢ Kuramlan

Stire¢ kuramlar1 giidiileme siirecinin bir oOrglitsel ortamda nasil isledigini
bulmaya ¢aligir. Bu kuramlar1 agiklamak i¢inde 6nce 6grenme siirecini anlamak gerekir.
Ciinkii 6grenme, insan davranigini etkileyen temel etken olup, egitim ve deneyimler

sonucunda davranislarda degisiklik saglama siirecidir.'®

2.2.1. Pavlov ve Klasik Sartlanma

Ivan Pavlov’un sarth refleks iizerine yaptig1 arastirmalar bilim adamlarmin

dikkatini 6grenme {izerine yogunlagtirmistir.

Pavlov  kopeklerin  salyalarinin ~ beslenmeleri ~ sirasinda ~ akmasina
“kosullandirilmamis tepki” demistir. Fakat kopeklere her yiyecek veriste zil ¢alan
Pavlov bir silire sonra kopeklerin zil sesini duyduklarinda, yiyecek vermese bile,
salyalarinin aktigin1 gézlemlemis ve buna da “kosullandirilmis tepki” demistir. Pavlov’a
gore bu durum 6grenilmis bir durumdur. Kopek zil ile birlikte yiyecek verilecegini

6grenmis ve belli bir uyariya kosullandirilmstir. "

Pavlov bu kadarla yetinmemis ve yine deneysel olarak, hayvanlarin da insanlar
gibi kosullanmayla edinilmis reflekslerden kurtulabilecegini gostermistir. Agiz
sulanmasi refleksine donelim: Yukarida belirtildigi lizere, refleksin kurulmasina yonelik
ilk asamada, yiyecek verilmeden Once zil ¢calinmaktaydi. Bu asamada kdpegin bir siire

sonra zil sesiyle yiyecek beklentisi i¢ine diistiigiinii biliyoruz.

Kosullanmay1 ¢6zmeye yonelik ikinci asamada, zil c¢aldigi halde yiyecek
verilmez; beklenti giderek zayiflamaya yiiz tutar; sonunda zil sesi etkisini yitirir,
kosullanma kirilir. Zil sesine karsin hayvanda refleks goriilmez olur. Bu, hayvanlarda da

kosullanmis davranisin dogal reflekse donlismedigi anlamina gelmektedir.

'8 Can, a.g.k., s. 240.
" Can, a.g.k.,s. 241.
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Bagka bir deyisle, deneyimle kazanilan (ya da yitirilen) bir refleks, salt fizyolojik
bir olay degil, kimi ruhsal yetileri de igceren, psikolojik bir davranistir. Pavlov'un ulastigi
bu sonucun, yiizyilimizin ilk yarisinda biiyiik bir atilim i¢ine giren (Davranis Psikolojisi)

dedigimiz Behaviorism'e yol agtig1 sdylenebilir. >

2.2.2. SKkinner ve Edimsel Sartlanma

Unlii davranis bilimei Skinner tarafindan gelistirilen bu kurama gore
kosullandirma, bir davranisin sonucu olarak Ogrenme ile miimkiindiir. Klasik
kosullandirmada olaylar dizisi, davranistan bagimsizdir. Bagka bir ifade ile, 6grenilecek
tepki (salya) zaten vardir ve uygun bir kosullandirmayla (yiyecek) harekete gegirilir.

Edimsel kosullandirma da ise davranis, edim adi verilen araglarla kontrol edilir.*’

Edim: “Dis uyaricilar karsiligt meydana gelen tepkilerden farkli olarak,

9922

kendiliginden olan, hizin1 organizmanin i¢inden alan davraniglar olarak

tanimlanmistir.

Skinner, edimsel sartlandirmayla ilgili goriislerini, fareler {izerinde yaptigi
aragtirma bulgularina dayandirmigtir. Skinner deney kutusu ig¢ine koydugu farenin
davraniglarin1 gozlemler. Deney kutusunun iginde bulunan bir manivela, basildig
takdirde igeriye yiyecek diisiirecektir. Tesadiifen bu manivelaya basan farenin, zamanla
manivela ile yiyecek arasinda baglant1 kurdugu ve her seferinde manivelaya daha kararl
bastig1 gozlemlenmistir. Bu deney de Pavlov’un deneyinden farkli olan, zaten var olan
bir 6zelligin (salya) yerine, 6grenilen bir davranigin yaratilmis olmasidir (manivelaya
basmak). Ayrica bu 6grenme alakasiz bir dis uyarana (zil) bagl degildir. Bir davranisin
neden oldugu sonucun tekrarlanmasi i¢in ayni davranisa yonelinmesi edimsel

sartlanmadir.

Yine Pavlov’un klasik sartlandirmasindan farkli olarak, edimsel sartlandirmada,
organizma bir davranisin alternatifine sahiptir. Davranisin sonucundan hosnut olmayan

organizma, bu davrams1 terk edebilir.?

2% http://www.bilgilik.com/bilim/bilim-adamlari/ivan-pavlov.html (19.01.2009)
2 Can, a.g.k., s. 241.

2 Giiney, S., Agiklamali Yonetim-Organizasyon ve Davranis Bilimleri S6zliigii, Ankara, 2004, s. 73.
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Ana varsaymmi “davranig, sonuglarindan dolayr kosullandirilir” olan edimsel
kosullandirma kurami, yonetim biliminde davranig degistirme modeli biciminde

kullanilmaktadir.

Buna gore yapilmasi istenen davranig odiillendirilmeli (pekistirilmeli), yapilmasi
istenmeyen davranis ise pekistirilmemeli veya cezalandirilmalidir. Odiillendirme burada
olumlu davranisin devami i¢in bir dissal neden olarak kullanilmaktadir. Olumsuz
davraniglarin terk edilmesini saglamak i¢in de cezalandirma bir dissal nedendir. Bunun
disinda, gérmezden gelme de istenmeyen davranislarin terk edilmesi i¢in etkililigi olan

bir ilkedir.**

2.3. Beklenti Kuramlari

Bu teoriler, beklenti ve deger kavramlarinin motivasyon konusuna girmesiyle
ortaya ¢cikmistir. Beklenti-Deger teorilerinin esast, bireylerin, davranis ve hareketlerinin
muhtemel sonuglar1 hakkinda bilgi sahibi olduklar1 varsayimina dayanmaktadir.
Beklenti-Deger teorileri, belirli sonuglarin elde edilmesi beklentisi ile bu sonuglarin
gerceklesebilirlik thtimali ve bu sonuclara verilen degerle ilgilidir. Yalnizca ihtiyaglar
ve istekler, davranigin fonksiyonu degildir; bunlarla birlikte, sosyal ¢evre de davranisin
bir fonksiyonudur. Kisaca, bireyin g¢evreyi algilama bi¢imi, davraniglarin temelinde

yatan en onemli faktordiir.

Su durumda bu teorilerin temeli, c¢esitli davramis segenekleri arasindan,
bireylerin sahip olduklar1 veya algiladiklar1 beklentiler ve degerler dogrultusunda bir

secim yapmalarina dayanmaktadir.”
2.3.1. Vroom ve Beklenti Kurami
Siire¢ teorileri igerisinde en ¢ok sozii edilen beklenti teorisidir. Bu teorinin

cikist Vroom’la baslamis (1964), Lawler ve Porter tarafindan da eklemeler yapilarak

gelistirilmistir.

> Eroglu, a.g k., 5.387.
# Can, a.gk., s. 242
* Eroglu, a.g k., s.372.
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Bu modelin temelini olusturan degiskenlerden biri beklenti, digeri ise sonuctur.
Sonug veya hedef giidiilenme i¢in son derece 6nemlidir; ¢iinkii insanlar sonuglara deger
bigerler. Sonucun degeri bu modelde degerlik terimiyle adlandirilir. Insanlar sonuglar
farkli degerlendirirler. Ancak beklenti teorisine gore onemli olan sonuglarin gercek
degeri degil, kavramsal olarak tasidigi degerdir. Bu yiizden Vroom deger yerine
degerlik terimini kullanmay1 tercih etmistir. Degerlik, ilerde ortaya cikabilecek bir
sonu¢ karsisinda, kisinin ulasabilecegini umdugu doyum seviyesini ifade eder. Deger
ise kisinin belli bir sonugtan dogrudan dogruya aldig1 doyum seviyesiyle ilgilidir. Yani

degerlik umulan doyumu, deger ise alinan doyumu ifade etmektedir.*®

Vroom’un kurami Orgiitsel davraniglarin nedenleri hakkinda bazi bilimsel

varsayimlar gelistirmektedir. Bu varsayimlar sdyle agiklanabilir.

* Bir davranisin ortaya ¢ikmasina neden olan faktorler bireyin kendi kisisel

ozellikleri ve gevresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

* Her insan diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir. Ayni

sekilde her birey arzuladig1 6diil yapilari agisindan da digerlerinden farklidir.

+ Insanlar1 arzuladiklar1 odiillere ulastiracak alternatif davranis bigimleri

arasindan algilarina gore se¢im yapmak zorunda olduklaridir.

Beklenti kuraminda anahtar gérevini yapan ii¢ kavram mevcuttur. Bunlar1 kisaca
aciklayacak olursak, birey her davranisin sonucunda, bazen ddiillere bazen de cezalara
sahip olacagina inanir veya bu {imit (beklenti) ile baslar. Ote yandan her 6diiliin veya
cezanin her bireye gore bir ihtiya¢ ya da istek siddeti vardir. Bundan baska bireyin bir
iste gosterecegi caba iki hususa baglidir. Bunlardan birincisi; bu caba sonunda elde
etmeyi diisiindiigii baz1 beklentiler, ikincisi ise; caba sonunda kendinden beklenen

basariya ulasma olasiligidir.

% Aslan, a.gk.,s. 111.
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Su halde denilebilir ki birey goOsterecegi c¢abanin ona bazi oddiiller
kazandiracagina biiyiik 6l¢iide inanmalidir. ikinci olarak ta kendine verilecek odiilleri

arzulamalidir. Son olarak beklenen basariy1 gergeklestirebilecegine inanmalidir.

Basariya ulasma bireyin c¢abasi ile birlikte yetenek, beceri, egitim ve bilgisine de
bagli olmaktadir. Basarinin sonucu olarak birey bazi ddiillere kavusur. Ancak gergekte
basarili oldugu halde arzuladig1 6diillere kavusamayan bireyler de vardir. Burada iki
noktay1 belirtmekte fayda vardir. Birincisi bireyin yetenek ve bilgi derecesine iligkin
algilar1 onun giidiilemesini etkilemektedir. Ikincisi yine bireyin kavustugu odiillere
iliskin algilari onun gelecekte giidiilenmesini etkilemektedir. Ayrica yine bireyin

giidiilenmesini etkileyen tigiincii bir faktorde kisiliginden ve cevreden gelen etkilerdir.

Vroom’un teorisinde giidiileme ile ilgili ddiillerde temelde ikiye ayrilir. Bunlar
i¢sel odiiller ve digsal ddiillerdir. igsel ddiiller; bireyin bir is yapmaktan dolay1 elde
etmis oldugu basar1 ve bu basarinin kendisine verdigi kisisel tatmindir. Yani birey
burada kendi basar1 diizeyini kendisi algilamakta, bir deger atfetmekte ve bundan bir
doyum elde etmektedir. Digsal odiiller ise bireye c¢evresi tarafindan ¢ogu kez listleri

tarafindan verilen ddiillerdir. Zam, ikramiye alma ve terfi etme gibi.

Vroom giidiilemeyi devamli bir siire¢ olarak ele aldigindan, bireyin ge¢cmisteki
deneyimleri, isi ile ilgili dikkati, gdzlemleri ve algilari, karsilastig1 sorunlara ¢6ziim
bulusu, pratik zekasi, kendinden beklenen gorevi ¢abuk ve tam olarak algilayabilme
derecesi ile bir onceki calisma ve g¢abalarindan elde ettigi i¢sel ve digsal ddiillerin
kendisine sagladigi doyumlar, onun motivasyonunu devamli surette etkileyen
degiskenlerdir. Bunlar1 tekrarlanan ve algilanan siiregler olarak ele alip asagida verilen

sekille gosterebiliriz.”’

" Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2006, s. 533,534.
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Sekil 8: Vroom’ un giidiileme de siire¢ modeli
Kaynak: Eren, E., a.g.e., s. 533.

2.3.2. Porter - Lawler ve Beklenti Deger Kuram

Vroom’un beklenti teorisinin bir uzantis1 olan Porter ve Lawler modeli, ¢ok
sayida degisken {izerine kurulmus olan bir modeldir. Bu teorinin en énemli yan da,
motivasyonel kavramlari bir model igerisinde bir araya getirmis olmasindandir.
Vroom’un teorisine ek olarak, bilgi ve ozellikler, rol algilamalari, performans, odiiller,
odiillerin hakkaniyetine iligkin algilar ve tatminkarlik gibi kavramlar ile teoriyi daha da
gelistirmislerdir. Bir kisinin isinde harcadigi cabayi1 belirleyen faktorlerin neler

oldugunu belirlemeye ¢aligsmislardir.

Porter ve Lawler’in motivasyon teorisi ¢ok degiskenli olsa da, gergekte bir
performans-tatmin modelidir. Boyle olmakla teori iki degisken arasindaki iliskiyi,
onceki geleneksel goriis ve inanglardan farkli olarak ortaya koymaktadir. Onceden
yiiksek diizeydeki tatminin, yiiksek diizeyde performans yarattigina inanilirken, Porter
ve Lawler modeli, bir yandan g¢esitli degiskenleri de biinyesinde ihtiva ederek,

performansin tatmine yol agtigini vurgulamaktadir.”®

Lawler ve Porter’in Vroom’un teorisine yaptiklari katkilarin birincisi, kiginin
kendi basarisini degerlemesine bagl olarak ortaya ¢ikan ve onun nihai doyumunu

etkileyen odiillendirme adaletine iligkindir. ikinci olarak ise, orgiitlerde is gdrenin

* Eroglu, a.g k., 379-381.
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beklenen davranis giiciinii azaltan rol catigmalarinin oldugunu bunun da g¢aba ve

basarilar1 olumsuz bigimde etkiledigini ileri siirmiiglerdir.”’

Ote yandan Lawler’e gore kisinin gayret sarf etmesi performansin yiikselecegi
anlamina gelmez. Sahip oldugu yetenekleri ve niteligi, yaptig1 iste istlendigi roli
algilayis bicimi performansim etkileyecektir. Insanlarin ne yapmak istedikleri ile ne

yapabildiklerini birbirinden ayirt edebilmek gerekir.
Bunun disinda, odiillerin hakkaniyetine iligkin algilarin Onemi, teoriye
performans degerlendirme ve orgiitsel Odiillendirme sistemleri konularinin da

katilmasina neden olmustur.*°

Asagida Porter ve Lawler teorisi sekille anlatilmaya c¢alisilmistir.

8) Odiillerin
Hakkaniyetini
v 7-a) Algilama
Igsel
- 4) Yetenek ve =
1) Odiiliin Ozellikler Odillle
degeri A
\ v | v |9
3) Caba A ¥ 6) Performans >
/ Tatmin
2) Algilama
Caba-Odiil 5) 7b)
ihtimali Rol §
Algilamalar Digsal
R Odiille

Sekil 9: Porter ve Lawler’in Dinamik Motivasyon Modeli
Kaynak: Eroglu, F., Davranis Bilimleri, Istanbul, 2004, s.377.

¥ Eren, a.gk., s. 541,542.
0 Aslan, a.gk.,s. 113,114,
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2.3.3. Adams ve Esitlik Kurami

Bu modele gore insanlar ¢abalar1 ve bu ¢abalari karsiligi elde ettikleri ddiiller ile
benzer is durumlarinda diger kisilerin ¢aba-6diil durumlarini karsilagtirirlar. Adams
tarafindan gelistirilen modelde, insan giidiilenmesinin temelinde, insanlarin iste
kendilerine esit davranilmasi istegi yatar. Bireyin orgiite getirdigi girdiler ile elde ettigi
sonuclar arasindaki oran, benzer islerdeki kisilerin oranina esitse denkserlik var
demektir. Iki grup arasindaki oranlar karsilastirmasinda biri digerinden biiyiik ya da

kiiciikse esitlik bozulmus demektir. *'

Teorinin 6ziinii olusturan esitlik veya denkserlik kavrami, Festinger’in “zihinsel
uyumsuzluk” ve Homans’in “dagitime1 adalet” yaklagimlarindan ortaya ¢ikmistir. Fakat
teoriyi calisma hayatina uyarlamasi bakimindan en iyi inceleyen J. Stacy Adams

olmustur.

Festinger’in “zihni uyumsuzluk” yaklasimma gore kisiler, sahip olduklar
inanglari, kanaatleri ve bilgileri dogrultusunda bir davranista bulunmak yerine, bunlarin
tersi yoniinde bir davranista bulunabilirler. Bu yaklasimin motivasyonla olan ilgisi ise,
bu tir zihinsel uyumsuzluklarin, kisilere sikinti vermesi nedeniyle, kisilerin bu
sikintidan kurtulmak hususunda ¢aba sarf edecekleri goriisiine dayanmaktadir. Yani

uyumsuzluk durumundan kurtulma ¢abasi, kisilerin giidiilenmesi anlamina gelmektedir.

Homans’in dagitimc1 adalet kavrami ile birlikte esitlik teorisine daha da
yaklagilmig oldu. Zira “dagitimci adalet”, ¢aligma yasaminda ki 6diil ve cezalarin
dagitiminda, liyakata gore bir hakkaniyet Olgilisiinii géz Oniinde bulundurmaktadir.
Homans, algilanmis adaletsizliklerin orgilit igerisinde, tutum ve davranislarin
degismesinde etkili olacagini kabul etmektedir. Calisanlar, bu tiir farkliliklar1 gérmeleri
veya hissetmeleri durumunda, bir uyumsuzluk icerisine diiseceklerdir. Boylece,

algiladiklar haksizlig1 gidermek i¢in bir ¢aba sarf etmeye baslayacaklardir.

Biitiin bu bilinenlerden sonra Adams, General Elektrik sirketinde bir dizi

arastirmalar yapmis ve sonucunda teorisi sekillenmistir.*>

' Can, a.gk., s. 243,244,
32 Eroglu, a.g k., s. 390-392.
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Adams’a gore kisiler, kendi ¢alismalarinda, o ise yapilan yatirimlar ile isin
sonucu arasindaki orani, benzer iste calisanlarin oranlar1 ile kiyaslarlar. Yatirimlar
kisilerin sarf ettikleri ¢abalari, maharet ve yeteneklerini, egitimlerini ve isdeki tecriibe
ve performanslarint igerir. Sonuglar ise iicret, terfi, takdir, basar1 ve statii gibi isin
tamamlanmasi sonucunda elde edilen odiillerdir. Kisinin aldigi odiilleri bagkalariyla
karsilagtirma orani eger diisiikse, ya ddiillerinin daha fazla olmasi i¢in ¢aba sarf eder ya
da isi yavaslatarak girdilerini azaltir. Eger esitligi saglayamazsa, ya karsilastirma

yapmaktan vazgecer, ya baska bir karsilastirma grubu seger veya isini degistirir.

Eger karsilastirma sonucunda, karsilastirma orami yiiksekse, karsilastirma
grubunu degistirmek tabi ki en kolayidir. Ama bdyle bir durumda genelde kisinin daha
fazla iireterek denge saglayacagi umulur. Asagidaki sekilde denkserligi saglama siireci

anlatilmaya ¢alisilmistir.

KENDI DIGERI
CIKTI CIKTI
GIRDI GIRDI
A
ESITLIK VAR MI? —
YARGISI | EVET _ ISINE DEVAM ET
A 4
HAYIR
e GIRDIYI DEGISTIRMEK
v e CIKTIYI DEGISTIRECEK YOLLAR ARAMAK
GERILIM e KENDISIYLE iLGILI ALGISINI DEGISTIRMEK
o DIGERLERIYLE ILGILI ALGISINI
DEGISTIRMEK
Y e KIYASLADIGI KiSIYI DEGISTIRMEK
GERILIMI e ISTEN AYRILMAK
GIDERME CABASI -

Sekil 10: Esitligi saglama stiireci
Kaynak: Aslan, a.g.e., s. 114
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Bu teoride 6nemli olan husus, karsilastirmay1 yapan kisinin algilayis bi¢imidir,
oranlar arasinda gergekten bir fark olup olmadig1 degil.*® Zaten teori ortaya ¢ikisini da

bu algilama farkliligina bor¢ludur.

33 Aslan, a.gk,s. 114-116.
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III. BOLUM
MOTiVASYON ARACLARI

1. EKONOMIK ARACLAR

1.1. Ucret, Prim, Odiil

Orgiitlerin kurulma nedenleri ile, is gorenlerin ¢alisma nedenleri 6ziinde
ekonomik temele dayanir. Bu nedenle orgiitlerde is gorenleri ilgilendiren en biiyiik
etken, onlar1 harcadiklar1 ¢abaya uygun diizeyde yararlandirarak doyuma ulagmaktir.
Insan maldan ¢ok farkli bir varliktir, fakat insanlarin hizmetlerinin belli bir iicretten
kiralandig1 da bir gercektir. Personelin orgiite yaptig1 katkilar karsiliginda aldig: ticret,
onlarin yasamlarin1 devam ettirmesini saglamasi yaninda, ¢alisana, orgiit icinde statii ve

sayginlik da verir. Bu sebeple iicret yonetimi karmasik ve oldukca énemli bir konudur.

Belli bir iicret ve ddiillendirme felsefesi olmamakla birlikte bu konuda tiicret ve
performans arasinda dogru orantili bir iliskinin olmas1 gerektigi ayrica adaletli ve tutarl

bir sistemin kurulmasi gerektigi kabul edilmelidir.'

Ekonomik araglar1 agiklamak gerekirse; calisanlara emekleri karsiliginda verilen
paraya tlicret denir. Prim ise performanslarina bagli olarak iicret dist yapilan 6demelere
denir. Odiil ise, calisanlara iistiin gayretleri ve kuruma yaptif1 6nemli katkilari

nedeniyle saglanan ekonomik faydalardir.?

Ucret konusundaki arastirmalar bunun motivator degerinden daha fazla
bliyiitiildiigli hissini vermektedir. Fakat yine de maddi tesvik araglarinin 6nemsiz oldugu

iddia edilemez.’

Ucret ¢alisanlarm fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarmi tatmin edecegi gibi
sayginlik simgesi de olabilir. Ancak c¢ok Onemli olmakla birlikte paranin Onemi

giidiilemede smirhidir. Hatta Herzberg parayr hijyen faktorler arasinda sayarak

! Karatepe, S., Orgiitlerde iletisim- Giidiileme iliskisi, Ankara, 2003, s.30.
2 Geng, N., Yonetim ve Organizasyon, Ankara, 2005, s. 236.
3 Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s. 571.
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giidiileyici etkisinin bulunmadig1 belirtir. Orgiitler paray1 birkag bicimde kullanabilirler.
Ornegin basarili kisileri odiillendirmede, ya da ayrim yapmazsizin verilecek sistem
odiilleri biciminde (kamp, emeklilik, yan Odemeler, 6gle yemegi vb.) Bu durum
yetenekli kisilerin o isletmeyi tercih etmelerinde etkili olabilir. Ancak ayni orgiitte
bulunan calisanlarin birbirlerinden daha fazla ¢alismasi yoniinde belirgin bir etkisi
olamaz. Ciinkii ¢aligsa da ¢aligmasa da o sistem ddiillerinden yararlanacaktir. Birinin
basarisinin digerine baglh oldugu orgiit sistemlerinde bireysel basariy1 ortaya ¢ikarmak
oldukca zordur. Boyle durumlarda bagarili bir faaliyeti normal bir faaliyetten ayirmak
her zaman olas1 degildir. Her seyden dnce ek ¢abalar1 hakli ¢ikarma konusunda miktar
yoniinden yeterli 6l¢liide oldugu algilanmalidir. Bireysel ddiillerin dogrudan dogruya
listlin basar1 derecesiyle ilgili oldugu herkesge kabul edilebilmelidir. Dolayisiyla
bireysel ddiillerin baz1 drgiitlerde ¢ok iyi islemesine karsilik farkli yapidaki orgiitlerde
uygulanmasi olduk¢a zordur. Bunun diginda is bagsarimina dayali 6demelerin orgiitlerde
giidiileyici olarak kullanildig1 goriilmektedir. Bunlar parca basi akort, kardan pay verme

ve ikramiye primi gibi 6diillerdir.*

MEB’ da gorev yapan Ogretmenlerin maaslarinin haricinde bir de ek ders
ticretleri vardir. Ek ders iicretleri 6gretmenlerin maas karsiligi girmek zorunda oldugu
ders saati sayisindan fazla girdikleri dersler i¢in 6denir. Bunlarin diginda 6gretmenler
okullarda yaptiklar1 degisik egzersiz programlarindan (spor c¢aligmalari, sanat

calismalar1 vb.) ve etiit ile hafta sonu kurslarindan da ticret alirlar.

