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ILKOGRETIM OGRETMENLERININ MOTiVASYONUNU ARTIRAN VE
IDAME ETTIiREN FAKTORLER
(KAGITHANE-LEVENT UYGULAMASI)

Tugba OZTURK

Ozet
Egitimde basarinin; 6grenmeye hazir 6grencilerini yani sira, isine inanmuis, bilingli, ekip
caligmas1 ve her tiirlii yaraticiliga engel kaygilardan arinmis kisaca yiiksek morale sahip
Ogretmenler ile miimkiin olacagi aciktir. Nitelikli 6gretmenler ile ayakta kalacagi ve
gorevlerini en 1yi sekilde yapacagi degerlendirilen egitim kurumlari i¢in motivasyon ve
verimliligi etkileyen faktorlerin bulunarak ortaya konmasi ve etkili ¢ozlimlerin

gelistirilmesinin biiylik 6nem arz ettigi degerlendirilmektedir.

[k gretim dgretmenlerinin; saygin olarak varligini siirdiirebilmesi igin 21 nci yiizyilin
karmasik teknolojisini en iist diizeyde kullanabilecek bilgi ve beceriye sahip, iistiin
egiticilik vasiflarini bilinyesinde toplamig, saglam karakterli, cagdas diistinceli, inisiyatif
sahibi, mesleginde basarili olma ve ilerleme arzusuna sahip, sorumlulugunu bilen, morali

yiiksek ve motivasyonu tam kisiler olmasi1 gerekmektedir.

Bu gercekten yola ¢ikilarak, personelin motivasyonunu ve verimliliginin etkileyen
faktorler konusunda yapilan bu ¢alismada, motivasyonun sadece oOrglit ve ¢alisanlarla ilgili
degil, denetlenebilen ve denetlenemeyen faktorlerle de ilgili oldugu anlasilmistir. Tez
calismasinda ¢ogunlugun genel kanaati, c¢alisma ortamlarinda motivasyonu etkileyen

faktorler ve verimsizlige yol agan konular ortaya ¢ikarilmistir.

Anahtar Kelimeler : Egitim, Moral, Teknoloji, Ilkdgretim 6gretmenleri, Motivasyon
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FACTORS THAT BOOST THE MOTIVATION OF THE PRIMARY
SCHOOL TEACHERS AND KEEP THE MOTIVATION ALIVE
(SAMPLE OF KAGITHANE-LEVENT REGIONS)

Tugba OZTURK

Abstract
As well as ready-to-learn students, success in education is possible with the teachers
who are not anxious, dedicated, team worker, shortly morale loaded. For educational
institutions, it is assessed that the factors affecting moral and fisibility has to be found and

effective solutions is to be worked out.

For personel (primary school teachers) of Ministry of National Education survive in a
respectful manner, they are supposed to bear some features. Those are being technology
user, extremely good trainer, good charecter, contemporary, initiative user, having desire

of achievement of job, high morale and motivated.

Having said the features of the teachers, in this work made about the morale and
motivation affects the personel, it has been understood that the motivation is not only
interested in company and workers but also factors that is being controlled and not

controlled. In this work, controlled factors has been considered.

As a result considerations of majority, factors affecting the motivation have been

derived from the results and reached the consequences.

Key Words : Education, Morale, Technology, Primary School Teachers, Motivation
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GIRIS

Diinyada meydana gelen biitiin teknolojik ve bilimsel gelismelere ragmen insan faktorii
Oonemini muhafaza etmektedir. Yapilan biitlin islerde kalitenin artan 6nemi insana verilen
onemi de artirmis, kaliteli iirliniin sadece miikemmel makineler ile saglanamayacagi
anlagilmistir. Egitim ortamindaki degiskenlerin siirekli ¢ogalmasi ve egitim verilecek
konularin artmasinin, {ist diizey motivasyon ve nitelige sahip dgretmenlere olan ihtiyaci
zorunlu kilacagi, cocuklarimiz ve genglerimizin hayata daha iyi hazirlanabilmeleri ic¢in

yetismis insan giliciine olan talebi artiracagi degerlendirilmektedir.