1.2. is Giivencesi

Calisma hayatinda sosyal ve ekonomik giivence ve hatta hukuksal giivence
kisilerin gelecegi agisindan ¢ok Onemlidir. Zira gelecek endisesi tasiyan bir kiginin

siirekli orgiitte kalmasi ve verimli olmasi miimkiin degildir.’

Is giivencesine ii¢ acidan bakilabilir. Ilki insanlarin kisisel cabalar1 yoniinden
oldukca 6nemli olan ekonomik giiven ikincisi giiven duygusu ve son olarak calisma

kosullariin insan sagligi agisindan uygunlugudur.

4 Can, H., Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 2005, s. 246.
5 Geng, a.g k., s. 237.
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Bir orgiitte calisanlarin, emeklilik, saglik-kaza vb. kapsayan giivencelerinin
olmasi onun psikolojisini etkileyen faktérlerdendir. Orgiit politikalari, bu giivenceleri
daha yararli bicime sokarak ise tesvik araci olarak kullanabilir. Boylece saglanacak
giivenlik onlemleriyle ¢alisanlarin iglerinden memnun olmasina ve tatmin duymasina
yardime1 olunur. Gliniimiizde bu temel imkanlar1 saglamayan bir orgiitte, i¢ baristan ve

giivenden soz edilemez.

Giivenlik duygusu, calisanlar i¢in ekonomik garanti olmaktan 6te daha kapsamli
bir duygudur. Bu, belirli bir is ¢evresine ya da is kosullarina uymaktan dogan kendine
gliveni de igerir. Bir orgiitte ¢calisan kisi, gorevini, kimlerle, nasil ¢alisacagini ve ne
Olciide basar1 elde edebilecegini bilerek calisirsa kendine olan giiveni de artacaktir.
Bunu saglayacak olan da yoneticileridir. Gilivensizlik duygusu altinda tedirgin olarak
calisan kimsenin ¢aba ve emegini gosterme istediginin azalmasi olagandir. Aksine,

giiven duygusu i¢inde ¢alisanlar daha enerji dolu ve azimli goriiliirler.®

Is giivencesi, calisanlar icin 6ncelikli bir konudur ve drgiitiin basarisin1 dogrudan
etkileyen Onemli bir faktordiir. Calisti§i isten ayrilan kisinin, yeni bir bulabilme
imkanlarinin olmasi durumu da énemlidir. Ozellikle iilkemizde is giivencesi, calisanlar

ise baglamada ve motive etmede en 6nemli 6zendiricilerden biridir.

Devlet memuru statiisiinde olan O6gretmenler i¢in ise, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun 18. maddesinde “Kanunlarda yazili haller disinda Devlet
memurunun memurluguna son verilmez, ayhk ve baska haklari elinden alinamaz.”®
denilmektedir. Boylece Ogretmenlerin, gorevlerini yaptiklar1 siirece, is gilivenceleri

devlet tarafindan garanti altina alinmstur.

% Eren, a.g k., s. 572.

7 Ozkan, E., Motivasyon Araglarinin is Tatmini Uzerine Etkileri: Kiitahya Ceza infaz Kurumu’nda Bir
Uygulama (Yiiksek Lisans Tezi), Kiitahya, 2006, s. 23.

¥ http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/388.html (30.07.2009)
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2. PSIKO-SOSYAL ARACLAR

2.1. Takdir, Ovgii ve Yapici Elestiri

Calisanin basarili caligmalar1 sonucu, oOrgiit i¢cinde sozlii ve yazili olarak
Oviillmesi, tebrik ve takdir edilmesi 6nemli bir isteklendirme 6gesidir. Bu G&vgiiniin
sadece yoneticilerden ve list makamlardan degil, calisma arkadaslarindan, astlardan,
halktan ve is sahiplerinden ve hatta diger kurum ve kuruluslardan gelmesi de kisiyi

biyiik 6l¢iide motive eder.’

Orgiitlerde ¢alisanin tatminini belirleyen en Onemli etken, calismasinin
karsihiginda hak ettigi yere gelebilmektir. Orgiitte sadece “basar1™y1 6liit alan bir terfi
sistemi ¢alisanin Orgiite ve isine saygi duymasini saglayacak onemli bir faktor olarak

goriilmektedir. '

Calisilan makam ne olursa olsun, yapilan isin takdir edildigini gérmek, nitelikli
bir personel olarak kabul edilmek, orgiitteki herkes i¢in tatmin duygusu yaratir. Genel
olarak bakildiginda her insan takdir edilmekten, ilgi goérmekten ve Onemli isler
yaptiginin sdylenmesinden hoslanir. Sonug¢ olarak, bu durum c¢alisanmi isine daha c¢ok

baglamanin ve ondan daha ¢ok verim almanin en gii¢lii etmenidir.

Orgiit icinde calisan ile ¢alismayan arasinda fark olmasi gereginden yola
cikildiginda, basarili olan personelin ddiillendirilmesi yonetim tarafindan zorunluluktur.
Bu nedenle takdirlerin o6l¢iisii, sadece ve kesinlikle calisanin mesleki ozellikleri
olmalidir. Objektif olamayan degerlendirmeler takdiri hak eden kisilerin ¢alisma

istegini yok eder ve orgiitte uzaklasmalara neden olabilir."!

MEB’ da calisan Ogretmenler agisindan bakilacak olursa, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanununda takdir ve &diiliin yeri oldugu anlasiimaktadir. ilgili kanunun 122.
maddesinde “Gorevinde olaganiistii gayret ve calismasi ile basar1 saglayan memurlara,
merkezde atamaya yetkili amirler, illerde valiler ve kaymakamlar tarafindan takdirname

verilebilir. Takdirname sicile gecer.” denmektedir. Bundan baska ayni kanunun 123.

? Geng, a.g.k.,s. 236.
' Karatepe, a.g k., s. 159.
! Karatepe, a.g.k.,s. 120.
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maddesinde bagli bulunduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve g¢alismalar1 olan ve
emsallerine gore basarili gérev yaptiklar1 goriilen memurlara da aylikla ddiillendirme

yapilabilecegi goriilmektedir.'

2.2. Moral Vermek

Moral “ bir insamin ruhsal giicii, manevi gii¢” olarak tammlanmaktadir."
Yonetici orgiitte, ¢calisanin moral yapisini her zaman yiiksek tutmalidir. Zira yonetimde
moral ile bagar1 ve verimlilik arasinda dogrudan bir iligki vardir. Moralin diisiik oldugu
orgiitte, verim de diigiiktlir. Bu ylizden, ¢alisanin psiko-sosyal moral yapisi, basart ve

verimlilik {izerine dogrudan etki yapar.

Diisiik moral calisan iizerinde bedensel rahatsizliklara da neden olmaktadir.
Genellikle psikolojik ozellikteki bu sorunlar g¢alisanlarin dikkatinin dagilmasina ve
hatalar yapmalarina neden olacaktir. Daha ileri seviyedeki moralsizlik ¢alisanin isten
ayrilmasina, orgiitten kopmasina, devamsizlik ve izin istemlerinin artmasina sebep

olacaktir.*

Orgiitteki yoneticinin, calisanin, isin nasil yapilacag1 konusundaki fikrini almast,
yaratici diisiincesini gosterebilmesi i¢in imkan saglamasi ve ¢alisanin fikirlerinin kabul
edilmesi durumunda da (maddi ve manevi anlamda) odiillendirilmesi personelin

moralini yiikselterek, ¢alisma istegini arttirir. "

Moral kavrami, bireyin motivasyonu ile yakindan ilgili bir kavramdir. Bireyin
moral yapist belli gereksinmelerinin karsilanmasiyla yakindan ilgilidir. Ancak bdyle
olmakla birlikte yapilan ¢alismalar moralin c¢alisanlarin tatmin edilmesinde ve
performanslariin arttirilmasinda direkt etken olmadigimi gostermistir. Yani yliksek
moral, mutlaka yiiksek verimlilik saglamak zorunda degildir. Ancak moralin yiiksek

olan ¢alisanin igine ve istlerine bagli ve sorumlu olmasi, dolayli olarak da veriminin

12 http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/htm1/388.html (30.07.2009)
13 http://www.tdk.org.tr/TR/SozBul.aspx?F6E10F8892433CFFAAF6AA849816B2EF05SA79F75456518CA

(23.12.2008)
" Geng, a.g. k. ,s. 237-240.
' Karatepe, a.g k., s. 36-37.
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artmasi beklenebilecektir.

Moral kavrami, sik degistirilebilen, hareketli bir kavramdir. Bu nedenle
orgiitlerde belli bir moral seviyesinin korunmasi igin bazi tedbirlerin alinmas1 gereklidir.
Yiiksek bir moral saglanmasi i¢in 6ncelikle personelin Orgiitteki diger bireylerle olan
beseri iligkilerinin olumlu olmasi gereklidir. Zira yiiksek bireysel moral, biiyiik dlciide

bireyin i¢inde cahistig1 grupla ilgilidir.'®

2.3. Sosyal Islere, Sosyal Etkinliklere Onem Vermek

Yonetici oOrgilitte, calisani motive etmek ig¢in, g¢esitli sosyal isler ve sosyal
etkinliklere katilimi desteklemeli ve bu tiir etkinlikleri gelistirmelidir. Boylece orgiitte
biitiinliigli, sosyal kaynasmayr ve dayanismayi temin edebilir ve calisani

isteklendirebilir.'’

Giliniimiizde gayri nakdi sosyal kolayliklar ¢ok genislemistir. Lojman, kres, okul,
calisanlarin c¢ocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arag, telefon, psikolojik
danigmanlik, hukuki danigmanlik, sirket {riinlerinden indirimli yararlanma bu
kolayliklardan bazilaridir. Dolayisiyla sadece iicret agisindan iistiin konumda olmak
rekabet i¢in yeterli olmamakta, sosyal kolayliklar agisindan da en azindan sektor
ortalamasinda bir yerde bulunmak gerekmektedir. insan kaynaklar1 alaninda rekabet

arttik¢a sosyal olanaklarin gesit ve igerik olarak artacagi sdylenebilir.'®

Orgiitlerde bigimsel olmayan rahat eglence olaylari, partiler, spor aktiviteleri,
ozel ilgi gruplari, seminer ve paneller, yarismalar, yoneticiler tarafindan hazirlanan
diger etkinlikler, ¢alisanin ilgisini ¢eken her tiirlii ugras ve sosyal gruplara katilim,
orgiitte verimli bir c¢alisma ortam1 saglamakta ve c¢alisanlarin yasadigi is

monotonlugunun en aza indirilmesine yardime1 olmaktadir. "

Insan yasaminda is grubunun ©Onemi cok fazladir. Calisanin  baglihk

gereksinmesinin ¢ok Onemli bir kismini ailesinde, akrabalarinda, liye oldugu birlik ve

' Konur, D.Y., isyerlerinde Motivasyon Teorileri Ve Uygulamalarma iliskin Bir Arastirma (Yiiksek
Lisans Tezi), Istanbul, 2006, s. 18.
' Geng, a.gk.,s. 237.

'® http://www.kampusteyim.net/motivasyon-yonetimi-i19.phtml (23.12.2008)
19 Karatepe, a.g.k., s. 9,10.
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derneklerde oldugu kadar is ¢evresi i¢inde de tatmin etmesi gerekir ve bunu siddetle
arzu eder. Bu diislinceden hareket eden yoneticilerin calisanlar i¢in bazi sosyal
cabalardan kaginmamalar1 ve bu nedenle, spor faaliyetleri, piknikler, aksam yemekleri,
dogum giinli partileri, sinema ve tiyatro faaliyetleri kurmalari, gelistirmeleri,
desteklemeleri ya da bazen bunlara bizzat katilmalari gerekmektedir. Boylece is

ortaminda isbirligi ve beraberlik havasi olusturulabilir.?

Temelinde calisanlara aidiyet kavramimi yiikleme, orgiitii kabullenme, isyerini
sahiplenme amagclarin1 giiden bu tiir uygulamalar en c¢ok rastlanan motivasyon
ornekleridir. Hatta tilkemizde motivasyon araglar1 deyince ilk akla gelenler prim, piknik
ve yemekler olmaktadir. Bu etkinlikler sayesinde orgiit icinde bir arkadaslik
olusturulabilir, kaynasma ve sinerji yaratilabilir hatta bunlar sayesinde takim
calismalarinda daha fazla verim alinabilir, ¢alisanlarin igyerini sevmesi saglanabilir.
Bazi1 durumlarda da ¢alisanlar tarafindan bu tiir organizasyonlar birer angarya olarak da

algilanabilir. Diizenlenmesi ¢ok kolay gibi goriinen bir piknik bile geri tepen bir silah

halini alabilir.?!

2.4. Onem ve Deger Vermek

Calisanlara “insan” olarak, Orgiitiin 6nemli bir bireyi olarak, énem ve deger
vermek, ¢aligan i¢in en biiylik odiildiir. Clinkii ¢alisana gerekli onemi ve degeri vermek,
onu istenilen hedefe motive etmek anlammna gelir.”? Bir baska acidan bakildiginda
kisiye deger vermek; kisinin kendisine olan sevgisini, kendisine verdigi degeri,
kendisini degerli bulma diizeyini ve bagkalarinin hayatina katkida bulunma yetenegini
ifade eder. Orgiitte ¢alisanin uzmanlk alanina giren konularda fikrine basvurmak,
kisiye verilen 6nemin ve degerin gerekliligidir ve ¢alisanin orgiitii benimsemesi ve isine
giidiileme islevini de gé’)riir.23 Insanlarin ¢alisma ortamindaki iliskilerinde sevgi, kendine

deger verilmesi ve saygi gérme ihtiyaci ¢alisanin motive olmasi i¢in en etkili faktordiir.

2 http://www.donusumkonagi.net/makale.asp?id=3233 &baslik=isyerinde_motivasyonu_Artirmada_
psiko_sosyal Araclar (23.12.2008)

*! http://www.sistems.org/profesyonellik_ve_motivasyon.htm (23.12.2008)

2 Geng, a.gk.,s. 238.

» Karatepe, a.g. k. ,s. 115.
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Calisanin kendine deger verilmesi ve saygi duyulma ihtiyaci karsilanmadiginda ise

kiside giivensizlik, giigsiizliik duygusu olusur.**

2.5. Ozel Yasama Saygili Olma

Calisanlarin isyeri disinda hobileri ve ilgi duyduklar1 bir¢ok konu olabilir.
Ornegin, sosyal faaliyetler, sorumluluk duygulari, 6zel tutkular ve zevk igin yapilan
cabalar, aile iligkileri, din, saglik durumu ve buna benzer durumlar kisinin 6zel yagamini
olusturur. Onceden beri, bir kisinin 6zel yasaminin orgiitteki gorevlerini ya da islerini
yerine getirmedeki 6nemi bilinmektedir. Bu ylizden, bir calisana etkili bir sekilde is
yaptirabilmek i¢in onun is disindaki kisisel sorunlarinin tatminin gerceklesmesi zorunlu
olmaktadir. Bununla bahsedilen husus, yoneticilerin ¢alisanlarin 6zel hayatlarina
karismas1 degildir. Ancak yonetici, ¢alisanlarin problemlerini hosgorii ile karsilamali,

¢Oziime ulasilmasi i¢in elinde bulunan her tiirlii yardima da hazir olmalidar.

Ozel yasama saygili olmak, sorunlarin ¢dzmede calisan igin giivenilir bir dost
gibi davranmak, elde olan imkanlar dogrultusunda yardim etmek; isbirligi ve ¢alisma
istegini giliclendirmek icin de dnemli bir konudur. Yoneticiler ve calisanlar arasinda
kisisel iligkilerin saglamlasmas1 ancak dostluk ve sevgi diislincelerinin gelistirilmesi ile
saglanir. Yoksa kisisel siirtismeler ¢alisanlarin yoneticilerin istedigi emirleri yerine
getirmelerine engel olacaktir. Calisanlar duygular ile hareket etmeye baslayacaklardir.
Bu siirtiigmelerin ¢ogu, yoneticilerin ¢alisanlarin 6zel hayatlarina dogrudan dogruya
karisip yonetmeye calismasindan dogmaktadir. Yoneticiler, calisanlarin is disindaki
sorunlarint ¢oziimlemesinde elinden geldigince yardimci olmay1r ve bunu 6zendirme
araci olarak kullanip, onlarin 6zel hayatlarini diizenleyerek biitiin ¢abalarini kurumda
toplamaya caligsmamalidir. Ydneticiler, ¢alisanlarinin kisiligine saygi duymali ve bunun

icinde onlarin duygu ve diisiincelerinden yararlanmalidir.*®

Sonug olarak, calisanlarin 6zel yasamina karismak tarzinda degil de daha ¢ok

sorunlar1 ¢ozmede yardim, dostca davranis seklindeki yaklagimlar kisinin g¢alisma

** Kaplan, M., Motivasyon Teorileri Kapsaminda Uygulanan Ozendirme Araglarinin isgéren
Performansina Etkisi ve Bir Uygulama (Yiiksek Lisans Tezi), Ankara, 2007, s. 53.
* Eren, a.g k., s. 576-577.
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arzusunu giiclendirir. Clinkli bas1 sikistig1 anda isverenini yaninda bulan kisi kendini

mutlu ve glivende hissedecektir.

2.6. Calismada Bagimsizhik (Inisiyatif)

Cogu kisi, bagimsiz calismak, 6zgiirce hareket etmek, oncelik sahibi olmak,
sorumluluk almak ve bireysel is yapmak ister. Siiphesiz bu 6zelliklere sahip sorumlu
calisanlara yonetimde Oncelik vermek onlarin daha basarili olmasini saglar. Ancak,
bagimlt ve sorumluluk almak istemeyen kigilere de inisiyatif vermek yararh

olmayacaktir.

Calisanlarin orgiit i¢inde onemli islerde gorev almasma olanak saglanmasi,
onlarin sorumluluk almasini ve motive olmalarini saglar. Bu inisiyatif ¢alisanlara isle
ilgili tecriibeler kazandirip yeteneklerini gelistirebilir. Ancak kisilik olarak olgunluga
ulagsmamis, kendisi ve orgiit ile ilgili farkindalik yaratamayan kisiler, ne kadar egitimli

ve zeki olursa olsun, 6rgiite faydadan ¢ok zarar getirir.*®

Ancak sorumluluk almada istekli psikolojik olgunluk seviyesi yliksek calisanlar,
kendi sorumlu olduklar1 alanlarda karar vermeye yetkili olmalidir. Elbette yeni bir yol
tutturuldugunda bazi engellerle karsilagma riski vardir. Eger suan yapilan kiigiik bir hata
gelecekteki umutlarin sona ermesi anlamina gelirse, hi¢ kimse risk alma cesareti
gosteremeyecektir. Dolayisiyla, ¢ok ge¢c olmadan her calisanin soru sormasina, hata

yapmasina, yararli gelismelere dikkat cekmesine izin verilmelidir.

Gorevlendirme; somut olarak tanimlanmig gorevlerin {ist diizeyden alt bir
diizeye tasinmasi olarak ifade edilebilir. Gorevlendirme sorumlulugu da basarinin
anahtaridir. Gorevlendirmede basarisizlik, yoneticinin, isin ayrintilarina bogularak
biitiin lizerindeki genel goriisiinii kaybetme tehlikesi i¢inde oldugu anlamina gelir. Bu
durumda rutin bir calisma hakim olur. Yonetici, personelini yonetmek yerine, tek tek
gorevleri bizzat yerine getirir. “Nasi11?” sorusu “Ne?” sorusundan daha 6nemli hale gelir,
yani prosediir geregi olan diizenleme ve kurallarin kendileri amag olurlar. Hi¢ kimse

“Bu kuralin baslangigta var olma sebebi aslinda neydi?” gibi bir soru sormaz. Personel

26 Geng, a.g.k.,s. 40
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her zaman yavaglatilmis calisir. Esneklik yok olmaya baslar ve sirket cansizlagir.
Gorevlendirme goniillii yapilmalidir. Bunun avantajlarini yonetici kendisi fark etmelidir.
Bagimsiz bir sekilde hareket etmek ve inisiyatif almak, her zaman yanlis bir seyler
yapma riskini de beraberinde tagir. Calisana, kendilerine daha fazla glivenmeleri igin

yardimei olunmali, sorumluluklar verilmelidir.?’

Inisiyatif kullanabilmek temelde insanin &zgiirliik hissine ve yaraticiligina
baglidir. Psikologlar dort seyin yaraticilifi engelledigini savunurlar. Bunlar asiri
gbzetim, deger bigme (cok erken gelen veya fazla yogun elestiriler), asir1 denetim ve
insafsiz zaman sinirlamalaridir. Tabi ki bir miktar baski ¢alisanlarin ise odaklanmasini
saglayacaktir, fakat asirtya kagilmasi durumunda yaraticiliklar: engellenecek, inisiyatif

kullanimi1 gerceklesemeyecek ve isletmenin basarist sinirlanacaktir. ™

2.7. Calisanlar ve Yoneticilerle iliskiler

Kimi orgiitlerde calisanlar is yerinde kendilerini siirekli bir baski altinda
hissederler. Fakat bunun asil nedenini aragtirmak yerine zamanla bu baskiy1 benimser
ve siradan kabul eder. Yonetimde klasik yaklasim Ongoriisiiniin aksine, insan Orgiite
sadece biyolojik ve fiziksel bir mekanizma olarak girmez. Yaninda psikolojik ve sosyal
ozelliklerini de getirir. Yoneticilerin klasik anlayistan uzaklasip, beseri iliskilere 6nem

verdiklerinde ¢alisanlarin motivasyon ve verimliliklerinde artis oldugu goriilmektedir.”

Ote yandan bagkalarinin duygularini anlayabilme yeteneginden yoksun olan ve
elestiriye hep elestiri ile cevap veren yonetici kendi bindigi dali kesmektedir. Zira
yoneticinin Ofkelenmesinden duyulan korku, isgorenin akilci olmayan davranis
bigimlerine yonelmesine neden olur. Korkunun hakim oldugu bir ortamda, calisanlar
performans sergilemekten c¢ok kendi giivenligini saglamakla mesgul olur. Bdylece

korku inisiyatif ve verimlilik {izerinde yikic bir etki yaratir.*®

*7 http://www.ikademi.com/orgutsel-davranis/299-soru-cevap-seklinde-motivasyon.html (25.12.2008)
28 Karatepe, a.g.k., s. 31,32.

* Geng, a.gk.,s. 268.

30 Us, A.T., Isletmelerde Motivasyon, Istanbul, 2007, s. 23.
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Sonug olarak yoneticiler her zaman calisanlarina 6rnek olmalidir. Bu beseri
iligskilerde de kendini gostermelidir. Gilinlimiizde eger yonetim bir bilim haline gelmisse,
yonetici davraniglarinin da kisiden kisiye aykirilik gostermemesi gerekir. Calisanlar
ve yoneticilerle iligkilere, 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununda da deginilmektedir.
Kanunun ilgili 8. maddesinde; devlet memurlarinin isbirligi icinde c¢alismalar1 esastir

denmektedir.’!

2.8. Gelisme ve Basari

Orgiitte ¢alisanin daha basarili olabilmesi i¢in, dncelikle egitimine ve is basinda
yetistirilmesine 6nem verilmelidir. Bu nedenle oOrgiit icinde kurs ve seminerler
diizenlenmesi veya oOrgiit disindaki kurs ve seminerlere katilmalarinin saglanmasi
calisan1 hem alaninda uzmanlastir, hem de ¢alisanin verimliliginin yaninda orgiitiin de

Ctedeo. 32
verimliligi artar.