Egitimde basarinin; 6grenmeye hazir 6grencilerini yani sira, isine inanmuis, bilingli, ekip
caligmas1 ve her tiirlii yaraticiliga engel kaygilardan armmmis kisaca yiiksek morale sahip
Ogretmenler ile miimkiin olacagi aciktir. Nitelikli 6gretmenler ile ayakta kalacagi ve
gorevlerini en 1yi sekilde yapacagi degerlendirilen egitim kurumlari i¢in motivasyon ve
verimliligi etkileyen faktorlerin bulunarak ortaya konmasi ve etkili ¢ozlimlerin

gelistirilmesi biiylik 6nem arz etmektedir.

Bu calismada; 6gretmenlerin motivasyonunu etkileyen genel faktorlerin belirlenmesi,
bunun karsiliginda motivasyonun artirilmasini saglayacak tedbirleri ve faaliyetleri tespit
etmek amaglanmistir. Bu kapsamda; motivasyonla ilgili kuramsal ¢aligsmalarin incelenmesi
neticesinde; calisma ortami, sosyal imkanlar, Terfi, 6diill ve ceza uygulamalari, Verilen
gorevler, Egitim seviyesi ve Ogretmen egitiminin motivasyonu etkiledigi degerlendirilmis,

arastirmanin genel amaci ¢ergevesinde asagidaki sorulara cevap aranmustir.
Ogretmenler, kapasitelerinin tamamimi kullanabilmekte midir?

Caligsma sartlar1 (okullarin laboratuar vb. imkanlari, 1sinma durumu, siniflarin mevcudu,

ders yardimci araglarinin durumlari vb.) verimliligi nasil etkilemektedir?

Elde ettigi gelir, personelin kendisinin ve ailesinin ihtiyaglarin1 karsilayabilmekte

midir?
Aldig1 ddiiller personelin verimliligini artirmakta midir?
Personelin sonunda terfi sistemi mevcut mudur? Mevcut ise; uygun mudur?

Personele, genellikle kendi gorevinden baska ¢ok fazla ilave gorev verilmekte midir?
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Disiplin verimliligi nasil etkilemektedir?
Gorev yerleri ile ilgili bilgi ve beceri her zaman yeterli olmakta midir?
Basaril1 olan personele, basarili oldugundan dolay1 daha ¢ok gorev verilmekte midir?

Universitelerde, gorev yerleri ile ilgili yeterli egitim seviyesi ve meslekle ilgili idealler

kazandirilabilmekte midir?
Tayinlerin, personelin verimliligi tizerindeki etkisi nedir?
Calisma ortaminda, yeterli seviyede inisiyatif verilmekte midir?

Ogretmenlerin; sosyal imkanlarinin (lojman, Ogretmen evi vb.) iyilestirilmesi ve
gelistirilmesi konularinda yapilan caligmalardan haberi var midir? Bu ¢alismalar yeterli

midir?
Motivasyon eksikligine neden olan konular nelerdir?

Yoneticilerin en onemli gorevi, etkin bir orglit yaratmaktir. Etkili bir orgiit ise, yiiksek
diizeyde motive olmus is gorenler ile saglanabilir. Milli egitim kurum/okullarinda
calisanlarin her biri kendisine verilen gorevi yerine getirmek i¢in ¢aba harcamaya istekli
olmadikca, yoOnetsel etkinliklerden sonu¢ alinamaz. Motivasyonun rolli, bu istegi
yaratmak, gelistirmek ve siirdirmek olmalidir. Bu anlamda ihtiyaclar ve tesvik
unsurlarinca uyarilma, tutum ve davranig sergileme ve sonugta tatmine ve verimlilige
ulagmanin olusturdugu bir motivasyon siireci giindeme gelmektedir.i Giinlimiizde
meydana gelen biitlin teknolojik ve bilimsel gelismeler, egitim kalitesinin de buna paralel
olarak gelistirilmesi ihtiyacin1 ortaya koymaktadir. Tiirk Milli Egitim Sistemi; sirasiyla
ilkdgretim, ortadgretim ve lniversiteyi icermektedir. Egitim sisteminde ilk basamagi
olusturan ilkogretim ne kadar basarili olursa, 6grencilerin diger basamaklara o kadar hazir
olacaklart aciktir. Ilkdgretimin vazgegilmez girdisi durumundaki Sgretmenlerin
motivasyonu ve etkinligi, dnce ilkdgretim basamaginin da ha sonra genel egitim sisteminin
basarisin1 etkilemektedir. Bu nedenle, Ogretmenlerin motivasyonunun saglanmasindaki
sorunlarin belirlenmesi ve bu sorunlarin giderilmesi i¢in tedbir alinmasinin milli egitim

sistemine onemli katki saglayacagi degerlendirilmektedir.

"' M.Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Konya 2003: Yasar Ofset, s.129
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Tez caligmas1 “Literatlir Taramasi”na dayali olarak yapilmis, konu ile ilgili tiniversite
dokiimanlari, sosyal bilimler {izerine yerli ve yabanct bilim adamlarimin gorisleri
incelenmistir. Ayrica ilkogretim Ogretmenleri ile kisa siireli miilakatlar yapilmis ve
caligmanin gercek¢i olmasi amaglanmistir. Tez calismasinda “Motivasyon Temel
Kavramlar1 ve Arastirmalar” boliimiinde belirtilen hususlar iyice etiit edilmis, burada
motivasyonun ana konular1 belirlenmis ve bu ana konularin dahil edildigi bir “anket”
hazirlanmig, 6gretmenlerin secilmis ornekleme kadrosunu olusturdugu degerlendirilen 3
ilkogretim okulu belirlenmis ve bu okullarda 6rnekleme usulii ile segilen 6gretmenlere,
motivasyonu ve verimliligi etkileyen faktorler konusunda hazirlanan s6z konusu anket
yapilmis; yapilan anket sonuclart ile mevcut durum ortaya ¢ikarilmaya galisilmistir.
[Ikdgretim basamagmin cekirdek ve secilmis oOrnekleme kadrosunu olusturdugu
degerlendirilen, Tiirkiye’nin degisik bolgelerinde gérev yapmis olan ve su anda Istanbul’da
gorevlerine devam s6z konusu Ogretmenlerin goriis ve diisiincelerinin, ilkdgretim
Ogretmenleri adina bir degerlendirme yapma acisindan ¢ok 6nemli sonuglar ihtiva edecegi

degerlendirilmektedir.

Aragtirmada kullanilan anket formu 6rnegi EK’tedir. Uygulanan ankette; “Likert Tip1”
sayisal olgek (1=Tamamen katiliyorum, 2=Katiliyorum.....5=Hi¢ katilmiyorum)*
kullanilmis, konu bagliklari ile ilgili olarak kapali u¢lu sorularin yaninda, personelin ilave

gorislerini belirtmesi i¢in her konu ile ilgili agik uglu sorular da yoneltilmistir.

Ankete ait sonuclar; Istatistik paket programr® kullanilarak analiz edilmis, her soru
bazinda, ortalamalar1 ve standart sapmalari alinarak degerlendirilmistir. Boylece

cogunlugun genel kanaati, gdrevleri esnasinda motivasyonlarini etkileyen faktorler ortaya

cikarilmastir.
Ankette sorulan;
1)2,3,8,9,10, 11, 12, 13, 16, 19, 24,28, 29, 31 ile ¢alisma ortaminin,
(2) 4,5, 6, 14, 30 ncu sorular ile sosyal imkanlarin,
3) 7, 15, 20, 21 nci sorular ile terfi, 6diil ve ceza uygulamalarinin,

(4) 17, 22, 25 nci sorular ile verilen gorevlerin,

? Tiirker BAS, Anket Nasil Hazirlamr, Uygulamr ve Degerlendirilir?, 2001, s. 72
3
a.g.e.,s. 88.
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(5) 32 nci soru ile 6gretmen ihtiya¢ dnceliklerinin,
(6) 1, 18, 23, 26, 27 sorular ile 6gretmen egitiminin,

(7) 33 ve 34 ncii sorular ile varsa diger hususlarin motivasyona olan etkileri ortaya

cikarilmaya calisilmistir.