Calisanlar, islerinde gelisme olanaklar1 arar. Bu, ¢alisanlar icin ¢ok kuvvetli bir
motivasyon aracidir. Calisan kariyer olanaklarmi, gelecekteki kariyer olanaklarini
bilmek ve kariyer olanaklarin1 gergeklestirirken sirketinin de kendisine destek olmasini
(egitim, teknolojik vb.) ister. Bunlar1 saglayamiyorsa isindeki tatminsizlik artar ve

calisanin is yapmama, isten ayrilma gibi hareketlere yoneltir.*

Hedeflerini belirlemis akli basinda kisiler isyerlerinde her zaman i¢in yaptiklar
islere yeni bir seyler 6grenme imkan ile bakarlar. isyerleri bir anlamda okuldur. Bu tiir
kisilerin 6grenme konusunda gosterdikleri aglik oOrgiitteki diger ¢alisanlarina da

yansitilabilir.**

Calisanlarin kendi gelisim ve basarilarindan ¢alistiklar isletmelerin ve toplumun

yarar sagladigin1 gérmek onlart mutlu etmektedir. Bir igsletmenin basarisi ¢alisanlarinin

3! http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/388.html (30.07.2009)
32 Geng, a.gk.,s. 236.

33 http://www.yasamdersleri.com/yazi.asp?id=1640

3 http://www.sistems.org/profesyonellik_ve motivasyon.htm
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basarisina baghdlr.35 Eger bir isletme calisaninin kisisel gelisim yollarimi tikarsa,

calisanlar1 da o isletmeye sahip ¢ikmayacaklardir.

2.9. Sosyal Kolayhklar

Sosyal kolayliklar caligsanlara, orgiit icinde veya disinda daha iyi ¢alisma ve
yasam olanag1 saglayan ekonomik yararlardir. Ulagim i¢in servis araci saglanmasi, 6gle
yemeklerinin yeterli ve iyi olmasi, c¢ay-kahve servisi, 6zel saglik sigortasi, bazi
personele giyecek alinmasi vb. gibi uygulamalar, sirketlerin zorunlu olmadiklar1 halde

¢alisanlara sagladigi sosyal kolayliklara 6rnek olarak verilebilir.>

Bu tiir kolayliklar iicret ve prim gibi nakdi olmamakla birlikte ¢alisanlarin bu tiir
harcamalarindan tasarruf yapmalar1 suretiyle ekonomik katki saglar. Dolayisiyla
calisanlar, iicret ve prim disinda sagladiklar1 ekonomik yararlar da, kendilerinin sirkete

katkilarini ve alternatif is olanaklarin1 degerlendirirken dikkate alirlar.

Giliniimiizde gayri nakdi sosyal kolayliklar ¢ok genislemistir. Lojman, kres, okul,
calisanlarin c¢ocuklarina saglanan burslar, tatil olanaklari, arag, telefon, psikolojik
danigmanlik, hukuki danigmanlik, sirket {riinlerinden indirimli yararlanma bu
kolayliklardan bazilaridir. Dolayisiyla sadece iicret acgisindan iistiin konumda olmak
rekabet i¢in yeterli olmamakta, sosyal kolayliklar agisindan da en azindan sektor
ortalamasinda bir yerde bulunmak gerekmektedir. insan kaynaklar1 alaninda rekabet

arttik¢a sosyal olanaklarin gesit ve igerik olarak artacagi sylenebilir.?’

2.10. Sosyal Statii Saglamak

Orgiit toplumsal ve sosyal bir sistemdir; bu yiizden ¢evresi ile iletisim halindedir.
Statii, bireye i¢inde bulundugu toplum tarafindan verilen degerlerden olusan bir olgudur.
Kisiler boyle bir oneme sahip olabilmek icin her tirlii cabayr sarf etmekten
cekinmeyeceklerdir. Saygi ve statii birlikte bulunur. s arkadaslar1 ya da is disinda
iligkisi bulundugu kisiler tarafindan saygi duyulan kisi gercek bir statiiye sahiptir.

> Sagir, T., Isletmelerde Motivasyon Uygulamalar: (Yiiksek Lisans Tezi), istanbul, 2004, s. 59.
3% Geng, a.gk.,s. 236.

37 http://www.kampusteyim.net/motivasyon-yonetimi-il9.phtml
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Statiiniin manevi etmenlerle belirlenmesinin yaninda maddi etmenlerle de
belirlenmesi s6z konusudur. Ornegin terfi eden bir calisamin bulunacagi makamda
kendisine oda verilmesi veya sekreterinin olmasi gibi Ozellikler diger c¢alisanlarin

gdziinde statiiniin maddi etmen olarak degerlendirilmesidir.™®

Birgok kisi orgiit icinde sayginlik kazanmak, orgiitte 6nemli ve etkili olmak,
giiclii ve soz sahibi olmak, 6ne ge¢mek, yani sosyal anlamda bir statii kazanmak i¢in
calisir ve gayret eder. Ciinkii calisanin Orglitte is arkadaslarindan, astlarindan ve

{istlerinden gordiigii itibar, onun i¢in 6nemli bir isteklendirme aracidir.™

Bir¢ok toplumda daha fazla iicret kazanma istegi, bir kimsenin kazandigi ve
harcadig1 paranin digerleri tarafindan basarinin ve statiiniin deger Olclisii olarak
nitelendirilir. Diger taraftan, iyi taninan bir orgiitte calisma ya da onemli goriinen bir

tinvana sahip olma, baskalarinca onlara atfedilecek statiilerinde olumlu etki yapar.

Calisanlarin yaptiklart is ile ilgili olarak maddi ve manevi tatminlerin elde
edilmesi ve devamlilig1 ¢alisanlar ve yoneticilerin elindedir. Astlar ya da calisanlar
iistlerinin saygi ve sevgisini kazanmak icin, 6nemli fedakarlik ve ¢abalardan
kacinmayacaklardir. Bunun sonucunda calisan isinde daha gayretli calismaya devam

edecektir.

Kisinin hayati sadece is ile siirli olmadig1 i¢in sosyal statli ve sayginligi sadece
yoneticilerin takdirinde degildir. Ancak yoneticiler, calisan1 yakin arkadaslar1 yaninda
takdir eder ve degerini yiikselten sozler sdylerse bu ¢alisanin sosyal statiisiine 6nemli
katkilarda bulunur. Bu tiir soylemlerin 6zel toplantilar diizenlenerek herkesin oniinde
yapilmasi ya da odiillerin kamuoyuna duyurulmasi sosyal statiiniin kazanilmasinda en
Oonemli aragtir. Bu tiir tesvikler calisanin ve digerlerinin de is yapma istegini

arttiracaktir. *

Son olarak diyebiliriz ki statii, insanin toplum i¢indeki hiyerarsisinde sahip

oldugu sosyal pozisyonu belirler ve 6nemli bir motivasyon aracidir.

3 Karatepe, a.g k., s. 32-33.
¥ Geng, a.gk.,s. 236.
“0 Eren, a.gk.,s. 575.
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2.11. Prestij Saglamak

Kisiler genellikle toplum i¢inde sayginligi yiiksek olan bir orgiitte calismak
isterler. Zira kurumsal itibar1 yiiksek olan bir kurumda calisanlar ayni zamanda
kendileri i¢inde sayginlik saglarlar ve bu durumdan zevk ve gurur duyarlar. Diger
taraftan biitiin 6rgiitlerde prestiji yiiksek, dnemli ve etkili birimler vardir. Orgiitteki her

calisan o birimde ¢aligmay1 ister.*!

3. ORGUTSEL VE YONETSEL ARACLAR

3.1. Terfi ve Kariyer

Calisan i¢in toplumda bir statiiye sahip olma, saygi gorme ve takdir edilme
gereksinimi terfi, yeni bir unvan veya maas artig1 ile saglanmaktadir. Maddi odiilleri
beraberinde getirmesine karsin terfi, paraya dayali olmayan bir statlidiir. Calisanlara

islerinde yiikselme olanaklari sunuldugunda bu onlar1 motive eder.*

Calisanin orgiit icinde yetki ve sorunluluk acisindan yiikselmesi kisiyi calisma
motive eden bir basar1 degerlendirme yoOntemidir. Calisanin degerlendirme sonucu
olumlu ise yilikselmenin tiirli, ¢alisanin ¢aligmalarinin degeri ile orantili olmalidir. Bu
yukselme, calisanin ayni is yerinde daha 6nemli bir goreve veya baska bir isyerinde

yeni bir goreve atanmak seklinde olabilecegi gibi, calisgana maddi imkanlar saglamak

seklinde de olabilir.*

Calisanlar, isyerlerinde yiikselme olanaklarinin da olmasini isterler. Ciinkii
insanlar tecriibe kazandik¢a, i monotonlasacak, bulunduklar1 mevkideki yetkilerini ve
dolayistyla sorunluluklarini yetersiz bulacaklardir. Bu nedenle, daha yiiksek yetki ve
sorumluluklarla calismayi isteyeceklerdir. ilerleme ya da yiikselme durumu olmayan

yoneticilerin ¢alisma sevkleri azalacaktir.*

* Geng, a.gk.,s. 237.

2 Geng, a.gk.,s. 236.

# Karatepe, a.g k., s. 42.
* Eren, a.g k., s. 570-578.
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Kariyer, secilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla maddi
imkan saglamak, daha fazla sorumluluk iistlenmek; daha fazla sayginlik, gii¢ ve itibar
elde etmektir. Bu siire¢ is yasamiyla bagdastirilmis olsa bile ev kadini, anne, baba ve
topluk liderleri vb.” ler i¢inde gegerlidir. Bir diger anlamiyla kariyer, kiginin yasami
boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak algiladig1 tutum ve
davraniglardir. Yalniz kariyer kavrami, kisinin is dis1 yasami ve bu yasamdaki rolleri de
bu kavramla birlikte degerlendirilmelidir. Ornegin geng bir calisanla, okul ¢aginda
cocuklar1 olan bir ¢alisanin diizenini bozarak baska bir kentte daha iist bit géreve
atanmasina yonelik gosterecekleri tepki birbirinden farklidir. Bu baglamda kariyer ile

ilgili su sdylenebilir:

“Kariyer yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme imkani olan kisilerle
ilgili olmayip yaptig1 ise ve Orgiitteki konumuna bakilmaksizin calisanlarin kendi

kariyer planlamalarini ve denetimlerini ger¢eklestirebildikleri bir konudur.” *

3.2. Karara Katilma, Acik Yonetim Politikasi

Saglikl kisiler calistiklar1 oOrgiitte sorumluluk almak isterler. Kisinin iiyesi
oldugu orgiitte kisilere sorumluluk verilmiyorsa, calisan isyerinden soguyacak ve
yalnizca para icin calisan bir kisi haline dontisecektir. Bu durum kisi icin gizli
tatminsizlik, iyl elemanlarin orgiitten ayrilmasi, devamsizlik, direnmeler, maliyetlerin

ylkselmesi, verimin diismesi, yalnizlik ve itilmislik duygusu gibi sonuglar dogurur.

Is ile ilgili kararlara dahil edilme ve denenen kosullarin desteklenmesi,
calisanlarin orgiitlenme ve kendi islerinin kisisel ¢ekiciliginin desteklenmesi anlamini
tasir ve kararlara katilimi ortaya koyar. Bu durumun, is memnuniyeti ve orgiitsel
baghlig1 destekledigi ortaya konmustur. ilkdgretim kurumlar1 yonetmeliginde “Madde
60- ilkdgretim okulu, demokratik egitim 6gretim ortaminda, diger calisanlarla birlikte

9 46

miidir tarafindan yonetilir.” ™ ifadesi vardir.

Y oneticilerin, ¢alisanlarina karara katilma hakki tanidiklarinda onlara bu gérevin

cok onemli oldugu hissini vermeli ve bunu en iyi sekilde yerine getirmelerinin

* Can, a.g k., s. 401,402.
% http://mevzuat.meb.gov.tr/html/225_0.html (29.11.2008)
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saglanmas1 gerekir. Cogu yoneticinin aslinda karara varmis oldugu halde, ¢alisanlarina
karar katilma duygusunu vermek i¢in onlarin fikirlerine damistiklar1 goriiliir. Halbuki
calisan bunu ¢ok kolay bir sekilde fark eder. Eger yonetici aslinda c¢alisanin fikirlerini
Onemsemiyorsa, bu yontemi uyguluyormus gibi goriinmesi yanlis bir ydntem
olacaktir.*” Uygulamadaki aksakliklarin en 6nemli taraflarindan biriside budur,
personeli kendisini etkileyecek kararlara istirak ettirmek, alinan kararlar1 uygulama
sathasina kadar ondan saklamaktan ileri gelir. Personelin ¢ikarlarin1 gézeten plan ve
programlar dahi onlara layik olduklari i¢in verildigi duygusu uyandirilarak sunulmaz,

aksine bir liituf seklinde verilirse, beklenen yarar elde edilemez.

Bir kimsenin kendi yaptigi isle ilgili kararlarda s6z sahibi olmak istemesi ¢esitli
nedenlere dayanir. Isi bizzat gerceklestiren kimseler, kendi yapacaklari isle ilgili
uzmanlik bilgisine sahip olduklar1 kanisindadirlar. Bagka bir neden olarak da, verilecek
karar isleri onemli Ol¢iide etkileyecegi icin getirilecek yeni usul ve yontemlerin
kendilerine duyurulmasi ve kendi fikirlerinin de alinmasi olarak gosterilebilir. Burada

isgoren, kisiligine saygi gosterilmesini arzu etmektedir.*®

Son olarak diyebiliriz ki “biz” fikri kuvvetli bir ise 6zendirme unsurudur.
Calisanlar organizasyonlar1 kendi sahip olduklari isletmeler olarak goriirlerse daha fazla

calisma geregi duyacaklardir.

3.3. Iyi Calisma Kosullar

Calisanlar is ¢evresinin diizen ve temizlik, iyi aydinlatma ve 1sitma, yeterli arag-
gerecin temini, miizikli ¢alisma imkani, dinlenme siirelerinin yeterliligi gibi fiziksel
kosullarinin diizenlenmesi verimli bir ¢alisma ortaminin ve calisanlar1 orgiite ve

yaptiklari ise baglamaya yarayan 6nemli faktorlerden birisidir.

Oncelikle kurumun sagliga uygun olmasi, daha sonra da ise uygun araglarla
calisilmas1 gerekmektedir. Saglhiga uygunluk; aydinlatmanin ve sicaklik derecesinin
calismaya uygun hale getirilmesi, insan ve is araglarinin se¢imi ergonomik olarak

tasarlanmis uygun araglarin secimi ile yapilmasidir. Ayrica, isyerinde kazalari

47 Karatepe, a.g k., s. 40.
* Eren, a.g k., s. 519,520.



63

onleyecek ve meslek hastaliklarina sebep olmayacak bir diizenlemenin yapilmasi da
gerekmektedir.49 Zira calisanlarin is ortamlarin ve is yerindeki fiziki olanaklarinin ve

kosullarmin iyi olmasi, ¢alisanlarin islerinde daha basarili ve verimli olmalarini saglar.>

3.4. Calisma Diizeni Saglamak

Yoneticilerin calisma diizenini saglamakla ilgili 6dev ve sorumluluklar1 vardir.
Temel nitelikteki ddevleri, planlama, orgiitleme, yoneltme ve denetleme islevleri i¢inde,
yayilim ve etkinlik gostermektedir denilebilir. Ama bir yonetici, oncelikle orgiitiin ya da
biriminin amagclar1 ile bu amaclar1 gergeklestirmek i¢in yerine getirmekle yiikiimli
oldugu &devleri eksiksiz bilmek zorundadir. Orgiitiiniin yapisim, kapasitesini,
eksiklerini gormesi, tanimasi gerekir. Bunun i¢in de oOrgiite iliskin verileri hazirlar,
degerlendirir, yetersizlikleri ve eksikleri tespit eder, tamamlanmasini ister. Kadrosal
yapty1 ve durumu inceler, gerekiyorsa gelistirilmesi &nerilerini hazirlar, sunar. Islerin
verimliliklerini saglar, hizmetin etkin, giivenli ve ekonomik siirdiiriilebilmesi i¢in,
zamani ve kaynaklart uyumlu kullanir. Hizmetin ve gorevlerin aksakliklarini giderir. Is
gorenler arasinda isbirligini gelistirir. Personeline hakkaniyet ve esitlik i¢inde davranir.
Sadakat ve aidiyet duygusunu gelistirir. Kendini ve personelini yetistirir. Uygulama
raporlart hazirlar. Kanunlara aykiri emir veremez. Maiyetindeki memurlardan 6zel

menfaat temin edecek istekte bulunamaz. Hediye kabul edemez ve bor¢ alamaz.

Orgiitte ¢alisma diizenini saglama adma son derece onemli bir ydnetim islevi
olan denetleme; kendinden Once gelen fonksiyonlarin 6lgme ve degerlendirilmesi
aracidir. Amaglara, planlama dogrultusunda, orgiit ve yoneltme islevleri kullanilarak

yapilanlarin hangi siirede ve ne sekilde gergeklestigini saptanmasi yontemidir.

Denetleme denilince, yonetimin yapisindaki kademeler araciligiyla ve siirekli
olarak yapilan hiyerarsik denetleme anlagilmalidir. Denetim organlarinca yapilan, teftis
kurullari, denetgilerin veya denetim organlarini ¢aligmalart yonetim disinda yapilan,
konumuzu kapsamayan denetlemelerdir. Yonetici denetimi; planlama, oOrgiitleme ve

yoneltme islevlerinden her birini ve biitiin olarak hepsi i¢in hedeflerle gerceklesen

49 Karatepe, a.g.k., s. 43 — 44
50 Geng, a.g.k., s. 237.
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faaliyetlerin karsilastirilmasi, degerlendirilmesi islevidir.’! Devlet memurlari i¢inde bu

durum boyledir. Nitekim 657 sayil1 Devlet Memurlugu Kanununun 10 maddesinde;

Devlet memurlar1 amiri olduklar1 kurulus ve hizmet birimlerinde kanun, tiiziik ve
yonetmeliklerle belirlenen gorevleri zamaninda ve eksiksiz olarak yapmaktan ve yaptirmaktan,
maiyetindeki memurlarimi yetistirmekten, hal ve hareketlerini takip ve kontrol etmekten

gorevli sorumludurlar.

Amir, maiyetindeki memurlara hakkaniyet ve esitlik i¢inde davranir. Amirlik yetkisini

kanun, tiiziik ve yonetmeliklerde belirtilen esaslar iginde kullanir.

Amir, maiyetindeki memurlara kanunlara aykir1 emir veremez ve maiyetindeki memurdan

hususi bir menfaat temin edecek bir talepte bulunamaz, hediyesini kabul edemez ve borg

alamaz.>?

denmektedir.

3.5. Yapilan Isin Cekici ve Onemli Olmasi

Yapilan isin siradanlagmasi, basit, tekrarli ve sikici hale donilismesi, ¢alisanlarda
is tatminsizligi, psikolojik ve fiziksel yorgunluk, stres ve isten soguma gibi sorunlar
yaratmaktadir. Kisilerin ¢alisma hayatinda karsilastiklar: bu tiir sorunlarin orgiit i¢inde
devamsizlik, is giicli devri, kisiler arasindaki iligskilerde bozulmalar ve artan sikayetlere
sebep olmasi iizerine yapilan aragtirmalar sonucu, isin ¢ekiciliginin orgiitteki verimlilik
icin onemli oldugu gériilmiistiir. Orgiitte, ¢alisana, gelecegini planlama, kendisi
hakkinda karar verme, yeterliliklerini gdsterebilme, kendini tanima, 6z giivene ulasma
gibi arzularin gerceklestirilmesi olanaginin saglanmasi oldukca zordur. Ancak orgiit,
calisanlarin bu kadar yiiksek gereksinmelerini karsilayabildigi zaman, g¢alisanlarin
Orgiiti  benimsemesini ve kisilerin en yiiksek diizeyde basar1 kazanmalarin

saglamaktadir.>

Calisanlarin egitim diizeyi arttikga, isleri onlar i¢in yalnizca temel ihtiyaglarini

karsilayan bir yer olmanin yaninda basari, taninma, gelisme ve kendini

U http://www.prs.yildiz.edu.tr/getfile.php?dosyano=25
52 http://www.mevzuat.adalet.gov.tr/html/388.html (30.07.2009)
>3 Karatepe, a.g.k., s. 43.
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gerceklestirmeye gibi iist diizeydeki ihtiyaclarini tatmin etmeye calistiklart bir ortam
halini alir. Buna karsin sanayilesmenin getirdigi asir1 uzmanlagma sebebiyle monoton
islerde ¢aligma motivasyonu diisiirmektedir. Verimi arttirmak icin ydneticiler isi ¢ekici
hale getirmenin dnemini vurgularlar. Bunun i¢in yoneticiler ¢alisanlarindan yiiksek bir
giidiileme elde etmek istiyorlarsa, yapilan islerle ilgili geribildirimler almali, calisanda
yaptig1 isten dolayr sorumlu oldugu duygusu gelistirmeli ve isin anlaminin maddi

olanaklarin da Stesinde bir nitelik kazandirmak oldugunu sezdirmelidir.™

Kendisi i¢in ¢ekici olan isi yapan kisi, o ise karst daha olumlu bir tutum
sergileyerek dikkatli ve planli hareket eder. Bunun yaninda isin ¢ekici olmasi ile ilgili
olarak, Orgiitiin calisma kosullarinin, iyi is arkadasliklari, calisana sosyal imkanlarin
saglanmasi, ig giivenligi sdylenebilir. Bu tip imkénlar isin ilgi ¢ekici olmasini saglar.
Tabii ki calisanlarin goziinde bu olanaklar1 canli tutabilmek igin zaman zaman

degisikliklere gidilmelidir.*

3.6. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, calisanin isinde ne Olgiide basarili oldugunun
belirlenmesi ve bundan faydalanarak ideal bir gelisme planinin hazirlanarak iletilmesi

sureci olarak tanimlanabilir.

Is yerinde verimliligi arttirmak, yonetici yetistirmek, gelistirmek, ddiillendirmek,
terfi ve gorevlendirme kararlarinda esaslar belirlemek bakimindan performans
degerlendirmesi biiyilkk Onem tasimaktadir. Performans degerlendirmesinin hem
yoneticilere hem c¢alisanlara hem de isletmeye pek ¢ok yararlar1 vardir. Yonetici
acisindan baglica yararlar1 bireyin ve orgiitiin performansini iyilestirmesi, iletisimin
tyilestirmesi, iligkilerin iyilestirilmesi, personelin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi,
var olan sorunlarin ve potansiyel sorunlarin ortaya konmasi, gelisme gereksinimlerinin
ve personelin egitim ihtiyaglarinin tespit edilmesi olarak gosterilebilir. Personel
acisindan baslica yararlar1 ise; tstlerin kendilerinden neler bekledigini 6grenme,
performanslarinin nasil degerlendirildigini 6grenme, kendi roliinii belirleme ve ona

aciklik kazandirma, calisma iliskilerinin iyilestirilmesi, kendindeki giiclii ve zayif

% Can, a.g.k.,s. 247.
> Eren, a.g.k., s. 570-578.
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yonleri 8grenme olanagidir. Orgiit acisindan sagladigi baslica yararlar ise; karlilik ve
verimin artmast, hizmet kalitesinin iyilestirilmesi, birey ve birimlerin performansinin

tyilestirilmesi olarak sayilabilir.

Calisan performansinin 6lciilmesi ve degerlendirilmesinin mutlaka bilimsel bazi
Olciitlerle yapilmasi gerekir. Aksi takdirde motive etme bir yana, var olan is
motivasyonunu da diisiiren bir tablo ile karsilasilabilinir. Bu ilkelerin en 6nemlileri,
Ol¢me-degerlendirme kriterleri objektif ve dlgiilebilir olmasi ve performans kriterlerinin

calisanlar tarafindan 6nceden bilinmesidir diyebiliriz.

Saglikli bir performans degerlendirme igin yonetici ilk Once profesyonel
diistinebilmelidir. Yoneticilerin bu konuda en ¢ok yaptiklar1 hatalar ise sunlardir; hale
etkisi, belirli derecelere veya puanlara yonelme, yakin gegmisteki olaylardan etkilenme,

kontrast hatalar ve kisisel nyargilar.”