Bu calismanin evrenini Istanbul Kagithane’deki Metehan ilkdgretim Okulu ve Ticaret
Odas1 Ilkogretim Okulu ile Levent’teki Sair Behget Kemal Caglar ilkdgretim Okulu
biinyesinde gorev yapan ilkogretim dgretmenlerini kapsamaktadir. Orneklem grubunun,
Milli Egitim Bakanliginda gorevli ilkogretim Ogretmenlerini temsil ettigi, arastirmada
kullanilan 6lgme araclarinin Olgtiikleri 6zellikler bakimindan gecerli ve giivenli oldugu,
arastirmaya katilan o6gretmenlerin sorular1 ayni sekilde algiladiklar1 ve sorulara igtenlikle
ve yansiz cevap verdikleri varsayilmistir.

Arastirmanin drneklemi Istanbul Kagithane’deki Metehan Ilkogretim Okulu ve Ticaret
Odas1 Ilkogretim Okulu ile Levent’teki Sair Behcet Kemal Caglar Ilkogretim Okulu
biinyesinde gérev yapan 30’ar ilkdgretim dgretmeni sayisi ile smirlidir. Ogretmenlerin
motivasyonu incelenirken, c¢alisma ortami, sosyal imkanlar, terfi, 6dil ve ceza
uygulamalari, verilen gorevler, egitim seviyesi ve Ogretmen egitimi faktorleri ile

sinirlandirilmastir.

Arastirmada Kullanilan Temel Kavramlarin Tanimlar1 agagida sunulmustur.

Verimlilik Bir iiretim yada hizmet sisteminin tirettigi ¢ikt1 ile, bu ¢iktiy1 yaratmak igin
kullanilan girdi arasindaki iligkidir. Bu nedenle verimlilik, ¢esitli mal ve hizmetlerin
tiretimindeki kaynaklarin -emek, sermaye, arazi, malzeme, enerji, bilgi- etken

kullanimidir.*

{ SHAPE \* MERGEFORMAT }iSLEV

Sekil-1 Uretim Siireci

Performans: Tanimlanan bir zaman araliginda bir isi yapan bireyin, bir grubun, bir
calisma biriminin/boliimiiniin ya da isletmenin/kurulusun, o isle amaglanan hedefe yonelik

olarak ve planlanmis bir ¢aba sonucu elde edileni, nicel (miktar) ya da nitel (kalite) olarak

* Joseph PROKOPENKO, Verimlilik Yonetimi, 2001, s. 3.
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belirleyen bir kavramdir. Elde edilen sonu¢ mutlak ya da goreli olabilir. Bir atletin yliksek
atlamadaki bireysel derecesi, bir dnceki derecesine gore durumu ya da siralamadaki sirast,
bir iiretim biriminde iiretim miktar1 ya da gerceklesen iiretimin planlanan iiretime orani

gibi.

Isletme diizeyinde performans, isletme amagclarmin gerceklestirilmesi i¢in gosterilen
tiim ¢abalarin degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir. Isletmeyi olusturan tiim bilesenlerin
(makineler, calisanlar, yonetim, varliklar, ¢evre) etkilesimi ve ortak c¢abalari ile olusan
toplam sonuctur. Diger bir deyisle isletme amacinin ya da gdrevinin yerine getirilme

derecesi olarak algilanabilir.’

Etkililik (Effectiveness): Etkililik kisaca, amaglar1 gergeklestirebilme derecesidir.
Diger degisle etkililik amaglara, yani ¢iktilara yonelik bir performans gostergesidir. Bu
ozelligi ile etkililik, isletme diizeyinde onemli bir performans gostergesi olarak one ¢ikar.
Ciinkii bir isletmede elde edilen sonuclar yoneticilerin ve calisanlarin davraniglarindan,
bilgi ve becerilerinden, kullanilan teknolojik kapasite ve yontemlere, hatta dis cevre ile

etkilesime bagli toplam bir ¢abanin tiriinidiir.®

Etkenlik (Efficiency): Bir performans gostergesi olarak etkenlik orani, bir isletmede
belirlenen amaglarin gergeklestirilmesi icin tliketilmesi beklenen kaynaklar ile gercekten
tiiketilen kaynaklar arasindaki iligski olarak tanimlanir Diger bir degisle etkenlik, girdilerle

iliskili bir 6rgiitsel performans Sl¢iitidiir.”