Sonu¢ olarak motivasyon araclart arasinda Onemli bir yeri olan performans
degerlendirmenin ancak bilimsel bir yaklasimla ve profesyonel bir anlayisla ele
alinmas1 gerektigini, aksi takdirde c¢alisan motivasyonunun bundan olumsuz

etkilenecegini sdyleyebiliriz.

3.7. Iyi Bir iletisim Sistemi

Tiim motivasyon araglarini kullanirken bunlar1 birbirine baglayan sey iletisimdir.
Iletisim sadece is diinyasinda degil tiim hayatimizda da &nemli bir yer tutar. Birbirini
anlamayan veya yanlig anlayan kisilerin ¢aligsmasi, takim olusturmasi ve is yapmalarini

beklemek tamamiyla bir hayaldir. Saglikli iliskiler ancak iyi bir iletisimle saglanir.

Bu acidan bakildiginda yonetici, ¢alisanlarin gereksinmeleriyle orgiitiin istekleri
arasinda bir denge saglamak durumunda olan kigidir. Yonetim bu dengeleme cabalarini,
siirekli gelismenin gereklerinden olan sistem ve siireclerin iyilestirilmesine yonetmesi
gerekmektedir. Orgiit verimliliginin en basinda, calisanlarla iliskilerin iyilestirilmesi

bulunmaktadir. Eger bu saglanamazsa elde edilen basarilar da kisa vadeli olmaktan

%0 Ugar, Y., Performans Degerlendirme ve Egitim Kurumlarinda Bir Uygulama (Yiiksek Lisans Tezi),
Gaziantep, 2005, s. 22-27.
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oteye gidemez. Bu konuda yapilan arastirmalar gostermektedir ki, demokratik, seffaf ve
calisan iliskilerine deger veren yonetim anlayisi i¢inde olan idarecilerin, basar1 oranlari

da yiiksek olmaktadir.>’

Sonug¢ olarak diyebiliriz ki agik ve etkin iletisim, emir-komuta iligkisi
olmaksizin tlim 6rgiit ¢alisanlarinin yakin iletisimde bulunmalari, sahip olduklar1 bilgiyi
paylagmalar1 ve sorun ¢ézme konusunda birbirlerinden destek ve yardim alabilmeleri

demektir. Bu da calisanlar1 daha fazla ¢alismaya sevk eder.”®

3.8. Yetki ve Sorumluluk

Hizmetlerin etkinlestirilmesi, siiratli, etkin ve verimli bir ¢aligma diizeninin
saglanmasi igin yOneticinin yapmasi gereken bir diger yonetim islevi de “yetki devri”
dir.”® Gérevlerin, yetkinin ve baskalarina karst sorumlulugun devredilmesi anlamina
gelen yetki devri, oOrglitte astlara sorumluluk yiikleyerek calisma diizenine katkida

60
bulunur.

Yasal acidan yetki devri yasal diizenlemelerin agikca belirttigi veya sinirlama
getirmedigi konularda bir gorev yerine ait yetkinin bagka bir gérev yerine aktariimasidir.
Ayrica yoneticilerin artan gorev yiikii altinda kalip yonetimi yiirlitememe durumunu
Oonlemek i¢in bagvurulan bir arag olarak da tanimlanmaktadir. Burada amag, yoneticinin
fazla gorev ve sorumluluk altinda ezilmesini Onlemektir. Bunun yani sira, yetki
aktariminin calisanlara sagladigi faydalar da vardir. Buna gore, yoneticiler kendi
denetimlerindeki calisanlarini ¢alistirarak onlarin gelismesine, daha yiiksek gorevler
icin hazirlanmasina yardimci olurlar. Calisanlar da boylece, daha istekli, daha verimli

calismaya yonelmis olurlar.

Saglikl1 bir yetki devri saglamak i¢in su hususlara dikkat edilmelidir:
1. Yetki devri iyi planlanmalidir. Isin amaci, zamani, gereken bilgi, beceri

ve kaynaklar belirlenmelidir.

°7 Karatepe, a.g k., 5.9-10.
8 Us, a.gk.,s. 13.

59 http://www.egm.gov.tr/egitim/dergi/eskisayi/26/yeni/web/Gungor SURMELIhtm

% Giiney, S., A¢iklamali Yonetim-Organizasyon ve Davranis Bilimleri Sozliigii, Ankara, 2004, s. 268.
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2. Aktarilacak yetkinin sinirlar1 iyi belirlenmelidir ve ¢alisan icin gerekli
tiim bilgiler kisiye verilmelidir.

3. Bir isin belli bir boliimii degil, tiimii devredilmelidir.

4. Yetki devri igin en uygun calisan secilmelidir.

5. Yoneticiler yetki devrederken calisanlarina giiven duymalidirlar ve bu
giivenlerini onlara belli etmelidirler.

6. Aktarilan yetkinin geri doniisiimii engellenmeli ve aktarilan isi kendi
yapmamalidir.

7. Isin bitiminde calisanlar takdir edilmelidir.

Calisanlarin  orgiit ile fazlasiyla biitiinlestirilmeleri sonucunda is ile ilgili
konulara katilimin artmasi, yetki verilmesinin motivasyonel bir siire¢ oldugu

g6stermektedir. !

Yetki devriyle beraber kisiler, elde edecekleri basarinin kendilerine ait olduguna
inanirlar. Ayni sekilde basarisizligin faturasinin da yine kendilerine ¢ikacaginm

e _es e 2
diisiiniirler.°

Ancak yetke bagkalarina is gordiirmek i¢in onlarin rizalarina dayanmay gerekli
kilan bir giictiir. Calisanlar arasinda bagskalarina, onlarin rizasiyla is yaptirabilecek
olgunluga erisenler olabilir. Bu calisanlarin, digerleri ilizerinde etki sahasi genisledigi
zaman yonetimin vermis oldugu eski yetke yetersiz kalir. Boyle durumlarda 6rgiitlerde
bicimsel ve yasal olmayan yetke durumu ortaya c¢ikabilir ve bu durum orgiitler ve
yoneticileri agisindan sakincalidir. Digerleri ilizerinde yasal olmayan yetke giicii elde
eden calisan oncelikle yonetimin giicliniin zayiflamasina neden olur. Ayrica bu durumu
fark edilip sorumluluklari arttirilan bir ¢alisanin yasal yetkelerden mahrum olmasi onun
is iiretme konusunda zor durumda kalmasina neden olacaktir. Boyle kisilerin orgiite
daha faydal1 olabilmeleri i¢in kendilerine yasal yetkeler verilmelidir. Bu durumda onlar

da iistleriyle isbirligi ederek calisacaklardir.®

ol Karatepe, a.g.k., s. 38.
62 Us, a.g.k.,._s. 12. _
83 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2006, s. 518-519.
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3.9. Vizyona Sahip Olmak

Mevcut gergeklerle gelecekte beklenen sartlari birlestirerek, isletme i¢in arzu
edilen bir gelecek imaj1 yaratmak olarak tanimlayabilecegimiz vizyon, isletmelerin
uzun donemde gerceklestirmek istedigi sonuglar1 ifade eder. Ama daha genis bir tanim
yapmak istersek, varolan gercekler, umutlar, hayaller, tehlike ve firsatlarin bir araya
gelmesiyle olusan gelecegin tanimlanmast icin bilinenden, bilinmeyene dogru

gergeklesen zihni bir akistir diyebiliriz.64

Calisanlarin motive olabilmeleri i¢in, Orgiitiin baz1 6zelliklerinin olmasi1 gerekir.
Bu tiir orgiitlerin agik ve net vizyonlari vardir. Orgiitiin gelecekteki birkag yil igin
belirledigi stratejik plan ve hedefleri konusunda, ¢alisanlar acik ve net bilgiye sahip
olmasi, ayrica, orgiit i¢inde islerin nasil yiiriitiillecegi hakkinda yol gosteren degerlerin
olmasi, ¢alisanlar1 motive eder. Bundan dolay1 orgiitlerde, islerinde olaganiistii basari
gosteren calisanlarin Orgiitin ya da calisma gurubunun vizyon ve hedeflerini

benimsedikleri goriilmiistiir.*

Bir orgiitiin sahip olacag1 vizyonun, tasimasi gereken bazi 6zellikleri vardir. Her
seyden Once bir Orglitiin vizyonu ana dogrultuyu acgikliga kavusturmalidir. Calisanlara
bir ortak ama¢ duygusu kazandirmali ve isletmenin ne olmak icin ¢aba harcayacagini
acikca belirtmelidir. Saglam bir vizyonu olan orgiitlerin calisanlari hep birlikte ayni

yone bakacaklar, neyi basarmaya ¢alistiklarini agikca bileceklerdir.®

MEB’e bagli okullarda, projeler koordinasyon merkezinin temel egitime destek
programi kapsaminda yayinladigi stratejik planlama rehberinde bir okulun vizyonunun
egitim kapsamindaki temel degerleri, esaslari, manevi amaglar1 ifade etmesi gerektigi,
bunun yaninda 6gretmen, 6grenci ve velilerin degerleri ve inanglari ile biitiinlesmesinin

saglanmasi agiklanmustir.®’

 Giiney, a.g k., s. 256.

5 Geng, a.g.k.,s.23.

% Sagir, a.g k., s.70-71.

57 http://tedp.meb.gov.tr/doc/pubs/2sp/strategic_planning_t.pdf (01.07.2009)
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3.10. Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi

Ihtiyaglarin giderilmesi énemli oldugu kadar sikayetlerin degerlendirilmesi de
onemlidir. Hem 6diillendirme hem cezalandirma yerinde ve adil yapilmalidir. Basarilara
gosterilecek takdir tiim calisanlarin gozii Oniinde yapilmalidir. Eger yoneticiler
calisanlarin isi ile ilgili davranislarimi giidiilemek istiyorlarsa adaletli ve siirekli bir

disiplin uygulamahdirlar.®®

Insana aliskanlik ve davranislarindan dolay1 ortaya ¢ikan zarar ve kayiplari
gidermek, arzu edilen davraniglar1 kazandirmak son derece gii¢ bir is oldugundan
disiplin sarttir. Aligkanlik kisiligin bir par¢asi ve onun bazi hallerinin bir pargasi olabilir.
Orgiit igin yararli olan davramig bicimlerinin aliskanlik haline getirilmesi ve
uygulanmasina disiplin denir. Iyi bir disiplin igin her kural ve kosul &rgiit iiyelerinin
hepsine aymi sekilde uygulanmali, kurallar orgiitiin amag, ¢ikar ve gereksinmelerine
uygun olmalidir. Disiplini bozan davraniglara ilk 6nce miisamaha gosterilmeli, anlayisla
karsilanmal1 fakat stirekli tekrarlandigi zaman gereken dnlemler alinmalidir. Personelin
istenilen sekilde davranisini saglamak amaci ile disiplin cezast vermek gerekebilir. Bu
durumda disiplin cezasini uygulayacak amirin su hususlara dikkat etmesi gereklidir.
Disiplin cezas1 imkanlar Olcilisiinde gizli olarak uygulanmalidir. Zira burada amag
calisanin cezalandirilmas1 degil, kurallara aykiri olan davranisinin diizeltilmesidir.
Calisanlar1 arkadaslarimin gozii oniinde tekdir etmek veya cezalandirmak calisanin
onurunu kirar ve is verimini daha da diisiirebilir. Baska bir husus da cezalarin
uygulanmasinin yapicit 6geler igermesi lizumudur. Ceza alan isgdrene bunun nedenleri
acikca anlatilmali ve kaginma yollar1 agiklanmalidir. Kisaca ceza rehberlik anlayisi ile
verilmelidir. Dikkat edilmesi gereken diger bir konuda da disiplin cezalarinin ilk st
tarafindan uygulanmasidir. Ornek vermek gerekirse eger calisanin ilk iistii sef
pozisyonunda ise, ve ceza gerektirecek davranisi miidiir pozisyonundaki bir amir
gormiigse, calisana disiplin cezasim ilk amiri yani sef uygulamalidir. Ancak davranis
Olim ya da kazaya sebebiyet verecek derecede ise bunu ilk gorecek olan kisi durumu
diizeltecek sekilde miidahale etmelidir. Bundan bagka, disiplin cezasi uygulamalarinin
ertelenmeden verilmesi de 6nemli bir husus olarak goriilmektedir. Olumsuz davranis ile

verilecek ceza arasinda bir iliski cansizligi yasanmadan gerekli cezalar takdir

%8 Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s. 578,579.
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edilmelidir. Bunlarin disinda yonetici veya yoOnetici yardimeist pozisyonunda bulunan
calisanlarinda hi¢cbir zaman astlarinin 6niinde cezalandirilmamasi 6nemli bir husustur.
Disiplin cezas1 uygulandiktan sonra amir, ¢alisana karsi normal sekilde davranmaya
gayret etmelidir. Ceza verildikten sonra personelin i motivasyonunun istenilen duruma

gelmesi i¢in iligkilerin normallesmesi onemlidir.®

Bunlarin yaninda unutulmamasi gereken bir hususta, orgiitlerde yoneticilerin
disiplinle ilgili tutumlarinin ¢alisanlar {izerinde olumlu veya olumsuz etki yapacagidir.
Asirt disiplinli, sert ve kati, emredici, baskic1 ve cezalandirict yoneticiler, ¢alisanlara
hiikmederek onlarin is yapmalarint saglarlar ama onlarin motive olmalarini

saglayamazlar.”

Disiplin bir aligkanlik ve bir sabir isidir. Iyi bir disiplin insanlarin devaml ve
diizenli hareket etmelerini, tavir ve davranislarin diizelmesini, isin kalite ve miktarinin
artmasini, insanlarin yonetimlerinin kolay olmasini, is gorme istek ve morallerinin

yerinde olmasini saglar.

3.11. Oryantasyon, Ise Ahstirma Sistemi

Isgoren calistigi gevrenin fiziksel kosullarina oldugu kadar, sosyo-psikolojik
kosullarina da uymak zorundadir. Calisan yeni ise girdigi zaman Orgiit ¢evresinin
gereklerine geleneklerine, kurallarina en kisa zamanda aligmali ve uyum gdéstermeye
calismahdir. Orgiit yoneticilerinin de 6rgiit calisanlarmin drgiite alismasi ve uyum
saglayabilmesi icin gerekli kosullar1 hazirlamasi beklenir. Bu kosullar yeterince
karsilanmadig1 zaman isgdrenin, orgiite karst yabancilastigr goriiliir. Boyle bir durumda
calisanin saldirgan tutumlar takindigir gézlenen bir davranistir ve Orglite zarar verir.
Bunun yaninda yoneticiler ve is arkadaslariyla, kiiclik ayrintilar yiliziinden sik¢a yasanan
tartismalar da dogabilir. Sonug olarak, isgdrenin belli bir oryantasyona tabi tutulmamasi

orgiitiin verimini belirgin bir sekilde diisiiriir.”’

69 Yalcin, A. S., Personel Yénetimi, Istanbul, 2002, 5.224.
™ Geng, a.gk.,s. 237.
! Karatepe, a.g k., s. 34,35.
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Bir oryantasyon programinin, gérevin boyutlarini ayrintili olarak belirlemesi,
calisandan beklenenleri agiklamasi ve yapilacak isi 6gretmesi gerekir. Bunun yaninda

calisanin kendisine ve orgiite kars1 giiven duygusunu da gelistirmelidir.

Iyi bir ise aligtirma sistemi bir 6rgiite su yararlar1 saglayabilir.

. Ise giris ve isten ayrilig oranlarim diisiirir.

. Calisana ait bilgilerin ilgili departmanlara aktarilmasini saglar.

. Calisana daha hizli is gordiirtir.

. Bilgisizlikten dogacak basarisizlik ve moral bozuklugu giderilmis olur.
. Calisanlar arasinda dogru iletisimi saglar, yanlis anlamalari onler.”

3.12. fyi Bir Egitim Sistemi

Bilgi, beceri ve gorgiisii isin niteliklerine esit olmayan calisanin bir egitim
programina tabi tutulmasi gerekir. Aksi halde personel kendini niteliksiz, ise yaramaz
olarak gorebilir. Kendisini yeni bir alanda yetistirme firsati bulan personelinde

isletmeye kars1 saygi ve baglilik hisleri artabilir.

Orgiitlerde isgdrenin egitimi konusu iki sekilde ele almir. Bunlar; “hizmet ncesi
egitim” ve “hizmet i¢i egitim” olarak isimlendirilirler. Hizmet dncesi egitim; ¢alisanin
goreve baglamadan 6nce aldig1 egitim olup, genel formasyon kazandirmasi bakimindan
onemlidir. Hizmet i¢i egitim ise hizmete yatkinlik saglama, verimlilik diizeylerini
yiikseltme, gelecekteki gérev ve sorumluluklari agisindan, bilgi, beceri ve yeteneklerini
gelistirmeyi amaglayan bir egitim konusudur.”” Bu amagla kurum iginde kurs ve
seminerler diizenlenmesi ve ayrica kurum disinda da kendini gelistirebilecegi kurs ve
seminerlere gonderilmesi, calisan1 alaninda uzmanlastirarak, kendine giiven duygusu

yaratirken, muhakkak ki orgiitii de daha basarih kilacaktir.”

Unutulmamalidir ki “Yonetimi de icermek iizere yasamin her alaninda egitim,

deneyime bir yamit olarak ortaya ¢ikmaktadir.” ™

2 Sagir, a.g k., s.73,74.
7 Karatepe, a.g k., s. 42.
™ Geng, a.gk.,s. 238.

7 Karatepe, a.g.k., s. 41.
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3.13. Is Giivenligini Temin Etmek

Is giivenligi kisisel cabalar yoniinden olduk¢a onemlidir. Emeklilik, kaza,
hastalik, hayat, igsizlik, sigortalar1 gibi is¢iye siirekli gelirini hayat1 boyunca saglayacak
ekonomik korunma bicimleri giiniimiizde ¢ok gelistirilmistir. Hatta kanuni zorunluluk
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kanuni zorunluluk olmayan 6zel hayat sigortast ve saglik
sigortas1 gibi baz1 ekonomik giivenlik araglari, orgiit politikalar1 ile motivasyon aract
olarak kullanilabilir. Boylece personelde saglanacak giivenlik hissi, personelin isinden

memnun olmasina ve tatmin duygusu yasamasina neden olur.

Fakat giivenlik onlemlerinin motivatdr unsur olarak diizenlenmesi orgiite mali
agidan art1 yiikler getirir. Ote yandan giivenlik duygusu, calisanimn is kosullarma ve
belirli bir is ¢evresine uymaktan dogan, kendine giiven duygusunu da igerir. Su halde

diyebiliriz ki ¢calisanin kendine giiven duygusunun mimart biiyiik l¢iide {istleridir.

Insan diis kurucu bir varliktir. Bu da insanin bilmedigi durumlar igin olumsuz
diisiinceler beslemesi ve yasam enerjisinin azalmasi anlamina gelir. Geleceginden emin

olamayan calisanin is performansi diisecegi gibi kendine gliven sorunlari da yagamaya

baslar.”

76 Eren, E., Orgiitsel Davranis ve Yo6netim Psikolojisi, istanbul, 2006, s. 514.
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IV. BOLUM
ARASTIRMA

1. AMAC

Arastirmanin temel amaci; hangi motivasyon araclarinin 6gretmenler i¢in daha
onemli oldugunu ve halihazirda, hangi motivasyon araclarinin kullanimindan daha fazla
tatmin duyduklar ile ilgili saptamalar yapmaktir. Bundan baska 6gretmenlerin hangi tiir
motivasyon araglart hakkinda daha olumlu diisiindiigii ve doyum seviyeleri de tespit

edilecektir.

Bu amagla cevaplandirilacak sorular sunlardir:

1. Ogretmenlerin motivasyon araclar1 hakkindaki gériisleri nelerdir?

2. Ogretmenlerin motivasyon araglarmin kullamimu ile ilgili doyum diizeyi nedir?

Aragtirmanin alt boyut sorulari ise soyledir:

1. Ogretmenler hangi tiir motivasyon araglari igin daha olumlu diisiinmektedir?

2. Ogretmenler hangi tiir motivasyon araclarindan daha gok tatmin duymaktadir?

Bunlarin yaninda demografik farkliliklarla ilgili asagida verilen bir dizi hipotez test

edilecektir.

H.1. Bayan o&gretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki diistinceleri daha
olumludur.

H.2. Bayan 6gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar1 tatmin
daha yiiksektir.

H.3. Evli 6gretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri daha olumludur.
H.4. Evli 6gretmenlerin motivasyon araglarimin kullannomindan duyduklari tatmin
daha yiiksektir.

H.5. Ek geliri olmayan 0gretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri

daha olumludur.
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H.6. Ek geliri olmayan oOgretmenlerin motivasyon araclarinin kullanimindan
duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.

H.7. Ek is yapan 6gretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki diisiinceleri daha
olumludur.

H.8. Ek is yapan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklari
tatmin daha yiiksektir.

H.9. Ev sahibi 6gretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri daha
olumludur.

H.10. Ev sahibi 0gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar
tatmin daha ytiksektir.

H.11. Otomobil sahibi olmayan ogretmenlerin motivasyon araglart hakkindaki
disiinceleri daha olumludur.

H.12. Otomobil sahibi olmayan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin
kullanimindan duyduklar1 tatmin daha ytiksektir.

H.13. Aile bakimim istlenen ogretmenlerin motivasyon araglart hakkindaki
disiinceleri daha olumludur.

H.14. Aile bakimim {istlenen dgretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan
duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.

H.15. Ozel okullarinda gérev yapan dgretmenlerin motivasyon araglart hakkindaki
disiinceleri daha olumludur.

H.16. Ozel okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin
kullanimindan duyduklar1 tatmin daha ytiksektir.

H.17. Smuf Ogretmenlerinin motivasyon araglari hakkindaki diisiinceleri daha
olumludur.

H.18. Smif 6gretmenlerinin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklari tatmin
daha ytiksektir.

H.19. Onlisans mezunu dgretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri
daha olumludur.

H.20. Onlisans mezunu Ogretmenlerin motivasyon araglarmin kullanimindan
duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.

H.21. Cocuk sahibi olan dgretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri
daha olumludur.

H.22. Cocuk sahibi olan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan

duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.
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H.23. Meslek kidemi yiiksek olan 6gretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki
diistinceleri daha olumludur.

H.24. Meslek kidemi yiiksek olan Ogretmenlerin motivasyon araglarin
kullanimindan duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.

H.25. Ayn1 okuldaki hizmet siiresi yliksek olan 6gretmenlerin motivasyon araglari
hakkindaki diisiinceleri daha olumludur.

H.26. Ayni okuldaki hizmet siiresi yiiksek olan Ogretmenlerin motivasyon

araclarinin kullanimindan duyduklari tatmin daha yiiksektir.

2. ONEM

Insanlar1 6zel hayatlarinda ve calistiklar1 kurumlarda motive eden etkenler
kisiden kisiye degismektedir. Bundan dolay1 motivasyon araglarinin etkililigi de kisisel
gorilis ve tatmin agisindan degisecektir. Hangi motivasyon araglarinin 6gretmenler igin
daha 6nemli oldugu ve hangilerinden daha fazla tatmin duyduklan ile ilgili saptamalar

yapmanin egitim yonetimi a¢isindan 6nemli oldugu diisiiniilmiistiir.

Aragtirma ile toplanacak verilerin 6zellikle okul idarecilerinin, 68retmenleri ise
giidiilemede, daha gergekci degerlendirmeler yapmalarinda ve dgretmenlerin daha iyi

motive edilebilmelerinde faydali olabilecegi umulmaktadir.

3. VARSAYIMLAR

1. Ogretmenlerin ankete verecekleri yanitlar kendi yansiz gériislerini ve var olan

durumlar1 yansitmaktadir.

2. [llgililerin goriislerini saptamaya ydnelik olarak gelistirilecek anketin

gecerliligine iliskin uzman kanisi, gecerli ve giivenilirdir.

3. Orneklem grubu, Istanbul ili, Silivri ilgesinde bulunan ilkdgretim okulu

Ogretmenlerini temsil etmektedir.
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4. SINIRLILIKLAR

1. Bu aragtirmada elde edilen veriler 2008-2009 Egitim-Ogretim yilinda Istanbul
ili, Silivri ilgesinde bulunan ilkdgretim okulunda c¢alisan 6gretmenlerin goriigleri ile

sinirlidir.

2. Aragtirma probleminin ortaya konmasinda ve anket sorularinin
hazirlanmasinda alan yazin taramasi, ilgililerin goriislerinin toplanmasinda veri toplama

araci olarak kullanilan anket ile sinirlidir.

3. Ogretmenlerin diisiince ve doyum diizeylerini 6lgmeye yonelik olan anket
sorulart c¢ok hassas nitelige sahip olan sosyo-psikolojik beklentileri tam olarak
dlgemeyebilir. Ornegin “normal” ile “cok” arasindaki goriisler ve doyum diizeyleri

Olclilemeyecektir.
5. TANIMLAR

Motivasyon: Bir veya birden ¢ok insani, belirli bir yone (gaye veya amaca)

dogru devamli sekilde harekete gegirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir.

Motivasyon Araclar1 (Faktorleri): Is tatmini saglayan, gayreti kamgilayan

faktorler.
6. YONTEM

6.1. Arastirma Modeli

Aragtirma iliskisel tarama modelindendir. Motivasyon araglar1 degiskeni varolan
ve olmasi gereken sekliyle betimlenmeye; Ogretmenlerin motivasyon araglari

hakkindaki diistinceleri ve doyum diizeyleri ise saptanmaya calisilacaktir. Ayrica farkli

degiskenlere gore (Yas, cinsiyet, medeni hal, ekonomik durum, v.b) O6gretmenlerin

" Eren, E., Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, 2003, s.554.
* Giiney, S., Agiklamali Yénetim Organizasyon ve Orgiitsel Davranis Terimler Sozliigii, Ankara, 2004,
s.170.
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motivasyon araglar1 hakkindaki diisince ve doyum diizeylerinin degisip degismedigi de

iliskisel olarak aranacaktir.

6.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ilinde bulunan ilkdgretim okullarinda gérev
yapan dgretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemini ise Istanbul ili Silivri
ilgesinde bulunan ilkdgretim okulu Ogretmenleri olusturmaktadir. Bu arastirma

orneklem icerisinden secilecek sekiz ilkogretim okulu 6gretmenlerine uygulanmistir.

6.3. Veriler ve Toplanmasi

Arastirma verisi gelistirilen anketin 6gretmenlere uygulanmasi ile toplanacaktir.
Bu arastirmada kullanilan anket YOK’iin tez bankasindan temin edilen Tarik SAGIR
adli arastirmacinin “Isletmelerde Motivasyon Uygulamalar1” adli yiiksek lisans tezinde
kullanmis oldugu anketten degistirilerek uyarlanmistir. Demografik sorularin sayisi
arttirllmis ve Ogretmenlik meslegine gore diizenlenmistir. Mevcut ankette var olan
motivasyon araglarindan okul ortaminda islerligi olmayanlar g¢ikarilmistir. Literatiir
taramas1 yapilarak, ilkogretim okullarinda etkili olabilecek motivasyon araclarinin
tespitinden sonra bu motivasyon araglar1 hakkinda 6gretmen goriisii alan ve sonrasinda
Ogretmenin ilgili motivasyon aract hakkindaki doyum diizeyini Olgen sorular
gelistirilmistir. Ankette besli Likert tipi tutum 6l¢egi kullanilmistir. Katilimeilar her

sorunun maddelerini hig, ¢ok az, az, normal ve ¢ok olmak {izere degerlendireceklerdir.

Anketin 3 alt boyutu vardir. Bu alt boyutlari motivasyon araglarinin tiirleri
olusturmaktadir. Birinci alt boyutu ekonomik motivasyon araglari hakkindaki sorular,
ikinci alt boyutu yonetsel ve orglitsel motivasyon araglar1 hakkindaki sorular, ii¢lincii alt
boyutu ise psiko-sosyal motivasyon araglari hakkindaki sorular olusturmaktadir.
Anketteki sorular iki farkli 6lgek ile degerlendirilecektir. Bunlar motivasyon araglari
goriis Olgegl ve motivasyon araglart doyum 6lgegi olarak isimlendirilmistir. Her iki
Olceginde giivenilirlik analizleri yapilmistir. Bulgular ve yorumlar kisminda ayrintili
olarak belirtilecegi lizere Olceklerin giivenirlik analizleri sonuglarinda Cronbach Alfa

degerleri 0,80’in {izerinde ¢ikarak yliksek derecede giivenilir olduklar1 goriilmiistiir.
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Anket iki boliimden olusmakta olup birinci bolimde 6gretmenlerin kisisel
bilgileri, ikinci boliimde ise motivasyon araglar ile ilgili sorular mevcuttur. Ankette
cevaplanmasi gereken toplam 65 soru vardir. Bu sorulardan 13’ii sosyo-demografik
sorular olup katilimciyr tanimaya yoneliktir ve farkli degiskenleri temsil etmektedir.
26’s1 0gretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki goriislerini 6lgmeyi amaglar. Diger
26 soru ise Ogretmenlerin bahsi gecen motivasyon araglart hakkinda hali hazirda
bulunan doyum diizeylerini 6lgmeye yoneliktir. Sorular a ve b olmak iizere iki sik

kullanilarak maddelestirilmistir.

6.4. Verilerin Coziimii ve Yorumlanmasi

Anketten elde edilecek veriler SPSS paket programi araciligi ile elektronik
ortama aktarilip siklik tablolar1 verilecektir. Gerekli goriilen eslestirilmis ve
eslestirilmemis T testi, F testi, Mann Whitney-U testi, Kruskal Wallis-H testi, Anova
(tek yonlii varyans analizi), farklilik goriilen gruplar i¢in Tukey testi ve Sperman
korelasyon  testi  uygulanarak  yanitlarin  istatiksel ~acidan  anlamliliklar

degerlendirilecektir.
7. SURE VE OLANAKLAR

Arastirma siire itibariyle 2008-2009 Ogretim yili ddnemini kapsamaktadir.
Anket uygulamasi 6gretmenlerin seminer ¢alismasi yaptigi 1 Eylil 2008 ile 8 Eyliil

2008 tarihleri arasinda yapilmstir.

Arastirmanin toplam maliyetinin 650 TL olmustur. Bu harcamalarin kalemlerine

gore dagilimi asagidaki gibidir.

Kirtasiye

Kagit 50 TL

Yazici toneri 130 TL
Seyahat

Yolluk 100 TL
Diger

Haberlesme 30 TL
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Baski 50 TL
Kaynak temini 200 TL
8. BULGULAR

Bu boliimde; 6gretmenlerin okul yonetiminde kullanilan motivasyon araglar
hakkindaki goriislerinin ve motivasyon araclarinin kullanimi ile ilgili doyum
diizeylerinin belirlenmesi, 0Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri ile kullanilan
motivasyon araclar1 arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla ilkdgretim okullarinda
gbrev yapmakta olan 216 6gretmenden toplanan veriler analiz edilmis ve elde edilen

bulgular yorumlanmustir.

8.1. Ogretmenlerin Demografik Degiskenlere Gore Dagilimlar

Bu baglik altinda arastirmaya katilan ilkdgretim okullarinda goérev yapan
ogretmenlerin demografik ve bazi kisisel 6zelliklerine gore dagilimlart incelenmis ve

sonuglara iligkin yorumlara yer verilmistir.

8.1.1. Cinsiyet

Ogretmenlerin cinsiyetlerine gére dagilimi Tablo 1°de sunulmaktadir.

Tablo 1. Cinsiyet ile Ilgili Bulgular

Cinsiyetiniz Frekans |Yiizde (%)
Erkek 92 42,6
Kadin 124 57,4
Toplam 216 100,0

Frekans analiz sonuglarina bakildiginda, arastirmaya katilan 216 &gretmenin

%357,4’1iniin kadin, %42,6’s1n1n ise erkek oldugu goriilmektedir.

8.1.2. Egitim Diizeyi

Ogretmenlerin egitim diizeyleri; yiiksekokul, {iniversite ve master olmak iizere

lic grup olarak diizenlenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2’de sunulmaktadir.
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Tablo 2. Egitim Diizeyi ile Ilgili Bulgular

Egitim Durumunuz | Frekans |Yiizde (%)
Yiiksekokul 37 17,1
Universite 168 77.8
Master 10 4,6
Y anitsiz 1 0,5
Toplam 216 100,0

Ogretmenlerin dnemli bir gogunlugu (%77,8) iiniversite mezunudur. Yiiksekokul
mezunlarinin orani (%17,1) liniversite mezunlarina kiyasla diisiik kalmaktadir. Master
egitim diizeyinde olanlarin oraninin (%4,6) diisiikliigli dikkat ¢cekmektedir. Bir kisi ise

en son mezun oldugu egitim kurumunu belirtmemistir.

8.1.3. Medeni Durum

Ogretmenlerin medeni durumlar1 evli, bekdr ve dul olmak iizere ii¢ grupta

incelenmistir. Analiz sonuclar1 Tablo3’de sunulmaktadir.

Tablo 3. Medeni Durum ile lgili Bulgular

Medeni Durumunuz |[Frekans  [Yiizde (%)
Bekar 62 28,7

Evli 147 68,1

Dul 7 3,2

Toplam 216 100,0

Ogretmenlerin yarisindan fazlast (%68,1) evlidir. Bunu %28,7 ile bekar

calisanlar takip etmektedir. Dul olanlarin orani (%3,2) ise oldukca diisiiktiir.

8.1.4. Cocuk Sahipligi

Ogretmenlerin ¢ocuk sahipligine gore dagilimi Tablo 4’te sunulmaktadir.
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Tablo 4. Cocuk Sahipligi ile Ilgili Bulgular

Kag¢ ¢cocugunuz var? | Frekans |Yiizde (%)
1 58 26,9

2 53 24.5

3 ve daha fazla 6 2,8
Cocuk sahibi degilim 99 45,8
Toplam 216 100,0

Ogretmenlerin  yaklasik olarak yarist (%45,8) cocuk sahibi olmadigim
belirtmektedir. Cocuk sahibi olan dgretmenler ise ¢cogunlukla bir veya iki ¢ocukludur.
Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin %26,9’u bir, %24,5’i ise iki ¢ocugu oldugunu
belirtmektedir. Ayrica 3 ve daha fazla ¢ocuk sahibi olan 6gretmenlerin oraninin (%2,8)

oldukea diisiik olmasi dikkat ¢ekmektedir.

8.1.5. Ek Gelir Durumu

Ogretmenlerin ek gelir durumuna gore dagilimi Tablo 5°te sunulmaktadir.

Tablo 5. Ek Gelir Durumu ile ilgili Bulgular

EK geliriniz var m1? | Frekans |Yiizde (%)
Evet 25 11,6
Hayir 190 88,0
Y anitsiz 1 0,5
Toplam 216 100,0

Ogretmenlerin biilyiik bir cogunlugu ek gelire sahip degildir, arastirmaya
katilanlarin %88’ ek geliri olmadigini belirtmektedir. Ek geliri olanlarin orani

%11,6’da kalmaktadir. Bir 6gretmen belirtilen soruya yanit vermemistir.

8.1.6. Ek Is Yapma Durumu

Ogretmenlerin ek is yapma durumuna gore dagilimi Tablo 6’da sunulmaktadir.
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Tablo 6. Ek Is Yapma Durumu ile ilgili Bulgular

EK is yapiyor
musunuz? Frekans |Yiizde (%)
Evet 18 8,3
Hayir 198 91,7
Toplam 216 100,0

Ogretmenlerin neredeyse tamam (%91,7) ek bir is yapmadigim belirtmektedir.

Ek is yaptiginmi belirtenlerin orani ise %8,3°dir, bu oran diisiik olmasina ragmen ek is

yapma orani olarak degerlendirildiginde dikkate degerdir.

8.1.7. Ev- Otomobil Sahipligi

Ogretmenlerin ev ve otomobil sahipliklerine gore dagilimlari Tablo 7’de

sunulmaktadir.
Tablo 7. Ev- Otomobil Sahipligi ile ilgili Bulgular
Yiizde Otomobiliniz var Yiizde
Eviniz var m1? | Frekans (%) mi? Frekans | (%)
Evet 93 43,1 |Evet 109 50,5
Hayir 123 56,9 |Hayir 107 49,5
Toplam 216 100,0 |Toplam 216 100,0

Yukaridaki tabloda goriildiigi gibi 6gretmenlerin otomobil sahipligi orani

(%50,5) ev sahipligi oranindan (%43,1) daha fazladir. Yaklasik olarak her on
ogretmenden dordiiniin evi, besinin ise otomobili vardir.
8.1.8. Ailenin Bakimim Ustlenme Durumu

Ogretmenlerin anne, baba veya kardeslere bakma durumlarma goére dagilim

Tablo &’de sunulmaktadir.

Tablo 8. Ailenin Bakimimi Ustlenme Durumu ile Ilgili Bulgular

Anne, baba veya kardeslere
bakmak durumunda misimiz?| Frekans |Yiizde (%)

Evet 27 12,5
Hayir 189 87,5
Toplam 216 100,0
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Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin ¢ogunlugu anne, baba veya kardeslerine
bakmak durumunda olmadigini belirtmektedir. %12,5°1 ise ailesinin bakimini iistlenmek

durumundadir.
8.1.9. Gorev Yapilan Kurum

Ogretmenlerin gérev yaptiklar: kurumlar devlet okulu ve dzel okul olmak iizere

iki grupta incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 9°da sunulmaktadir.

Tablo 9. Gérev Yapilan Okul ile Ilgili Bulgular

Calisilan Okul Frekans |Yiizde (%)
Devlet Okulu 180 83,3
Ozel Okul 36 16,7
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin biiyiik bir kismi (%83,3) devlet okullarinda,

%16,7’s1 ise 6zel okullarda gorev yapmaktadir.

8.1.10. Mesleki Kidem

Ogretmenlerin mesleki kidemleri yil cinsinden ele almmus ve 0-5 yil, 5-15 yil,
15-35 yil olmak iizere ii¢ grupta incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 10’da

sunulmaktadir.

Tablo 10. Mesleki Kidem ile ilgili Bulgular

Meslekteki kideminiz | Frekans |Yiizde (%)
0-5 yil 61 28,2
5-15 yil 102 472
15-35 yil 53 24,5
Toplam 216 100,0

Arastirmaya katilan Ogretmelerin yaklasik olarak yarisinin (%47,2) mesleki
kidemi 5-15 yil araliginda yer almaktadir. 0-5 yil araliginda mesleki kideme sahip
olanlarla (%28,2) 15-35 yil araligina mesleki kideme sahip olanlarin (%24,5) oraninin
birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir.
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8.1.11. Halihazirdaki Okulda Ge¢cen Hizmet Siiresi

Ogretmenlerin halihazirdaki okulda gegen hizmet siireleri yil cinsinden ele
almmig ve 0-5 yil, 5-15 yil, 15-35 yil olmak iizere {i¢ grupta incelenmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 11°de sunulmaktadir.

Tablo 11. Halihazirdaki Okulda Gegen Hizmet Siiresi ile lgili Bulgular

Bu okulda kag¢ yildir
calisiyorsunuz? Frekans |Yiizde (%)
0-5 y1l 159 73,6
5-15 yil 50 23,1
15-35 yil 7 3,2
Toplam 216 100,0

Ogretmenlerin %73,6’s1 0-5 yil arahiginda bir siiredir halihazirdaki okulda
hizmet vermektedir. Okulda gecen hizmet siiresi arttikga bu yil araliklarinda calisan
Ogretmenlerin oraninin da hizla diistiigiinii sdyleyebiliriz. 5-15 yil aralifinda bir siiredir
ayn1 okulda hizmet verenlerin oram1 %23,1 iken 15-35 yil araliginda bir siiredir ayn

okulda hizmet verenlerin orani1 %3,2’dir.

8.1.12. Brans

Ogretmenlerin branslarina gore dagilimi Tablo 12°de sunulmaktadar.

Tablo 12. Brans ile ilgili Bulgular

Bransiniz Frekans |Yiizde (%)
Sinif Ogretmeni 108 50,0
Tiirkce 17 7,9
Matematik 14 6,5
Ingilizce 13 6,0
Fen ve Teknoloji 10 4,6
Sosyal Bilg. 7 3,2
Teknoloji Tasarim 7 3,2
Din Kiiltiirii ve Ahlak.Bil. 6 2,8
Bilgisayar 3 1,4
Miizik 3 1.4
Resim 3 1,4
Tiirk Dili ve Edebiyati 3 1,4
Anasinifi 2 0,9
Beden Egitimi 2 0,9
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Gorsel Sanatlar 2 0,9
[lkokul Ogrt. 2 0,9
Okul Oncesi Ogr. 2 0,9
Tarih 2 0,9
Almanca 1 0,5
Bilisim Teknolojileri 1 0,5
Cografya Ogr. 1 0,5
Felsefe Grubu 1 0,5
Fen Bilgisi-Fizik 1 0,5
Fizik Ogrt. 1 0,5
Grafik fotograf 1 0,5
Isletme 1 0,5
Miidiir Bas Yard. 1 0,5
Psikolojik Dan. 1 0,5
Toplam 216 100,0

Ogretmenler yarist simf dgretmeni olmakla birlikte diger %350’lik kesimin
oldukca farkli branglardan olduklar1 goriilmektedir. Yapilacak analizlere temel
hazirlamak, her bir brans i¢in temsiliyeti saglayabilmek amaciyla 6gretmenlerin
branslar1 simif 6gretmeni, brang 6gretmeni ve diger olmak iizere ii¢ grupta toplanmistir.
Bu diizenleme ile elde edilen 6gretmenlerin branslara gore dagilimi Tablo 13°te

sunulmaktadir.

Tablo 13. Yeniden Diizenlenmis Brans ile lgili Bulgular

Bransiniz Frekans |Yiizde (%)
Sinif Ogretmeni 108 50,0
Brans Ogretmeni 101 46,8
Diger 7 3,2
Toplam 216 100,0

Diger kategorisi igerisinde okul Oncesi dgretmenleri, anaokulu O6gretmenleri,
miidiir yardimcilar1 gibi idari kadroda gorev alanlar ile psikolojik danigsmanlar yer
almaktadir. Arastirmaya katilanlarin  %50’si simif Ogretmeni, %46,8°’1 ise brang

Ogretmenidir.
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8.2. f)gretmenlerin Motivasyon Araclar1 Hakkindaki Goriislerine Mliskin
Bulgular

Ogretmenlerin okul yodnetiminde kullanilan motivasyon araclar1 hakkindaki
goriislerinin belirlenmesi amaciyla kendilerine bu amaca yonelik olarak 26 tane likert
dlgeginde hazirlanmis anket sorusu yoneltilmistir. Ogretmenlerden yoneltilen yargilart
“l=Hig, 2=Cok az, 3= Az, 4= Normal ve 5= Cok” olmak iizere degerlendirmeleri
istenmistir. Ogretmenlerin sorulara verdikleri yanitlardan hareketle, sorulardan aldiklart
puanlar toplanip her bir 6gretmenin motivasyon araglarinin kullanimima verdikleri
Onemi goOsteren motivasyon araglar1 goriis puanlar1 elde edilmistir. Daha yiiksek bir
puan motivasyon araclarinin kullanimmna verilen yiiksek bir O6nem diizeyini
yansitmaktadir. Olusturulan bu yeni degisken “motivasyon araglar1 goriis 6lgegi” olarak

adlandirilmigtir. Analizlerde bu degisken kullanilmistir.

Tablo 14. Motivasyon Araglar1 Goriis Olgegini Olusturan Ifadelere Ait Tanimlayict

Istatistikler
Madde X
No |Motivasyon Araglari Goriis Olgegini Olusturan Maddeler SS
2 |is giivencesi benim i¢in énemlidir. 4,823 | 0,460
Yaptigim iste yeterli ara¢ gere¢ ve donanimin olmasi benim
16 [icin Onemlidir. 4,749 | 0,476
Sosyal haklarimizin varligindan ve devamindan emin
26 |olmak benim i¢in 6nemlidir. 4,737 | 0,482
9 [Is arkadaslarimla iliskiler benim i¢in 6nemlidir. 4,735 | 0,483
'Y 6neticinin ¢alisma diizenini saglamasi benim i¢in
18 [6nemlidir. 4,716 | 0,462
20 |lyi bir iletisim sisteminin olmas1 benim i¢in dnemlidir. 4,690 | 0,493
Bilgi ve yeteneklerim dogrultusunda gorevlendirilmem
17 |benim i¢in 6nemlidir. 4,674 | 0,526
Bir calisan olarak 6nem ve degerimin bilinmesi benim i¢in
6 |onemlidir. 4,670 | 0,500
Calistigim kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin
23 sisteminin olmasi benim i¢in 6nemlidir. 4,651 | 0,543
Sorunlarin Calisanlarca birlikte ¢oziilmesi benim igin
15 |6nemlidir. 4,636 | 0,529
Etkili ve objektif bir performans degerlendirme sisteminin
19 |olmasi benim i¢in 6nemlidir. 4,634 | 0,521

12 [Velilerden gordiigiim saygi benim i¢in énemlidir. 4,607 | 0,544
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Calistigim okulun vizyonunun (Gelecekle ilgili belirli

22  |hedefleri) olmasi benim i¢in onemlidir. 4,575 0,623
Calistigim kurumda yetki ve sorumluluk sinirlarinin

21 elirlenmesi benim i¢in dnemlidir. 4,571 0,567
Kisisel ve mesleki gelisimi saglayici egitim olanaklariin

10 |olmasi benim i¢in 6nemlidir. 4,549 | 0,593

4 |Yoneticilerden moral destegi gormek benim i¢in 6nemlidir.| 4,484 | 0,754

13 Sosyal prestij benim i¢in dSnemlidir. 4,467 | 0,611
Gorevimi yaparken insiyatif kullanabilmek benim i¢in

8  [Onemlidir. 4458 | 0,641
'Yaptigim isin iistlerce takdir edilmesi ve yapici elestiriler

3 |benim i¢in 6nemlidir 4,437 | 0,867
(Calistigim kurumda calisanlara yonelik iyi bir egitim

25 |sisteminin olmas1 benim i¢in dnemlidir. 4,408 | 0,699

11 |Okula ulagim kolaylig1 benim i¢in 6nemlidir. (Servis araci) | 4,377 | 0,936

Calistigim kurumda iyi bir ise alistirma sisteminin olmasi

24 |benim i¢in 6nemlidir. 4,349 | 0,682

1 |Alacagim iicret miktar1 benim i¢in 6nemlidir. 4316 | 0,731
'Y Oneticilerin 6zel yasamimla ilgili sorunlara duyarli ve

7 yardimsever yaklagimi benim i¢in 6nemlidir. 4235| 0,886
Okulun 6gretmenleri i¢in diizenlenmis gezi, piknik gibi

5 |aktiviteler benim i¢in 6nemlidir. 4,009 | 0,891

14 [Terfi ve ylikselme olanaklar1 benim i¢in 6nemlidir. 3,939 | 1,105

Yanit ortalamalarinin tiim sorular i¢in 4 (normal) ve 4’iin lizerinde (¢ok) olmasi
o0gretmenlerin okul yonetiminde kullanilan tiim motivasyon araglarina énem verdigini
gostermektedir. Yanit ortalamalarindan hareketle Ogretmenlerin kendileri icin ¢ok
onemli olduklarini belirttikleri motivasyon araclari sirasiyla su sekildedir: is glivencesi
(X =4,823), yapilan iste yeterli arag gere¢ ve donammin olmasi ( X =4,749), sosyal
haklarm varligindan ve devamindan emin olmak ( X =4,737), is arkadaslar ile iliskiler
( X = 4,735), yoneticinin caligma diizenini saglamas1 ( X = 4,716), iyi bir iletisim
sisteminin olmas1 ( X = 4,69), bilgi ve yetenekler dogrultusunda gorevlendirilme
(X =4,674), bir galisan olarak 6nem ve deger verilmesi ( X =4,67), calisilan kurumda
adaletli ve siirekli bir disiplin sisteminin olmas1 ( X =4,651), sorunlarin ¢alisanlarca
birlikte ¢oziilmesi ( X = 4,636), etkili ve objektif bir performans degerlendirme
sisteminin olmas1 ( X =4,634), velilerden goriilen sayg1 ( X =4,607), calisilan okulun
vizyonunun olmasi ( X =4,575), calisilan kurumda yetki ve sorumluluk smirlarinin

belirlenmesi ( X = 4,571), kisisel ve mesleki gelisimi saglayici egitim olanaklarinin
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olmas1 (X =4,549), yoneticilerden moral destegi gormek ( X =4,484), sosyal prestij
( X = 4,467), gorevi yaparken insiyatif kullanabilmek (galismada bagimsizlik)
(X =4,458). Ogretmenlerin kendileri i¢in normal diizeyde 6nemli oldugunu belirttikleri
motivasyon araglart ise; yapilan isin istlerce takdir edilmesi ve yapici elestiriler
(X =4,437), calisitlan kurumda ¢alisanlara yonelik iyi bir egitim sisteminin olmasi
( X =4,408), okula ulasim kolayligi ( X =4,377), ¢alisilan kurumda iyi bir ise alistirma
sisteminin olmas1 ( X =4,349), alman iicret miktar: ( X = 4,316), yoneticilerin 6zel
yasamla ilgili sorunlara duyarli ve yardimsever yaklasmmi ( X = 4,235), okulun
ogretmenleri icin diizenlenmis gezi,piknik gibi aktiviteler ( X = 4,009), terfi ve

yiikselme olanaklari ( X =3,939)"dur.