Motivasyon: Motivasyon (Gldiileme) terimi Latince “MOVERE” den tiiretilmistir.
Movere, harekete gecme anlamindadir. Motive (Glidii) bir insani belli bir amag¢ i¢in
harekete geciren giic demektir. Motive; harekete gecirici, harekete devam ettirici ve olumlu
yone yoneltici gibi ii¢ temel 6zellige sahip bir giictiir. Motivasyon ise; bir veya birden ¢ok
insani, belirli bir gaye veya amaca dogru devaml sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan

cabalarin toplamidir.?

“Insanlarin belli bir amaci gerceklestirmek {izere kendi arzu ve istekleri ile

9
davranmalandir.”

> Deniz BUYUKKILIC, isletmelerde Verimliligin Olciilmesi ve Yonetimi Egitimi, 2003, s. 10
¢ Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, 2000, s. 59

7 Joseph PROKOPENKO, Verimlilik Yonetimi, 2001, s. 7

8 Kara Harp Okulu, Yoneticiler ve Liderler A¢isindan Motivasyon, KHO, 1994, s. 2

® Mehmet Silah, Cahsma Psikolojisi, 2000, s. 63
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“Istedigimiz bir seyi elde etmeye veya gerceklestirmeye yonelik eyleme gecmek

konusunda kendimizi yeterince hazir hissedip hissetmememiz meselesidir.”'’

“Genel olarak, insan organizmasini davranisa iten, bu davraniglarin siddet ve enerji
diizeyini tayin eden, davranislara belirli bir yon veren ve devamim saglayan cesitli I¢ ve

Dis sebepleri ve bunlarin isleyis mekanizmalarini icermektedir.”"!

Moral: Bir tanima gbére moral; “bir sahsin zihinsel, duygusal ve ruhsal durumu, kendi
duygular1 hakkindaki degerlendirmesidir. Yiiksek moral cesareti, enerjiyi ve gorev azmini

kuvvetlendirir.”

“Moral, bir personelin gorevini yapmak ve bir kurumun vazifesinin yapilmasi i¢in
gosterdigi istek ile beliren zihni bir durum ve nihayet o sahsin kurumu ile dviinmesi ve

kivang duymasidir.”

Moral Ingilizce‘de “Bir kisi veya insan toplulugunun giicliiklere, calismaya, vs.ye kars1
olan davranis ve his hali”’, Almanca ve Fransizca’da da benzer sekilde “Ahlaki, tinsel,

manevi, ylirek giicli, ruh kuvveti, maneviyat “ anlamlarina gelmektedir.

Vizyon :Kolaylikla géz oniine getirilebilen, somut, basit, acik¢a anlatilmis biiyiik ve

kapsaml1 bir amactir. Cok yiiksek bir hedeftir.'?

10 .Christine Ingham, Kendi Kendini Motive Etmenin 101 Yolu, Alfa Yayimevi, 1997, s. 1
" fsmail Alev Arik, Motivasyon ve Heyecana Giris, Cantay Kitabevi, 1996, s. 15
2 Mehmet Silah, Calisma Psikolojisi, 2000, s. 64.
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I. BOLUM

MOTIVASYON TEMEL KAVRAMLARI VE ARASTIRMALAR

1. TANIM VE TARIHCE

Motivasyon konusu, makinalasma sonucunda isveren-isgdren iligkilerinin yeni bir boyut
kazanmasi ile yogun olarak giindeme gelmis ve bu konuda detayli arastirmalar yapilmistir.
Bu arastirmalarin, motivasyonun s6z konusu oldugu alanlarda nazari temel olarak ele
alinabilecegi degerlendirilmektedir. Bu kapsamda; daha 6nce yapilmis aragtirmalardan bazi

boliimler incelenmistir.
1.1. Teknolojik Gelismeler ve Calisma isteksizliginin Dogusu

19 ncu Yizyilin basindan bu yana endiistrinin hizli gelisme gdstermesi iiretimin
gorilmemis boyutlara ulagsmasina yol agarken calisan kesimde, daha ilk yillarda

huzursuzluk, hosnutsuzluk ve ise karsi isteksizlik bas gostermistir.