8.3. Demografik Degiskenlere Gore Ogretmenlerin Motivasyon Araclari

Hakkindaki Goriislerine iliskin Bulgular

Bu baslik altinda 6gretmenlerin cinsiyet, egitim, medeni durum, ¢ocuk sahipligi,
ek gelir durumu, ek is yapma durumu, ev ve otomobil sahipligi, gorev yapilan kurum,
meslekteki kidem, gérev yapmakta olunan okulda gecirilen hizmet siiresi ve brang gibi
demografik ve kisisel ozelliklerine gore ogretmenlerin yukarida ayrintili olarak yer
verilen motivasyon aracglar1 hakkindaki goriisleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farkin olup olmadigina dair bulgular verilmistir.

Bu amagcla kullanilacak tekniklerin se¢imi i¢in motivasyon araglart goriis
Olceginin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Testi ile test edilmistir.
Test sonucuna gore; p=0,009 < a = 0,05 oldugundan degiskenin dagiliminin normal
dagilim oldugunu soOyleyen Ho hipotezi reddedilir. Degisken normal dagilim
varsayimini saglamadigindan verilerin analizinde parametrik olmayan yontemler

kullanilacaktir.

Oncelikle motivasyon araglar1 goriis dlgegi i¢in giivenilirlik analizi yapilmistir.
Giivenilirlik ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve kullanilan
Ol¢egin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigimi ifade eder. Analiz sonucunda elde
edilen Cronbach Alfa degerinin 0,80 ile 1 arasinda olmasi kullanilan 6lgegin yiiksek

derecede giivenilir oldugunu gostermektedir. 26 sorudan olusan motivasyon araglari
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goriis icin yapilan giivenilirlik analizine gore 0,80 < Cronbach Alfa = 0,879 < 1,00

oldugundan kullanilan 6l¢ek yiiksek derecede giivenilirdir.

Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki goriislerinin  6gretmenlerin
cinsiyet, medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is yapma durumu, ev ve otomobil
sahipligi, aile bakimini iistlenme yani anne, baba ve kardeslere bakmak durumunda
olma, goérev yapilan kurum ve branslarina gore farklhilik gosterip gostermediginin
incelenmesi amaciyla Mann Whitney-U testinden yararlanilmistir. Test sonuglar1 tablo

15°te sunulmustur.

Tablo 15. Demografik ve Kisisel Ozelliklerine Gore Ogretmenlerin Motivasyon
Araglar1 Hakkindaki Gériislerine Iliskin Mann Whitney-U Testi Sonuglari

DEGISKEN KATEGORI N Sira Ortalamas1 | U p

Erkek 84 88,976 3904 | 0,033
Cinsiyet Kadin 113 106,451

Toplam 197

Bekar 58 90,957 3564,5| 0,405
Medeni Durum | Evli 133 98,199

Toplam 191

Evet 20 87,000 1530 | 0,338
Ek Gelir Hayir 176 99,807

Toplam 196

Evet 16 101,844 1402,5| 0,835
Ek I Hayir 181 98,749

Toplam 197

Evet 85 101,053 4585,5| 0,659
Ev Sahipligi Hay1r 112 97,442

Toplam 197

. Evet 99 96,510 4604,5| 0,537

Otomobil
Sahipligi Hayir 98 101,515

Toplam 197
Aile Bakimin: Evet 22 100,614 1889,5| 0,888
Ustlenme Hayir 175 98,797

Toplam 197
Girev Yapilan l?evlet Okulu 164 101,442 2305,5| 0,180
Kurum Ozel Okul 33 86,864

Toplam 197

Smif Ogretmeni 99 98,222 4334 | 0,564
Brans Brang Ogretmeni | 92 93,609

Toplam 191
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Test sonuglarma gore; Ogretmenlerin  motivasyon araglart hakkindaki
goriislerinin medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is yapma durumu, ev ve
otomobil sahipligi, aile bakimini iistlenme yani anne, baba ve kardeslere bakmak
durumunda olma, gorev yapilan kurum ve branglarina gore farklilik gostermedigi
bulgular1 elde edilmistir. Tiim bu demografik ve kisisel 6zellikler i¢in yapilan Mann
Whitney-U testleri sonucunda elde edilen p degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinden biiyiik
oldugundan s6z konusu 6zelliklere gore farklilik olmadigini ifade eden Ho hipotezleri
reddedilememektedir. (p>a) Ancak Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki
goriigleri cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir. p=0,033<0=0,05 oldugundan
cinsiyete gore farklilik olmadigin1 gosteren Ho hipotezi reddedilmektedir. Erkeklerin
motivasyon aracglar1 goriis 6lgegi puanlarna ait sira ortalamasi 88,976 iken kadinlarin
106,451°dir. Olgek puanlarma ait sira ortalamalarindan hareketle kadinlarin motivasyon
araclart hakkindaki goriislerinin erkeklerden daha olumlu oldugu bulgusu elde

edilmistir.

Ogretmenlerin motivasyon araclari hakkindaki goriislerinin 6gretmenlerin
egitim, ¢ocuk sahipligi, mesleki kidem ve halihazirdaki okula gegen hizmet siirelerine
gore farklilik gosterip gostermediginin incelenmesi amaciyla Kruskal Wallis-H testi

kullanilmigtir. Test sonuglart asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 16. Demografik ve Kisisel Ozelliklerine Gére Ogretmenlerin Motivasyon

Araclar1 Hakkindaki Gériislerine iliskin Kruskal Wallis-H Testi Sonuclari

DEGISKEN |KATEGORI N |Sira Ortalamas1 | Ki-kare p
Yiiksekokul 35 103,957 0,645 0,724
Universite 153 98,546
Master 9 87,444

Egitim Diizeyi Toplam 197
1 54 105,648 2,047 0,563
2 46 92,065
3 ve daha fazla 4 120,625
Cocuk sahibi degilim 93 97,640

Cocuk Sahipligi Toplam 197
0-5 yil 57 103,544 1,556 0,459
5-15 y1l 93 93,651
15-35 yil 47 104,074

Mesleki Kidem Toplam 197
0-5 yil 147 101,313 1,248 0,536
5-15 yil 43 90,442

Okuldaki Hizmet | 15-35 y1l 7 103,000

Siiresi Toplam 197
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Test sonuglarindan; 6gretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki goriislerinin
egitim, ¢ocuk sahipligi, mesleki kidem ve hazlihazirdaki okula gegen hizmet siirelerine
gore farklilik gostermedigi bulgulart elde edilmistir. Tim bu demografik ve kisisel
ozellikler i¢in yapilan Kruskal Wallis-H testleri sonucunda elde edilen p degerleri 0,05
anlamlilik diizeyinden biiyiilk oldugundan s6z konusu 6&zelliklere gore farklilik

olmadigini ifade eden Ho hipotezleri reddedilememektedir. (p>a.)

8.4. Ogretmenlerin Motivasyon Araclarimn Kullanimindan Duyduklar

Doyum Diizeylerine iliskin Bulgular

Ogretmenlerin okul ydnetiminde kullanilan motivasyon araglari ile ilgili doyum
diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kendilerine bu amaca yonelik olarak 26 tane likert
dlgeginde hazirlanmis anket sorusu yoneltilmistir. Ogretmenlerden yoneltilen yargilar:
“1=Hig, 2=Cok az, 3= Az, 4= Normal ve 5= Cok” olmak iizere degerlendirmeleri
istenmistir. Ogretmenlerin sorulara verdikleri yanitlardan hareketle, sorulardan aldiklart
puanlar toplanip her bir 6gretmenin motivasyon araglarinin kullanimi ile ilgili doyum
diizeylerini gdsteren motivasyon araglart doyum diizeyleri puanlari elde edilmistir.
Daha yiiksek bir puan motivasyon araglarinin kullanimindan duyulan daha yiiksek bir
memnuniyet diizeyini yansitmaktadir. Olusturulan bu yeni degisken “motivasyon

araclart doyum 6lgegi” olarak adlandirilmistir. Analizlerde bu degisken kullanilacaktir.

Tablo 17. Motivasyon Araglar1 Doyum Olgegini Olusturan Ifadelere Ait Tanimlayici

Istatistikler
Madde _
No Doyum Olgegini Olusturan Maddeler X SS
Calistigim kurumda ig arkadaglarimla iligkiler
9 memnuniyet vericidir. 4,304 0,826
Calistigim kurumda velilerden gordiigiim saygi
12 memnuniyet vericidir. 4,229 0,793
Calistigim kurumdaki is glivencesi memnuniyet
2 vericidir. 4,222 0,750
Calistigim kurumda ulagim kolaylig1 olmas1
11 memnuniyet vericidir. 4,184 0,973
Calistigim kurumda bilgi ve yeteneklerim
dogrultusunda gorevlendirilmem memnuniyet
17 vericidir. 4,181 0,755




93

Calistigim kurumda yoneticimizin ¢aligma diizenini

18 saglamas1 memnuniyet vericidir. 4,163 0,777
Calistigim kurumda goérevim sirasinda inisiyatif

8 kullanabilmem memnuniyet vericidir. 4,161 0,751
Calistigim kurumda 6nem ve degerimin bilinmesi

6 memnuniyet vericidir. 4,140 0,762
Calistigim kurumda sosyal haklarimizin varligindan

26 ve devamindan emin olmak memnuniyet vericidir. 4,118 0,871
Calistigim kurumda iyi bir iletigim sisteminin olmast

20 memnuniyet vericidir. 4,117 0,765
Calistigim kurumun vizyonunun olmasi memnuniyet

22 vericidir. 4,061 0,847
Calistigim kurumda 6zel yagamimla ilgili sorunlara
duyarli ve yardimsever yaklagilmasi memnuniyet

7 vericidir. 4,056 0,852
Isletmede iistlerce yapilan takdir etme ve yapict

3 elestiriler memnuniyet vericidir. 4,052 0,890
Calistigim kurumda yetki ve sorumluluk sinirlarinin

21 belirlenmesi memnuniyet vericidir. 4,042 0,756
Calistigim kurumda yoneticilerimizden gordiiglim

4 moral destegi memnuniyet vericidir. 4,023 0,780
Calistigim kurumda sorunlarin ¢alisanlarla birlikte
goriisiilmesi ve tartigilarak ¢oziilmesi memnuniyet

15 vericidir. 4,023 0,864
Calistigim kurumun bana kazandirdigi sosyal prestij

13 memnuniyet vericidir. 3,995 0,704
Calistigim kurumda yeterli arag-gere¢ ve donanimin

16 bulunmasi memnuniyet vericidir. 3,874 0,887
Calistigim kurumda iyi bir ige aligtirma sisteminin

24 olmas1 memnuniyet vericidir. 3,864 0,780
Calistigim kurumda etkili ve objektif bir performans
degerlendirme sisteminin olmast memnuniyet

19 vericidir. 3,864 0,855
Calistigim kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin

23 sisteminin olmas1 memnuniyet vericidir. 3,846 0,861
Calistigim kurumda calisanlara yonelik iyi bir egitim

25 sisteminin olmas1 memnuniyet vericidir. 3,844 0,747
Calistigim kurumda kisisel ve mesleki gelisimi
saglayici egitim olanaklarinin olmasi memnuniyet

10 vericidir. 3,784 0,880
Calistigim kurumda 6gretmenlere yonelik

5 aktivitelerin olmas1 memnuniyet vericidir. 3,746 0,962
Calistigim kurumda terfi ve yiikselme olanaklari

14 memnuniyet vericidir. 3,659 0,999

1 Aldigim iicret memnuniyet vericidir. 2,852 1,045
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Yanit ortalamalarinin tiim sorular i¢in 3 (az) ve 4’e¢ (normal) yakin degerler
almas1 Ogretmenlerin okul yonetiminde kullanilan tiim motivasyon araglarinin
kullanimindan duyduklari memnuniyetin veya doyumun ¢ok olmadigini gostermektedir.
Bununla birlikte 3’{in altinda yanit ortalamasinin bulunmamasi da ciddi anlamda bir
memnuniyetsizligin veya doyumsuzlugun olmadigina isaret etmektedir. Yanit
ortalamalarindan hareketle 0gretmenlerin en az memnuniyet duyduklar1 motivasyon
aracinin ekonomik araglardan iicret, prim ve 6diil oldugunu, 6gretmenlerin aldiklari
ticretten duyduklar1 doyumun az ( X =2,852) oldugunu sdyleyebiliriz. Genel anlamda,
Ogretmenlerin diger motivasyon araglarindan duyduklari doyumun normal diizeyde
oldugu goriilmektedir. Yanit ortalamalarindan hareketle 6gretmenlerin kendileri i¢in en
fazla doyum duyduklarini belirttikleri motivasyon araglari sirasiyla yukaridaki tabloda
yer almaktadir. Yanit ortalamasi 4’lin iizerinde olan maddeler; calisilan kurumda is
arkadaslariyla iliskiler ( X = 4,304), calistlan kurumda velilerden goriilen saygi
(X =4,229), ¢alisilan kurumdaki is giivencesi (X =4,222), calisilan kurumda ulasim
kolayhigi ( X = 4,184), calislan kurumda bilgi ve yetenekler dogrultusunda
gorevlendirilmek ( X = 4,181), calistlan kurumda yoneticinin calisma  diizenini
saglamast ( X = 4,163), calisilan kurumda gorev sirasinda insiyatif kullanabilmek
( X = 4,161), c¢alisilan kurumda onem ve deger verilmesi ( X = 4,140), calisilan
kurumda sosyal haklarm varligindan ve devamindan emin olmak ( X =4,118), ¢alisilan
kurumda iyi bir iletisim sisteminin olmas1 ( X =4,117) i¢in 6gretmenlerin doyumunun

en yiiksek oldugu motivasyon araglar1 oldugu yorumu yapilabilir.

8.5. Demografik Degiskenlere Gore Ogretmenlerin Motivasyon Araglarimin

Kullanimindan Duyduklar1 Doyum Diizeylerine iliskin Bulgular

Bu baslik altinda 6gretmenlerin cinsiyet, egitim, medeni durum, ¢ocuk sahipligi,
ek gelir durumu, ek is yapma durumu, ev ve otomobil sahipligi, gérev yapilan kurum,
meslekteki kidem, gérev yapmakta olunan okulda gecirilen hizmet siiresi ve brang gibi
demografik ve kisisel ozelliklerine gore Ogretmenlerin yukarida ayrintili olarak yer
verilen motivasyon araglariin kullanimindan duyduklari doyum diizeyleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin olup olmadigina dair bulgular ve bulgulara iligkin

yorumlar verilmistir.
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Motivasyon araglart doyum olgegi icin yapilan giivenilirlik analizi sonucuna
gore 0,80 < Cronbach Alfa = 0,905 < 1,00 oldugundan kullanilan 6l¢ek yliksek

derecede giivenilirdir.

Belirtilen analizlerde kullanilacak tekniklerin se¢imi i¢in motivasyon araglari
doyum o6l¢eginin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov-Smirnov Testi ile test
edilmis, p=0,132 > o = 0,05 oldugundan degiskenin dagiliminin normal dagilim
oldugunu sdyleyen Ho hipotezi kabul edilmistir. Degisken normal dagilim varsayimini

sagladigindan verilerin analizinde parametrik yontemler kullanilacaktir.

Ogretmenlerin  motivasyon araglarmin kullanmimindan duyduklart  doyum
diizeyinin 6gretmenlerin cinsiyet, medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is
yapma durumu, ev ve otomobil sahipligi, aile bakimini iistlenme yani anne, baba ve
kardeslere bakmak durumunda olma, gérev yapilan kurum ve branslarina gore farklilik

gosterip gostermediginin incelenmesi amaciyla t-testi kullanilmistir.

Tablo 18. Demografik ve Kisisel Ozelliklerine Gére Ogretmenlerin Motivasyon
Araglarinin Kullanimindan Duyduklar1 Doyum Diizeylerine iliskin Aritmetik Ortalama

ve Standart Sapma Degerleri ile t-testi Sonuglari

DEGISKEN |KATEGORIi| N X S SD t p

Erkek 82 104,329 | 12,703

Cinsiyet Kadin 109 | 103,000 | 10,485 189 10,79210,430

Medeni Bekar 59 |101,305 | 10,592 ]

Durum Evli 126 | 104,302 11,856 183 |1,65610,099
Evet 20 104,400 | 11,843

Ek Gelir Hayir 170 | 103,682 | 11,168 | 188 [0,2700,787
Evet 17 107,706 | 11,515

Ek Iy Hayir 174 | 103,167 | 11,426 | 189 |1,562(0,120
Evet 82 106,720 | 10,314

Ev Sahipligi | Hayir 109 | 101,202 11,779 189 3,378 10,001

Otomobil Evet 96 | 104,052 | 11,143

Sahipligi Hayir 95 | 103,084 | 11,843 | 189 |0,582]0,561

Aile Bakinum |Evet 21 106,238 | 13,095

Ustlenme Hayir 170 | 103,241 | 11,260 | 189 [1,1300,260

Gorev Yapilan -

Kurum Devlet Okulu| 160 | 103,188 | 11,599 189 11,04910,296
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10,785
Ozel Okul 31 105,548
Smif
Ogretmeni 98 103,316 | 11,742
Brans -
Brans Ogretmeni 88 | 103,341 | 11,139 | 184 (0,015 0,988

Test sonuglarina gore; Ogretmenlerin motivasyon araclarinin kullanimindan
duyduklart doyum diizeyinin cinsiyet, medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is
yapma durumu, otomobil sahipligi, aile bakimini {istlenme yani anne, baba ve
kardeslere bakmak durumunda olma, gérev yapilan kurum ve branglarina gore farklilik
gostermedigi bulgulart elde edilmistir. Tim bu demografik ve kisisel ozellikler i¢in
yapilan t-testleri sonucunda elde edilen p degerleri 0,05 anlamlilik diizeyinden biiyiik
oldugundan s6z konusu 6zelliklere gore farklilik olmadigini ifade eden Ho hipotezleri
(p>a)  Ancak

kullanimindan  duyduklari

reddedilememektedir. araglarinin

farklilik

Ogretmenlerin  motivasyon

doyum diizeyleri ev sahipliklerine gore
gostermektedir. p=0,001<0=0,05 oldugundan ev sahipligine gore farklilik olmadigim
gosteren Ho hipotezi reddedilmektedir. Ev sahibi olan &gretmenlerin motivasyon
araclar1 doyum oOlgegi puan ortalamasi 106,720 iken ev sahibi olmayanlarin 101,202 dir.
Olgek ortalamalarindan hareketle ev sahibi olan 6gretmenlerin motivasyon araglarindan
duyduklart doyumun veya memnuniyetin ev sahibi olmayan Ogretmenlerden fazla

oldugu bulgusu elde edilmistir.

Ogretmenlerin  motivasyon araglarmin kullanimindan duyduklart  doyum
diizeyinin Ogretmenlerin egitim durumlarina, ¢ocuk sahipligi durumlarina, mesleki
kidemlerine ve halihazirda okulda gecen hizmet siirelerine gore farklilik gosterip

gostermediginin belirlenmesi i¢in Varyans Analizi kullanilmistir.

Tablo 19. Egitim Durumlarina Gore Ogretmenlerin Motivasyon Araglarimin

Kullanimindan Duyduklar1 Doyum Diizeylerine iliskin F-testi Sonuglari

Motivasyon Araglar1 | Ort. Kareler | Serbestlik| Ort. Kuyruk
Doyum Olgegi Toplam derecesi | Kare F Olasihig:
Gruplar Arasi 1195,239 2 597,619 | 4,715 0,010
Gruplar Ici 23829,557 188 126,753
Toplam 25024,796 190

Varyans analizi sonucuna gore; Ogretmenlerin motivasyon araglarinin

kullaninmindan duyduklari

doyum diizeyleri

egitim durumlarina gore farklilik
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gostermektedir. (p=0,010<0=0,05)

Hangi egitim diizeyindeki 6gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan
duyduklart doyum diizeyleri arasinda fark oldugunun belirlenmesi amaciyla Post Hoc
yaklagimi kullanilarak Tukey HSD testi uygulanmistir. Asagidaki tabloda hangi kayith

egitim gruplar1 arasinda farklilik oldugunu gostermektedir.

Tablo 20. Egitim Durumlaria Gére Ogretmenlerin Motivasyon Araglarinin

Kullanimindan Duyduklar1 Doyum Diizeyleri Arasindaki Farka Iliskin Tukey Testi

Sonuglari
Motivasyon Araclar1 Doyum o) egi -Tukey HSD
(I Egitim | (J) Egitim | Ortalama | Std. |[Kuyruk|95% Giiven arahg
Durumu Durumu | Farki (I-J) | Hata |OlasihiiAlt Limit/Ust Limit
Universite 6,782 2,221 | 0,007 1,535 12,030
Yiiksekokul Master 4,429 4,094 | 0,527 | -5,244 | 14,102
Yiiksekokul| -6,782 2,221 1 0,007 | -12,030 | -1,535
Universite |[Master -2,353 3,677 | 0,798 | -11,040 | 6,333
Yiksekokul| -4,429 4,094 | 0,527 | -14,102 | 5,244
Master Universite 2,353 3,677 | 0,798 | -6,333 | 11,040

Yiiksek okul mezunu olan 6gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan
duyduklar1 doyum diizeyleri iiniversite mezunu olanlardan daha yiiksektir. Aralarindaki

ortalama farki 6,782’dir ve 0,05 anlam diizeyinde anlamlidir. (p=0,007<0=0,05)

Tablo 21. Cocuk Sahipligi Durumlarina Gére Ogretmenlerin Motivasyon Araglarinin

Kullanimindan Duyduklar1 Doyum Diizeylerine Iliskin F-testi Sonuglari

Motivasyon Araglar1 | Ort. Kareler | Serbestlik| Ort. Kuyruk
Doyum Olg¢egi Toplam derecesi | Kare F Olasihig
Gruplar Arasi 971,266 3 323,755 | 2,517 0,060
Gruplar Ici 24053,530 187 128,629
Toplam 25024,796 190

Varyans analizi sonucuna gore; Ogretmenlerin motivasyon araglarinin

kullanimindan duyduklar1 doyum diizeyleri ¢ocuk sahipligi durumlarina gore farklilik

gostermemektedir. (p=0,06>0=0,05)




Tablo 22. Mesleki Kidemlerine Gore Ogretmenlerin Motivasyon Araglarmin

Kullanimindan Duyduklar1 Doyum Diizeylerine Iliskin F-testi Sonuglari
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Motivasyon Araclar1 | Ort. Kareler | Serbestlik| Ort. Kuyruk
Doyum Olgegi Toplam derecesi | Kare F Olasihig:
Gruplar Arasi 379,380 2 189,690 | 1,447 0,238
Gruplar ici 24645416 188 131,093
Toplam 25024,796 190

Varyans analizi sonucuna gore; Ogretmenlerin motivasyon araglarinin

kullanimindan duyduklar1 doyum diizeyleri mesleki kidemlerine gore farklilik

gostermemektedir. (p=0,238>0=0,05)

Tablo 23. Halihazirda Okulda Gegen Hizmet Siirelerine Gore Ogretmenlerin

Motivasyon Araglarmi Kullanimindan Duyduklari Doyum Diizeylerine Iliskin F-testi

Sonuglar1
Motivasyon Araclar1 | Ort. Kareler | Serbestlik| Ort. Kuyruk
Doyum Olgegi Toplam derecesi | Kare F Olasihig:
Gruplar Arasi 65,700 2 32,850 | 0,247 0,781
Gruplar Ici 24959,096 188 132,761
Toplam 25024,796 190
Varyans analizi sonucuna gore; Ogretmenlerin motivasyon araglarinin

kullaninmindan duyduklar1 doyum diizeyleri okulda gecen hizmet siirelerine gore

farklilik géstermemektedir. (p=0,06>0=0,05)

8.6. Korelasyon Analizi Bulgular:

Arastirmada korelasyon analizi kullanilarak 6gretmenlerin okul ydnetiminde
kullanilan motivasyon araglarin1 hakkindaki goriisleri ile s6z konusu motivasyon
araglarinin kullanimindan duyduklarin doyum ya da memnuniyet diizeyi arasindaki
iliski incelenmektedir. Bu amacla Spearman korelasyon katsayisindan yararlanilmistir.
Bu katsay1 —1 ile +1 arasinda degerler almaktadir. Katsaymin +1 olmasi degiskenler
arasinda pozitif yonlii tam dogrusal iligski oldugunu, -1 olmasi ise degiskenler arasinda
negatif yonlii tam dogrusal iliski oldugunu, sifir olmasi degiskenler arasinda dogrusal
bir iliski olmadigini gostermektedir. Katsaymin degeri sifira yaklastikca iligkinin

derecesi azalirken —1 ve +1’e dogru iliskinin derecesi artmaktadir.
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Analiz sonucunda spearman korelasyon katsayis1 0,260 ve kuyruk olasiligi 0,00
olarak elde edilmistir. 0,01 anlam diizeyinde, Ogretmenlerin okul yonetiminde
kullanilan motivasyon araglar1 hakkindaki goriisleri ile bu araglarin kullanimindan
duyduklart doyum arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki goriilmektedir.