18 ncu Yiizyilin ikinci yarisinda makinelesme ile baslayan teknolojik gelismelerin ilk
donemini “birinci endiistri devrimi” olarak nitelemek, otomasyonun yogunlasmasiyla

baslayan ikinci donemini ise “ikinci endiistri devrimi” olarak tanimlamak yerinde olur.

1.2. Birinci Endiistri Devrimindeki Gelismeler

18 nci Yiizyilin sonlarina dogru birinci endiistri devrimiyle uygulama alanina sokulan

ve giiniimiizde hala devam etmekte olan teknolojik degisim dalgasi iiretim i¢in gerekli
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enerjiyi tedarik fonksiyonunun iggiiciinden makinelere gegmesi sonucunu dogurmustur.
Makinelesme ile daha dnce is gorenin yaptig1 isler buhar ve enerji giiciiyle ¢alistirilan bazi
ara¢c ve gereclere devredilmis, bu olay ise bazi olumsuz gelismelere neden olmustur.
Ortaya c¢ikan ilk ve en Onemli sorun makinelesme ve daha sonra otomasyonun siirekli
gelisme gostermesi sonucu direkt iliretim alaninda bir¢ok is¢inin isinden olmasidir.
Teknolojik issizlik diye bilinen bu gelisme makinelesmenin dogurdugu 6nemli sorundur.
Makinelesmenin basladig1 ilk yillarda, insanlar1 fabrikalarda ¢alismak iizere toplamak,
dengeli toplum iistiinde ciddi bir yerinden etme etkisi yapti. Kirsal bolgelerden kentlere
kayildi ve kisiler kendilerini gittikce biiyliyen toplumlar i¢inde buldular. Bu biiyiik
toplumlarda kisinin artik eskiden oldugu gibi bir yeri yoktu. Biiyiik capta sosyal
uyusmazlik bag gosterdi. Bu durum, toplumda karsilikli ve huzursuzluk, birey diizeyinde

ise zorluklar ve psikolojik soklar bigiminde kendini gosterdi.

Ancak makinelesme olayinin endiistriyel davranislar agisindan en ilgi ¢eken yonii insan
unsurunun issiz ve toplumda yalniz kalmasindan ¢ok amagsiz kalmasidir. Artik tiretilen
malin mimari insan degil, makinedir. Calisma onuru ve arzusu eskiye gore azalmis, belki
de insan giderek makinenin tutsagi durumuna donlismiistiir. Bu nedenle, is gdrenin
kendisini makineye hizmet eden bir ara¢ olarak gormege baslamasi ile c¢aligma
mutsuzlugunun dogmasi arasinda bir iligkinin varligi ¢ogu kez makinelesme dalgasina

baglanir.

1.3. ikinci Endiistri Devrimindeki Gelismeler

Birinci endiistri devrimini simgeleyen en énemli gelisme makinelesme (mekanizasyon)
iken, ikinci endiistri devrimini olusturan olay, otomasyon denilen gelismedir.
Makinelesmenin teknolojik uzantisi olarak tanimlanan otomasyon tiretim siirecinde 6nemli
yenilik ve degisikliklere yol agmuistir.

Makinelesmede insan unsuru biitlinliyle silinmez. Makine-insan isbirligi belirli dl¢lide
sirdiiriiliir. En azindan insan makineyi yonetir, calistirir, gézetler ve denetler. Oysa
otomasyonda insan unsurundan soyutlanma vardir. Otomasyon, iiretimde insan
fonksiyonunu kaldirmaktadir. Bu durumda makineler iizerindeki yonetim ve denetim
fonksiyonu baska makineler tarafindan gergeklestirilir. Daha basit bir anlatimla otomasyon
makinelesmenin fiziksel giiciine, diisiinsel giiciin eklenmesidir.

Otomasyonda temel ilke kendi kendini yoneten ve diizelten bir denetim sistemi araciligi

ile islerin otomatik olarak ayarlanmasidir. Boylece bazi denetim gorevleri makineye
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verilmis oldugundan, is¢ilerin tiretimi denetlemek i¢in eskisine gore daha az is yaptiklar
goriiliir. Ancak, is gorenlerin daha az enerji harcayarak daha ¢ok iiretim elde etmeleri
onlart mutlu etmemistir. Makinelerin yonetim ve denetimi baska makinelere devredilirken,
yani otomasyon devreye girerken insan unsurunun biraz daha kenara itildigi bir gergektir.