Aralarinda pozitif yonlii ve zayif siddette bir iligki vardir.

9. YORUMLAR

9.1. Goriis Olgegi I¢in Alt Gruplarin Karsilastiriimasi

Ekonomik araglar, psiko-sosyal araclar, orgiitsel ve yonetsel araglar olmak {izere
3 temel baslik altinda toplanan motivasyon araclardan elde edilen ortalamalar genel
yanit ortalamalar ile karsilastirilarak 6gretmenlerin hangi ara¢ hakkindaki goriislerinin
daha olumlu oldugu hakkinda bir fikir edinilebilir. Elde edilen ortalamalar su sekildedir:
ekonomik motivasyon araglari i¢in verilen yanit ortalamast 4,570, psiko sosyal
motivasyon araglari i¢in verilen yanit ortalamasi 4,457, orgiitsel ve yonetsel motivasyon
araclart i¢in verilen yanit ortalamasi ise 4,564’tlir. Tiim motivasyon araclarindan elde
edilen genel ortalama 4,519 olarak elde edilmektedir. Ekonomik ve orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglari ortalamalari genel ortalamanin {izerindedir, ancak oranlarin
birbirine olduk¢a yakin olmasi 6gretmenlerin herhangi bir motivasyon aracina daha

fazla 6nem vermediklerini gostermektedir.

Tablo 24. Goriis Olgegi i¢in Alt Gruplarin Karsilastiriimasi

Alt Gruplar Yanit Ortalamalar Genel Ortalama
Ekonomik Motivasyon 4,570
Araclari
Orgiitsel ve Yonetsel
Motivasyon Araglari 4.564 4.519
Psiko-Sosyal Motivasyon 4457

Araclari

Asagida verilen tabloda gosterildigi gibi Maslow’un ihtiyaglar dizini ile
Ogretmenlerin motivasyon araglart goriis Olgegi sonuglar1 arasinda bir iligski tespit
edilmistir.
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Tablo 25. ihtiyaglar Hiyerarsisi ile Motivasyon Araglari Iliskisi

Maslow’un ihtiyag:larl Motivasyon Araclar
5. Kendini Gergeklestirme
4. Sayginlik (Benlik) Thtiyaci Psiko-Sosyal Motivasyon Araglari
3. Sosyal Ihtiyag
2. Giivenlik Ihtiyaci Orgiitsel ve Yonetsel Motivasyon Araglari
1. Fizyolojik Ihtiyaglar Ekonomik Motivasyon Araglari

Motivasyon araglarin1 ihtiyaglar ile eslestirdigimizde fizyolojik ihtiyaclar
ekonomik motivasyon araclari ile, glivenlik ihtiyaclar orglitsel ve yonetsel motivasyon
araclan ile, sosyal, sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyaclar1 da psiko-sosyal
motivasyon araclari ile eslesmektedir. Maslow’a gore “Insanin bir ihtiya¢ seviyesinden
digerine, daha dogrusu en alttaki temel ihtiyaglardan karmagsiga dogru yiikselmesi i¢in

bir alttaki ihtiyacin en azindan asgari derecede doyurulmus olmasi gerekir.” *

Ogretmenlerin goriis dlgegi sonuglarinda alt gruplarin skor farki birbirine yakin
degerlerde ¢ikmis olsada psiko-sosyal motivasyon araglarinin genel ortalamanin altinda
kalmis olmas1 dikkate degerdir. Su durumda Maslow’a gore 6gretmenlerimizin temel
gereksinimlerinin iyilestirilmesi ile ilgili beklentilerinin daha agirlikta oldugunu,
kendini gerceklestirme, sayginlik ve sosyal ihtiyaglara daha az odaklanabildiklerini

sOyleyebiliriz.

Bagka bir agidan bakildiginda Maslow’un fizyolojik, gilivenlik ve sevgi
ihtiyaclar1 (1,2 ve 3. katmanlar) Herzberg’in hijyenik etmenleriyle 6zdes olmaktadir.
Diger taraftan, Maslow’un deger, basar1 takdiri, terfi ihtiyaclar ile kendini gelistirme ve
cevrede taninma ihtiyaclari (4. ve 5. katmanlar) ise Herzberg’in motivator faktorleriyle
es anlaml olmaktadir.* Bu agidan bakildiginda da ankete katilan 6gretmenlerimizin
Hijyen faktorleri olusturan motivasyon araglarina genel ortalamanin iizerinde daha

olumlu baktiklar1 goriilmektedir.

3 Aslan, AE. “Editor”, Orgiitte Kisisel Gelisim, Ankaya, 2002, s.102.
* Eren, E., Orgiitsel Davranig ve Yonetim Psikolojisi, Istanbul, 2006, s. 511.




101
9.2. Demografik Degiskenlere Gore Goriis Olcegine iliskin Yorumlar

Test sonuglarina gore aragtirmamizin goriis Ol¢egine iliskin hipotezlere bakacak
olursak bunlar1 anlamli farkliliklarla dogrulanan hipotezler, anlamli olmayan

farkliliklara rastlanan hipotezler ve reddedilen hipotezler olarak siniflandirabiliriz.

Goriis olgegi test sonuglarma gore H.15. (Ozel okullarinda gérev yapan
Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diistinceleri daha olumludur.) hipotezi

reddedilmistir.

Istatistiksel agidan anlamli olmayan dogrulamalar alan hipotezlerimiz ise sunlar
olmustur. H.3. (Evli 6gretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki diistinceleri daha
olumludur.) H.5. (Ek geliri olmayan 6gretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki
diisiinceleri daha olumludur.) H.7. (Ek is yapan 6gretmenlerin motivasyon araglari
hakkindaki diisiinceleri daha olumludur.) H.9. (Ev sahibi 6gretmenlerin motivasyon
araclart hakkindaki diigiinceleri daha olumludur.) H.11. (Otomobil sahibi olmayan
Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki diistinceleri daha olumludur.) H.13. (Aile
bakimini iistlenen 6gretmenlerin motivasyon araclari hakkindaki diisiinceleri daha
olumludur.) H.17. (Sinif 6gretmenlerinin motivasyon aracglart hakkindaki diisiinceleri
daha olumludur.) H.19. (Onlisans mezunu Ogretmenlerin motivasyon araglar
hakkindaki diisiinceleri daha olumludur.) H.21. (Cocuk sahibi olan 6gretmenlerin

motivasyon araglar1 hakkindaki diisiinceleri daha olumludur.)

Test sonuglarma gore; Ogretmenlerin  motivasyon araglart hakkindaki
goriislerinin medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is yapma durumu, ev ve
otomobil sahipligi, aile bakimini iistlenme yani anne, baba ve kardeslere bakmak
durumunda olma, gorev yapilan kurum ve branslarina gore anlamli farklilik

gostermedigi bulgular elde edilmistir.

Ancak Ogretmenlerin motivasyon araclart hakkindaki goriigleri cinsiyetlerine
gore anlamli farklilik gostermektedir. Verilen cevaplara ait sira ortalamalarindan
hareketle bayanlarin motivasyon araglari hakkindaki goriislerinin erkeklerden daha
olumlu oldugu bulgusu elde edilmistir. Boylece H.1. (Bayan 6gretmenlerin motivasyon

araclar1 hakkindaki diisiinceleri daha olumludur.) hipotezi dogrulanmustir.
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Bayanlarin motivasyon araglar1 hakkinda neden erkeklere gore daha olumlu
gorlis bildirdikleri ile ilgili olarak, yapilan literatiir taramasinda cinsiyete gore
(fizyolojik agidan) bu durumu agiklayabilecek bir bilgiye ulagilamamistir. Ancak sosyo-
kiiltiirel agidan degerlendirdigimizde, i¢inde yasadigimiz toplumsal kiiltiiriin kadinlarin
temel gorevi olarak annelik, es ve ev kadini1 olmak gibi rolleri belirledigini ve kadinlar
icin bu yiikleri hafifletecek ¢cocuk bakimi, ev isleri hizmetleri gibi organizasyonlarin her
durumda bulunmamasi veya pahali olmasi gergegi karsimiza c¢ikmaktadir. Egitim
diizeyi yiiksek kadinlar i¢in bile is yasaminda yiikselme olanaklar1 erkeklere gére daha
zor yakalanmakta ve karar verici, denetim ve kontrol gerektiren konumlarda olmalar
desteklenmemektedir. Geleneksel olarak yogun olduklar1 6gretmenlik mesleginde bile

yonetici konumlarda ¢ok az yer almaktadirlar.’

Bu durumda kadinlarin toplumsal rollerinden dolay1 erkeklere gdre meslek
yasamlarinda daha fazla zorlandiklar1 agik¢a iddia edilebilir. Goriis Olgegimizin
sonucuna bu agidan bakilacak olursa, ankete katilan bayanlarin motivasyon araclari
hakkindaki goriislerinin erkeklerden daha olumlu olmasi, motivasyonda beklenti
teorileri ile iligkili goriilmektedir. Zira Vroom’a gore degerlik umulan doyumu, deger
ise alinan doyumu ifade etmektedir. Insanin ig¢inde bulundugu zaman diliminde,
giidiilenmesi yaptig1 isin gelecekteki sonucuyla ilgili beklentisine baglidir. O halde
herhangi bir sonucun kisiyi o anda etkileme giicii, o sonucu gelecekte elde ettigi zaman
onu ne derece olumlu bulacagi hakkindaki beklentisine baghidir.® Bu agidan
bakildiginda bayanlarin motivasyon araglarina, is yasamlarii iyilestirici, bir anlam
yiikledikleri ve onlar i¢in degerlilik Olciisiiniin erkeklere gore daha yiiksek oldugu

sOylenebilir.

9.3. Doyum Olgegi Icin Alt Gruplarin Karsilastirilmasi

Ogretmenlerin ekonomik araglar, psiko-sosyal aracglar, oOrgiitsel ve yonetsel
araclardan hangisinden duyduklar1 doyum diizeyinin daha yiiksek oldugunu
belirleyebilmek amaciyla doyum 6lgegini olusturun tiim maddelere verilen genel yanit
ortalamas1 ile bu s6z konusu 3 temel aragtan elde edilen yanit ortalamalari

karsilastirilmistir. Genel yanit ortalamasi 3,977, ekonomik araglar i¢in 3,537, orgiitsel

> http://www.tth.org.tr/MSG/ocak05/06_kadin.pdf (24.07.09)
6 Aslan, agk.,s.111.
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ve yoOnetsel araglar icin 3,974, psiko-sosyal araclar i¢in ise 4,061 olarak elde edilmistir.
En ¢ok doyum duyulan motivasyon araglarinin psiko-sosyal araglar oldugu, bunu genel
ortalamaya yakin bir degerle oOrgiitsel ve yonetsel araclarin izledigi, en az doyum

hissedilen motivasyon arag¢larinin ise ekonomik araglar oldugunu sdylenebilir.

Tablo 26. Doyum Olgegi i¢in Alt Gruplarin Karsilastiriimasi

Alt Gruplar Yanit Ortalamalan Genel Ortalama
Psiko-Sosyal Motivasyon 4061

Araglar1

Orgiitsel ve Yonetsel

Motivasyon Araglari 3.974 3:977
Ekonomik Motivasyon 3.537

Araglar1

Yukaridaki tabloya bakilarak Maslow ve Herzberg’in kuramlarinin anket
verilerine gore dogrulandigi sdylenebilir. Hijyen faktorleri veya Ihtiyaglar
Piramidindeki alt katmanlar doyurulmadik¢a c¢alisanlarin motivasyon gereksinimi

ileriye degil geriye doniik olmaktadir.

Ogretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki gériisleriyle doyum diizeyleri
arasindaki iliskiye bakildiginda anketin 3 alt grubunun doyum diizeylerinde, goriis
Olceginin altinda oldugu goriilmektedir. Bu farklar en ¢ok 1,033’liikk bir skorla
ekonomik motivasyon araglarinda goriilmiistiir. Bunu 0,590 ile orgiitsel ve yonetsel
motivasyon araglari, son olarakta 0,396’11k bir skorla psiko-sosyal motivasyon araglari
takip etmektedir. Ekonomik motivasyon araglarinda bu fark daha bariz hissedilmekle
beraber 6gretmenlerin motivasyon araclari ile ilgili olarak ne tam bir memnuniyetsizlik

nede tam bir memnuniyet duyduklar1 s6ylenebilir.
9.4. Demografik Degiskenlere Gore Doyum Olgegine iliskin Yorumlar

Doyum olgegi test sonuglarina gore hipotezlerimize bakacak olursak yine bazi
hipotezlerin reddedildigini bazilarinin anlamli olmayan farkliliklarla dogrulandigini ve
bazilariin da istatistiksel ag¢idan anlamli farkliliklarla dogrulandigini sdyleyebiliriz.
Test sonuclarina gore reddedilen hipotezlerimiz sunlardir: H.2. (Bayan dgretmenlerin

motivasyon arag¢larinin kullanimindan duyduklari tatmin daha yiiksektir.) H.6. (Ek geliri
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olmayan 6gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar1 tatmin daha
yiiksektir.) H.12. (Otomobil sahibi olmayan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin
kullanimindan duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.) H.18. (Sinif 6gretmenlerinin
motivasyon araclarmin kullanimindan duyduklar1 tatmin daha ytiksektir.) H.22. (Cocuk
sahibi olan 6gretmenlerin motivasyon araglariin kullanimindan duyduklar: tatmin daha
yiiksektir.) H.24. (Meslek kidemi yiiksek olan 6gretmenlerin motivasyon araglarinin
kullanimindan duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.) H.26. (Ayn1 okuldaki hizmet siiresi
yiiksek olan Odgretmenlerin motivasyon araclarinin kullanimindan duyduklari tatmin

daha yiiksektir.)

Istatistiksel agidan anlamli olmayan farkliliklarla dogrulanan hipotezlerimize
bakacak olursak H.8. (Ek is yapan 6gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan
duyduklart tatmin daha yiiksektir.) H.14. (Aile bakimini iistlenen Ogretmenlerin
motivasyon araglarmin kullanimindan duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.) H.16. (Ozel
okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin motivasyon araglarinin  kullanimindan

duyduklari tatmin daha yiiksektir.) hipotezlerinin dogrulandigini gériiyoruz.

Ogretmenlerin motivasyon araglarmm kullanimindan duyduklart  doyum
diizeylerinin cinsiyet, medeni durum, ek gelirinin olma durumu, ek is yapma durumu,
otomobil sahipligi, aile bakimini iistlenme yani anne, baba ve kardeslere bakmak
durumunda olma, gorev yapilan kurum, brans, ¢ocuk sahipligi, mesleki kidem ve hali
hazirdaki okula gegen hizmet siirelerine gore anlamli farklilik géstermedigi bulgulari

elde edilmistir.

Ancak Ogretmenlerin motivasyon araglart1 hakkindaki gorlsleri, egitim
diizeylerine ve ev sahipligi durumlarina gore anlaml farklilik géstermektedir. Yiiksek
okul mezunu olan G6gretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar
doyum diizeyleri iiniversite mezunu olanlardan daha yiiksektir. Ayrica ev sahibi olan
Ogretmenlerin motivasyon araglarindan duyduklari doyumun veya memnuniyetin ev

sahibi olmayan 6gretmenlerden fazla oldugu bulgusu elde edilmistir.

Bu durumda H.10. (Ev sahibi Ogretmenlerin motivasyon araglarinin

kullannmindan duyduklar1 tatmin daha yiiksektir.) ve H.20. (Onlisans mezunu
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Ogretmenlerin motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar1 tatmin daha ytiksektir.)

hipotezleri dogrulanmis oluyor.

Ev sahibi olan 6gretmenlerin motivasyon doyum diizeyinin daha yiiksek ¢ikmasi
agik¢a Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidini desteklemektedir. Yiiksekokul
(6nlisans) mezunu Ogretmenlerin motivasyon diizeylerindeki olumlu farklilik ise
motivasyonda beklenti kuramlar1 arasinda yer alan Adams’in Denkserlik (Esitlik)
kuramin1 dogrulamaktadir. Anlasiliyor ki yiiksek okul diplomasi ile gelinen nokta lisans
diplomasi ile elde edilen sonucun aynisi oldugundan daha fazla tatmin séz konusu
olmustur. Zira Adams’a gore “Kisiler kendi ¢alismalarinda, o ise yapilan yatirimlar ile

.. . . . 7
isin sonucu arasindaki orani, benzer iste ¢alisanlarin oranlar ile kiyaslarlar.”

7 Aslan, a.gk.,s.115.
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SONUC

Bir okulun en onemli &gesi egitim Ogretimden birinci derecede sorumlu olan
ogretmendir. Ogretmenleri ise ydneltme gorevi ise okul yoneticisine diismektedir. Bu
noktada okul yoneticisinin motivasyon araglar1 hakkindaki bilgisi, bu ara¢lar1 dogru ve
yeteri derecede kullanmasi 6nemli olmaktadir. Bir diger husus da demografik
degiskenlere gore Ogretmenlerin motivasyon araglart hakkindaki diislincelerinin ve
doyum diizeylerinin degisebilir olmasidir. Bu arastirmada Ogretmenler iizerinde
motivasyon araclarimin farkli degiskenlere gore etkililik diizeyleri belirlenmeye
calisilmistir. Bunun i¢in 6gretmenlerin motivasyon araglar1 hakkindaki goriisleri alinmis
ve doyum diizeyleri Sl¢lilmiistiir. Alinan cevaplarda demografik degiskenlere gore bir
farklilik olup olmadigina bakilmistir. Boylelikle okul idarecilerinin 6gretmenleri ise
giidilemede daha gergekci degerlendirmeler yapmalarina ayrica 6gretmenlerimizin

motivasyon diizeylerinin iyilestirilmesine katki saglanacagi diisiiniilmistiir.

Arastirmamiz dort boliimden olusmaktadir. {1k ii¢ béliim literatiir taramasina
ayrilmis son boliimde ise alan arastirmasi yapilmistir. Calismamizin konusu Okul
Yonetimi alani ile ilgili oldugu i¢in birinci boliimde okul yonetimi ile ilgili temel
bilgiler verilerek okul yonetiminde insan iligkilerinin énemi ve motivasyonun insan
iliskilerindeki yeri belirtilmistir. Tkinci boliim motivasyon ve motivasyon kuramlaria
ayrilmistir. Ugiincii béliimde ise arastirmamizin asil konusunu olusturan motivasyon
araclart ele alinmistir. Dordiincii boliimde de ayrintili olarak anlatildigr gibi
arastirmanuzin evrenini Istanbul ilinde ¢alisan 6gretmenler olusturmaktadir. Orneklemi
ise Silivri ilgesinde gorevli 6gretmenlerimizdir. Bagka bir arastirmadan uyarlayarak
gelistirmis oldugumuz anket 8 okulda toplam toplam 216 0&gretmen {izerinde
uygulanmistir. Uygulamanin evreni daha iyi yansitmas: i¢in farkli 6zellikte okullar
secilmistir. Arastirmada kullandigimiz anket 13 demografik soru icermektedir. 26 ayri
motivasyon araci hakkinda, iki ayr1 Ol¢ekte 52 soru sorulmustur. Anketimizin 3 alt
boyutu bulunmaktadir. Bu alt boyutlar1 motivasyon araglarimizin tiirleri belirlemistir.
Bunlar; ekonomik motivasyon araglari, drgiitsel ve yonetsel motivasyon araclari, psiko
sosyal ~motivasyon araglaridir. Cevaplandirilan  sorular iki ayri  Olgekte

degerlendirilmistir. Bunlar goriis 6l¢egi ve doyum 6lgegi olarak isimlendirilmistir.
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Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin  demografik 6zellikleri incelendiginde,
cinsiyet oranlarinin birbirine olduk¢a yakin oldugu goriilmektedir. Ogretmenlerin
cogunlugu iiniversite mezunu olmasina (%77,8) karsin yiiksek lisans ve lizeri egitim
diizeyinde olanlarin oraninin disiikligi (%4,6) dikkat ¢ekmektedir. Yarisindan fazlasi
evlidir (%68,1). Cocuk sahipligi oranlar1 da bu bulguyu destekler nitelikte olup,
yaklasik olarak yarist ¢ocuk sahibi olmadigini (%45,8) belirtmektedir. Cocuk sahibi
olan dgretmenler ise gogunlukla bir veya iki gocukludur. Ogretmenlerin biiyiik bir kismi
ek gelire sahip degildir (%88) ve ek is yapmadigini (%91,7) belirtmektedir. Sahiplik
bilgileri incelendiginde; yaklagik olarak her on 6gretmenden dordiiniin evi, besinin ise
otomobili vardir. Ozellikle dgretmenler arasinda ev sahipligi oraninin géreceli olarak

yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mesleki 6zellikleri incelendiginde ise; biiyiik
bir kismu (%83,3) devlet okullarinda gorev yapmaktadir. Ogretmelerin yaklasik olarak
yarisinin (%47,2) mesleki kidemi 5-15 yil araliginda olup, 0-5 yil aralifinda mesleki
kideme sahip olanlarla (%28,2) 15-35 yil aralifina mesleki kideme sahip olanlarin
(%24,5) oran1 birbirine oldukca yakindir. Ogretmenlerin %73,6’s1 0-5 yil araliginda bir
stiredir halihazirdaki okulda hizmet vermektedir. Okulda gegen hizmet siiresi arttik¢a bu
yil araliklarinda ¢alisan 6gretmenlerin oraninin da hizla diistiigiinii sdyleyebiliriz. 5-15
yil aralifinda bir siiredir ayni okulda hizmet verenlerin oran1 %23,1 iken 15-35 yil
araliginda bir stiredir ayni okulda hizmet verenlerin oran1 %3,2’dir. Branglarina gore ise

sinif ve brang 6gretmenlerinin orani birbirine olduk¢a yakindir.

Genel anlamda ogretmenlerin okul ydnetiminde kullanilan tiim motivasyon
araglart  hakkindaki goriigleri olumludur, tiim motivasyon araglarina Onem
vermektedirler. En ¢ok 6nem verdikleri arag¢ is giivencesi olarak tespit edilmektedir.
Ogretmenlerin kendileri icin ¢ok onemli olduklarini belirttikleri motivasyon araclari
(cevap ortalamalar1 4.5’in iizerinde olanlar) sdyle siralanmaktadir. Is giivencesi, yapilan
iste yeterli ara¢ gere¢ ve donanimin olmasi, sosyal haklarin varligindan ve devamindan
emin olmak, is arkadaglar1 ile iligkiler, yoneticinin ¢alisma diizenini saglamasi, iyi bir
iletisim sisteminin olmasi, bilgi ve yetenekler dogrultusunda goérevlendirilme, bir
calisan olarak 6nem ve deger verilmesi, ¢aligilan kurumda adaletli ve siirekli bir disiplin

sisteminin olmasi, sorunlarin ¢aliganlarca birlikte ¢oziilmesi, etkili ve objektif bir

performans degerlendirme sisteminin olmasi, velilerden goriilen saygi, calisilan okulun
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vizyonunun olmasi, ¢alisilan kurumda yetki ve sorumluluk sinirlarinin belirlenmesi,

kisisel ve mesleki gelisimi saglayici egitim olanaklarinin olmasi.

Genel anlamda 6gretmenler okul yonetiminde kullanilan hi¢ bir motivasyon
aracinin kullanimindan tam anlamiyla memnuniyet veya doyum duymamaktadir. Ayni
zamanda ¢ok ciddi anlamda bir memnuniyetsizlik ya da doyumsuzluk duyulan bir
aracin olmadigini da belirtmek gerekir. Doyum diizeylerinin bir¢cok ara¢ i¢in normal
oldugunu belirtmektedirler. Ogretmenlerin en az memnuniyet duyduklari motivasyon
aract ekonomik araglardan tiicret, prim ve odiildir, 6gretmenlerin aldiklar1 {icretten
duyduklar1 doyumun az oldugu tespit edilmektedir. Ozellikle az memnuniyet duyulan
motivasyon araglari, sorunlarin tespit edilerek motivasyon araglarinin kullaniminin
etkinlestirilmesinde yol gosterici olacaktir. Ogretmenlerin normal doyum diizeyini
isaret etmesine ragmen yanit ortalamasi 3,5 ile 4 aralifinda yer alan su motivasyon
araclarmin kullaniminin etkinlestirilmesi yonilinde c¢oziimler {iretilebilir: oOrgiitsel
araclardan calisilan kurumda terfi ve kariyer olanaklari, o6gretmenlere yonelik
aktiviteler,kisisel ve mesleki gelisim saglayici egitim sistemi,adaletli ve siirekli bir
disiplin sistemi, etkili ve objektif bir performans degerlendirme, iyi bir ise alistirma
sistemi, yeterli arag, gere¢ ve donanim ve sosyal prestij. Bunun yam sira c¢alisilan
kurumda is arkadaslariyla iliskiler, ¢alisilan kurumda velilerden goriilen saygi, calisilan
kurumdaki is giivencesi, ¢alisilan kurumda ulasim kolayligi, calisilan kurumda bilgi ve
yetenekler dogrultusunda gorevlendirilmek, c¢alisilan kurumda yoneticinin ¢alisma
diizenini saglamasi, ¢alisilan kurumda gorev sirasinda insiyatif kullanabilmek, ¢alisilan
kurumda 6nem ve deger verilmesi, calisilan kurumda sosyal haklarin varligindan ve
devamindan emin olmak, calisilan kurumda iyi bir iletisim sisteminin olmasi

Ogretmenlerin doyumunun en yiiksek oldugu motivasyon araglari olarak siralanmaktadir.

Ogretmenlerin okul yonetiminde kullanilan motivasyon araglarim hakkindaki
goriisleri ile s6z konusu motivasyon araglarinin kullanimindan duyduklar1 doyum ya da
memnuniyet diizeyi arasindaki iligki analizi sonucunda aralarinda istatistiksel olarak
anlamhi pozitif yonlii ve zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin

motivasyon diizeyleri ile kullanilan motivasyon araglari arasinda iliski vardir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin anketin alt boyutlar ile ilgili goriis dlgegi

degerlendirme sonucglarina gore, Ogretmenlerin motivasyon araclart hakkindaki
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goriisleri birbirine yakin degerlerde ve olumlu ¢ikmistir. Ogretmenler en ¢ok ekonomik
motivasyon araglarina dnem verirken Orgiitsel ve yonetsel motivasyon araglari ikinci
sirada yer almigtir. Psiko-Sosyal motivasyon araglari ise son sirada yer alarak genel
cevap ortalamasinin biraz altinda kalmistir. Psiko-Sosyal motivasyon araglarinin
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde ait olma, sevgi, sayginlik ve basar1 gereksinmeleri
ile yani 3, 4 ve 5. katmanlarla, ekonomik ve orgiitsel-yonetsel motivasyon araglarini da
fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri ile yani 1 ve 2. katmanlarla iliskilendirecek
olursak 6gretmenlerimizin daha temel ihtiyaglar ile ilgili motive edilme beklentilerinin
agir bastigin1 soyleyebiliriz. Herzberg’in Cift Faktor Kuramina gére de ekonomik ve
yoOnetsel-orglitsel motivasyon araclari Hijyen Faktorleri olustururken, psiko-sosyal
motivasyon araglart Motivator Faktorler arasinda yer almaktadir. Herzberg kuramina
gore degerlendirildiginde de dgretmenlerimizin hijyen faktorler konusunda motivasyon
beklentilerinin goriis Olgegi genel cevap ortalamasinin {izerinde oldugu, motivator
faktorler hakkindaki goriislerin ise genel cevap ortalamasinin biraz altinda kaldigi

goriilmektedir.

Motivasyon araclari doyum 06lgegi sonuglarinda ise en ¢ok doyum hissedilen
motivasyon araglar1 psiko sosyal araclar olurken genel cevap ortalamasinin ¢ok az bir
farkla da olsa tlizerinde kalan tek alt grubu temsil etmektedir. Bunun genel ortalamasinin
biraz altinda bir degerle orgiitsel ve yonetsel araglar takip etmistir. Ekonomik
motivasyon araglar ise “az” ile “normal” arasinda bir degerle son sirada yer almustir.
Bu durumda Maslow ve Herzberg’in kuramlarinin anket verilerine gore dogrulandigi
soylenebilir. Hijyen faktdrleri veya Ihtiyaglar Piramidindeki alt katmanlar
doyurulmadik¢a c¢alisanlarin motivasyon gereksinimi ileriye degil geriye doniik

olmaktadir.

Ogretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki gériisleriyle doyum diizeyleri
arasindaki iliskiye bakildiginda anketin 3 alt grubunun doyum diizeylerinde, goriis
Olceginin altinda oldugu goriilmektedir. Bu farklar en ¢ok 1,033’liikk bir skorla
ekonomik motivasyon araglarinda goriilmiistiir. Bunu 0,590 ile orgiitsel ve yoOnetsel
motivasyon araglari, son olarakta 0,396’lik bir skorla psiko-sosyal motivasyon araglari
takip etmektedir. Ekonomik motivasyon araglarinda bu fark daha bariz hissedilmekle
beraber 0gretmenlerin motivasyon araglari ile ilgili olarak ne tam bir memnuniyetsizlik

nede tam bir memnuniyet duyduklar1 goriilememistir.
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Demografik degiskenlere gore Ogretmenlerin motivasyon araglar1 hakkinda
goriislerine bakildiginda yalnizca cinsiyete gore anlamli bir farklilik goriilmektedir.
Ankete katilan bayanlarin motivasyon araglar1 hakkindaki goriislerinin daha olumlu
olmasina ragmen, doyum diizeylerinin bununla iliskili olarak artmadig1 veya anlamli bir

farklilikla azalmadig1 goriilmiistiir.

Demografik degiskenlere gore Ogretmenlerin motivasyon araglari hakkindaki
doyum diizeylerine bakildiginda ise ev sahipligi ve egitim diizeyine gore anlamli
farkliliklar goriilmiistiir. Buna gore ev sahibi olan 6gretmenler ile yiiksek okul mezunu
Ogretmenlerin digerlerine gére motivasyon araglar ile ilgili doyum diizeyleri daha
yiiksek olmustur. Ev sahibi olan 6gretmenlerin motivasyon doyum diizeyinin daha
yiiksek ¢ikmasi acikca Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Piramidini desteklemektedir.
Yiiksekokul (Onlisans) mezunu Ogretmenlerin motivasyon diizeylerindeki olumlu
farklilik ise motivasyonda beklenti kuramlar1 arasinda yer alan Adams’in Denkserlik
(Esitlik) kuraminit dogrulamaktadir. Anlasiliyor ki yiliksek okul diplomasi ile gelinen
nokta lisans diplomasi ile elde edilen sonucun aynist oldugundan daha fazla tatmin s6z
konusu olmustur. Zira Adams’a gore “Kisiler kendi calismalarinda, o ise yapilan
yatirimlar ile isin sonucu arasindaki orani, benzer iste calisanlarin oranlart ile
kiyaslarlar.” Milli Egitim Bakanlig1 igerisindeki sayilar1 her gecen giin azalsa da
Onlisans mezunu ogretmenlerimizin goreceli olarak motivasyon diizeylerinin daha

yiiksek oldugunu sdylemek miimkiin.

Ekonomik motivasyon araclar1 goriis 6lceginde 1. sirada yer alsa da iki farkl
soru ile dlgiilen bu grubun “Is giivencesi benim icin &nemlidir.” ifadesi 1. sirada yer
alirken “Alacagim ticret miktart benim i¢in énemlidir.” ifadesi 23. sirada yer almistir.
Iki ifadenin cevap ortalamasi ekonomik araclar1 1. siraya tasimakla beraber aralarindaki
siralama farki dikkat cekicidir. Ayni motivasyon araglariin doyum 0&lgegindeki
karsiliklarina bakacak olursak is giivencesinin 3. sirada oldugunu gormekteyiz.
Ogretmenlerin goriis lgeginde birinci sirada yer verdikleri bu motivasyon aract ile ilgili
goreceli olarak ta olsa memnuniyet seviyelerinin yeterli oldugu sdylenebilir. Ancak
goriis 6lceginde 23. sirada yer alan ticret miktart doyum 6lgeginde 26. sirada yer alarak
en az tatmin saglanan motivasyon araci olmustur. Su durumda Herzberg’e gore
bakildiginda “licret” 6gretmenler i¢in tatmin edilmesi en ¢ok beklenen bir hijyen

faktordir denilebilir.
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Aragtirma sonuglar1 bize temel gereksinimler ya da hijyen faktorler tatmin
edilmeden diger giidiileyicilerden de, umulan faydanin saglanamayacagini
gostermektedir. Bir an dnce 0gretmenlerimizin iicretlerinin tatmin edici bir seviyede
iyilestirilmesi motivasyonlarini arttiracak ve meslekte kendilerini gerceklestirmeye

yonelik psikolojik zemini hazirlayacaktir.

Bundan baska bu arastirmanin bir benzerinin yanlizca 6zel okullarda yapilmasi

baska bir arastirma konusu olarak onerilebilir.
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Degerli Ofretmenim,

Yiiksek Lisans Tezi haziriamak fizere yaptism bu aragtrmanin genel amact
motivasyonda dzendirici araglacin 8firetmenler igin ne kadar Gnemli oldugu ve bu Gzendirici
mmmwmﬂmnemymmgmwwwm
iki boliimden olugmaktadir. Birinci b5limde sosyo-demografik sorular bulunmaktader. fkinci
bﬁlﬁmdebuhmzﬁmmawhﬂklmmaynhmsomaﬂkkmhhmlrmw

knllamimayacakpir, Araghrmanin amacina ulagmast, anket sorulanm dikkatli ckumamza ve
igtenlikle cevaplandirmaniza baglidir. Bu konuda gisterccegiiniz gerekli ilgi ve yardmn igin igin

simdiden tesekkilr ederim.

 05.06.2008
Saygitarimla
Mesut COSKUN
Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yiiksek Lisans Ofrencisi



1)  Calighmz okulu igaretieyiniz.
[C] Deviet okt [] Gzel okut
2) Mesiekteki kideminizi isaretieyiniz.
[] o5l [] 55w [hsasy
3.) Buokulda kag yildir caligiyorsunuz? Isaretieyiniz.
] oswt [] s45y¢ [ hs3sw
4) Cinsiyefiniz igaretieyiniz.

[] Bay [] Bayen
[ Bekar [ ew i

6) Egitim durumunuzu isaretieyiniz.
[] Yoksekokul {Onlisans)
[] Oniversite (Lisans)

[] Master (Yoksekdisans)

7.} Bransmiz yaziniz: ............... tamrraarmmamaassas seasessreressenensassmnssansiants

8) Kagcocufunuz var, igaretieyiniz.

o 1 1 2 []3ve daha fazia
9.) * Ek geliriniz var mi?
[ evet [1 Hayr
10.) Ekis yapiyormusunuz?
O et [ Hapr
11.} Eviniz var mi?
[ vt [ Hayr
12} Otomobiliniz var mi?
[ ewt [ Hayr

13) Anne, baba veya kardeglere bakmak durumundamsmnz?

[] Evet [] Hayr
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§1.

s2

83

S4.

S§5.

S6.

87T

S8

S8

a) Alacafjiim deret mikian benim igin dnemilidir.

b) Aldifin ticret memnuniyet vericidir.

a} lg givencesi benim igin dnemifidir.

b) Cahstiiim kurumdaki is giivencesi memnuniyet vericidir.

a) Yaptugum igin dstierce takdir edilmesi ve yapic: elegtiriier benim
icin Gnemlidir

b) Isletmede bstlerce yapilan takdir etme ve yapici elestiriler
memnuniyet vericidir.

a) Yoneticilerden moral destedi gormek benim igin Gnemlidir.

b) Cabghdim kurumda yoneticilerimizden gordagom moral destedi
memnuniyet vericidir.

a) Okulun ofretmenieri igin dizenlenmis gei, piknik gibi aklivileler
benim igin Gnemlidir.

b) Cahigh§im kurumda 6gretmeniere yonelik aktivitelerin olmasi
memnuniyet vericidir.

a) Bir galisan alarak dnem ve deferimin bilinmesi benim icin
Gnemiidir.

b} Calishfiim kurumda dnem ve dejerimin biliomesi memnuniyet

) Yoneticilerin azel yasamimiza ilgili soruntara duyarh ve yardimsever

yakiagimi benim igin cnemiidr.
b} Galisuim kurumda Szel yagarmmia ilgHi sorunlara duyark ve
wﬁmyﬂda;&mmmmm.
a) m&mwmmwmmwm.
b} Cabghim ksumda gorevim sirasinda inslyalif kullanabiimem

a) lg arkadasiarmia iigkiler benim icin dnemiidir.
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Hig Cokaz Az Nomal Cok
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b) Gaiighiim kurumda is arkadaslenmia iliskiler memnuniyst vericidir. [__] 13013
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§ 10, a) Kigisel ve mesleki gefisimi safilayict efitim olanaklannin almasi
benim icin onemlidir,

b} Gahsﬂglmkummdaklswelvemeﬁehgslmmsaﬁhyluem
clanakiannin olmas: memnuniyet vericidis.

§ 11. a}) Okula ulagim kolaylig: benim igin Gnemiidir. {Servis araci)
b} Galisti§im lkawumda ulagm kolayltgi almast memnuniyet vericidir.

§12. a) Veflerden gordadiim sayg: benim igin nemiidir.
b) Calishifim kurumda velilerden gord0dom sayg memnuniyet
vericidir,
5 13. a) Sosyal prestij benim icin Snemlidir.
b) Caligtiim kurumun bana kazandirdigi sosyal prestij memnuniyet
vericidir.

S 14. a) Terfi ve ylikseime olanakian benim icin dnemlidir.
b} Cahsbim kurumda terff ve yikseime olanaklan memnuniyet
vericidir.

S 15. a) Sorunlann Caliganlarca birdilde ¢bzimesi benim igin Gnemiidir.
b) Calighfiim kurumda sorunlann calganiaria birlikte gériislimesi ve
S5 16. a) Yaph{m iste yeterli arag gereg ve donanmimin olmasi benim igin
Snemiidir.

b) Calishfim kurumda yeterli arac-gereg ve donanimen bulunmas:
memnuniyet vericidir.

S17. a) Bilgi ve yetenekderim dogruliusunda goreviendirimen benim igin
onemlidir.
goreviendiriimemn memnuniyet vericidir.
S1B. a) Yonelicinin caligma dazenini sajlamas: benim igin Snemiidir.
b) Cahstidim kurumda ydneticimizin caligma diizenin safjlamas:
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§18.

820

821.

822

§23

§24.

Hig Cokaz Az Normal Cok

a} Etkili ve objektif bir performens deferfendime sisteminineimast [ | [ 1 [ 1 [ 1]
benim igin dnemlidir,

b) Caiistim kurumda etiili ve objektif bir performans degerendime [ | [ J [ [ 1
sisteminin cimasi memnuniyet vericidir,

a} lyi bir llefigim sisteminin olmasi benim igin Gnemiidir, C1 01 eg

b) Cahgtidim kurumda iyi bir iieligim sisteminin olmasi memmuniyet [ | [ ] [ 1]
Heg'm" %-

a) Cahighdm kurumda yetki ve sorumiuluk sitannin befienmesi [} [ 1 [ ] [ 1 [
benim igin onemiidis. -

b). Calish@im kurumda yetki ve sorumluluk sintanninbefidenmesi [ ] [ ] [ ] [ 11
memnuniyet vericidir.

a) Cahishidim okulun vizyonunun (Gelecekle iigili beliri hedeflerl) OO0
olmasi benim icin Snemlidir.

b) Cabistifim kurumun vizyonunun olmasi memnuniyet vericidir. a3

a) Cabshgim kurumda adaletli ve shrekii bir disiplin sisteminnoimast [ | [ 1 1 [ 1 []
benim icin énemlidir.

b) Calighiim kurumda adaletii ve strekii bir disiplin sistemininobmas: [ | {1 [ ] [ ] [
memnuniyet vericidir.

a) Gahstien kurumda iyi bir ige ahisbrma sisteminin dimesibenim - [ 1 1 [ T[]
icin énemikdir.

b) Calistidim kurumda iyi bir ige aligtrma sisteminin olmas: 1 O3

$25. a) Calishiim kurumda gahsaniara yonelik iyi bir editim sisteminin a0

olmas! benim icin Gnemiidir,

b} Gahghim kurumda cahsantara yonelk i bregimsisteminin [ [ ] (] [J 3
olmas: memnuniyet vericidir.

$26. a) Sosyal hakiarmizin varliindan ve devamindan eminoimakbenim [ [_J [ 1 [ 1 [}

icin Gnemiidir.

b} Calisb@m kurumda sosyal haklanmizm varkgindenvedevaminden [ | [ J [ 1 [ 1]
emin olmak memnuniyet vericidir. .
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T.C.

ISTANBUL VALILIG
11 Milli Egitim Madartigi
Sayi:  B.08A4MEMA.3400.18.530/ 2864 { 0 Exim 2008
‘Konu: Mesut COSKUN . ,
BEYKENT (INIVERSITES!
Sosyal Bilimler Enstitiisi Muduriogine

flgi : a) Valilik Makaminmn sayik yazsi 09/10/2008 tarih ve 18.580/ 2854 sayth Oluru.
b)Milli Egitim BakanhZna Bagh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Arastirma ve Aragtrma
Destegine Yanelik izin ve Uygulama Yonergesi.
¢) Beykent Universitesinin 26/06/2008 tarih ve 1493-3202 sayih.

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisit igletme Yémetimi Anabilim Dali Egitim
Yénetimi ve Denetimi Bilim Dah yilksek lisans Sgrencisi Mesut COSKUN Ilimiz ekte adi verilen
ckullarda uygulanmak iizere “Motivasyon Ozendirici Araglar Hakkimda Ofretmen Goriisleri
Uzerine Bir Alan Arastrmas” konulu uygulama galigmalariny istekleri konulu anket ¢aligmalarm:
yapma istekleri flgi (a) Valilik Oluru ile uygun goriilmigtir. :

Bilgilerinizi, gereginin Ilgi(a) Valilik Oluru dofrultusunda, gerekli duyurunun ankeigi
tavafindan yapilmasmy, iglem bittikten sonra 2 (iki) hafta iginde sonutan Madirfigimiiz Kaltir
Boliimiine rapor halinde bilgi verilmesini arz edesim, '

Miidiir a.
Miidiir Yardnmeis:
EKLER :
Ek-1. ILGI (a) Valilik Oluru.
2. Anket sorlan.

NOT : Verilecek cevapta tarth, kayit numaras:, dosya numaras yazilmasi rica olunur,
Adres : [stanbul Milli Egitim MOd0ring0n A.Blok Ankara cad. No:2 Caalofjlu
Tel ve Fax : 212 526 13 82 [nlemed : www.istanbul-meb.gov.fr E-mail : upk@i_shrhd-mb.gw.tr
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T.C.

ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirligit
Sayi : B.08.4MEMA4:34.00.18.580/ 7§54 Q}ﬁorzoos
Konu : Mesut COSKUN
VALILIK MAKAMINA

ilgi:  a)Beykent Universitesi’nin 26/06/2008 tarih ve 1493-3202 sayih yazs1.
b)Milli Egitim Bakanhgina Bagh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Araglirma ve Aragtirma
Destefine Yonelik Izin ve Uygulama Yonergesi.
c)Milli Egitim Bakanlig: Egltlml Arastirma Geligtirme Dairesi Basknnhgl nun 11704/2007
tarih ve 1950 sayil emri.
d)Milli Egitim Miidiirligii Anket Komisyomn’nun 08/10/2008 tarihli tutanagl.

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Yonetimi Anabilim Dali Egitim
Yénetimi ve Denetimi Bilim Dali yiiksek lisans Ggrencisi Mesut COSKUN {limiz ekte adi verilen
okullarda uygulanmak fizere “Motivasyon Ozendirici Araclar Hakkmda Ofretmen Goriigleri
Uzerine Bir Alan Aragtirmasi® konulu anket gahsmalarimi yapma hakkmdaki Tlgi (a) yaz ve ekleri
Mildirdiimiizce incelenmigtir.

Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstiitiisii Igletme Yonetimi Anabilim Dali Egitim
Yénetimi ve Denetimi Bilim Dali yliksek lisans dfrencisi Mesut COSKUN ilimiz ckte ad: verilen
okullarda nygnlanmak iizere “Motivasyon Ozendirici Aracglar Haklanda Ogretmen Gériigleri
Uzerine Bir Alan Arasivmas”™ konuly anket galigmalarm, bilimsel amag dinda kullaniimamas:
kosulnyla, okul idarelerinin denetim, gfizetim ve sorumlulugunda, ilgi (c) Bakanbk Emri esaslan
dahilinde uygulanmas), sonugtan Midiirliglimiize rapor halinde (CD formatmda) bilgi verilmesi
kaydiyla Miudirligfimiizce uygun gorillmektedir,

Makammizea da wygun goriildiigi takdirde olurlarmiza arz ederim.

EKLER :
Ek-1. figi (a) yaz ve ekleri

OLUR
QA.110/2007

M}!‘ :Verilecek cevapta tarih, kayd mumarast, dosya numarast yazilmas: rica olunuer.
Adres :Istanbul Milli Egitim Midiriagi ABlok Ankara. cad. No:2 Cagalogiu 526 13 82

—ARMRIS B Mail: kultur34@meb.gov.tr Web: hiip//Istanbul meb.gov. tr/ bolumler/kultur
4440632
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OZGECMIS

19 Ekim 1973 Tekirdag dogumluyum. Ilk, orta ve lise dgrenimimi Tekirdag
ilinde tamamladim. 1991 yilinda Istanbul Universitesi, Edebiyat Fakiiltesi, Tarih
boliimiine kaydoldum. 1995-99 yillar1 arasinda 6zel kolej ve dershanelerde Tarih
Ogretmeni olarak gdérev yaptiktan sonra 2000 yilinda Milli Egitim Bakanligi’nca
Sosyal Bilgiler Ogretmeni olarak Adapazari’na atandim. 2005 yilinda ayni ilde
[Ikdgretim Okulu Miidiir Yardimcilifina atanarak idarecilik gérevine basladim. 2007
yilinda Beykent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Y&netimi Ana Bilim

Dal1, Egitim Yonetimi ve Denetimi bdliimiinde Yiiksek Lisans egitimine bagladim.
Ozel ilgi alanlarim Tarih, Felsefe ve Psikoloji’dir. Dért yildir siirdiirdiigiim okul

idareciligi gérevime Istanbul Ili Silivri ilgesi 80. Y1l Cumhuriyet Ilkdgretim Okulu

Miidiirii olarak devam etmekteyim.

Mesut COSKUN
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