Teknolojide goriilen bu hizli gelismeler kisa ve uzun donemde kendisiyle birlikte
onemli ekonomik ve toplumsal igerikli sorunlar getirmistir. Ekonomik sorunlarin
incelenmesi ¢alisma alanimizin diginda birakilirsa, otomasyonun yarattigi sosyal ve
psikolojik sorunlara bir 6l¢iide deginmek gerekir.

Otomasyon is gorenlerin ¢alisma diizeninde kokli degisiklikler getirirken onlarin
calisma aliskanliklari, gelenekleri, davraniglart ve ruhsal yapilar iizerinde cesitli olumsuz
etkiler yaratmistir. Insanlar, makineleri kendilerine hizmet eden ara¢ olarak yaratirken,
daha sonralar1 makinelerin tutsagi olmussa; bunun nedenini teknolojinin arag¢ niteliginden
amag niteligine doniismesinde aramak gerekir. Insanmn kendi buluslarmin efendisi ya da
kolesi olmasi, otomasyonun en 6nemli sorununu olusturur.

Gerek yonetsel, gerekse teknik boliimlerde otomasyon nedeniyle ortaya ¢ikan genel
sorun sudur: Daha az is¢iye gerek duyuldugundan bunlarin bir kismi ya isten ¢ikarilmakta,
ya da bagka atdlyelere 6rnegin otomasyonun hentiiz genis olarak uygulanmadigi bir boliime
aktarilmaktadir. Iscilerin transfer sorunlar1 kendisiyle birlikte sosyo-psikolojik sorunlar1 da
getirmektedir. Ciinkii bunlarin igsiz kalmamasi i¢in baz1 durumlarda, bagka sehirlerde veya
bolgelerde bulunan fabrikalara aktarilmasi gerekli olur. Oysa bunlar1 evlerinden, yerlesme
bolgelerinden, ailelerinden uzaklastirmanin sakincalar biiyiik sorunlar yaratabilir. Insanlar:
makineye tutsak edecek ve igletmenin disina itecek boyutlara ulastiginda bu gelismeye
kars1 gerekli Onlemlerin alinmasi da o Olgiide anlamlidir. Bu Onlemlerin basinda is
gorenleri motive etmek gelmektedir.

Motivasyon istekleri, arzulari, gereksinmeleri, dirtiileri ve ilgileri kapsayan genel bir
kavramdir. Giidiiler organizmay1 uyarir ve faaliyete gegcirir, organizmanin davranisini,
belirli bir amaca dogru yoneltir. Organizmanin davraniginda bu iki 6zellik gozlendigi

zaman organizmanin “motive edilmis” oldugu sdylenir.13
1.4. Motivasyon Kavram

Motivasyon kelimesi ‘“hareket etmek” anlamma gelen eski Latin “Movere”

sozctugiinden gelmektedir. '* Daha anlasilir bir tanimla Motivasyon, insan davranigini

13 Dogan Ciiceloglu insan ve Davramsi 2.Baski, Remzi Kitapevi, Istanbul, 1991,"5.248
4 M.Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrans,
Konya, 2003, Yasar Ofset, s.129
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yonelten ve belirleyen bir enerji olarak tanimlanabilir. Bu tanim, motivasyonun iki énemli
0zelligini vurgulamasi agisindan énemlidir. Birincisi motivasyon, bireyleri belirli yonlerde
davranmaya yonelten bir enerji giicii olarak tanimlanir. Ikinci olarak motivasyon amaglara
yonelmede etkilidir.

Motivasyon kavrami, cesitli sekillerde bir ¢cok kez agiklanmigtir. Bu tanimlamalarin
ortak yonii ise motivasyonun, bireyin davranisini etkileme ve bu etki dogrultusunda onu
belirli hareketlere sevk etme anlamini tasimasidir. Motivasyon terimi, gercekte bireyi bir
takim etkilere maruz birakarak onun, bu etkiler olmadan 6nce gosterecegi hareketten baska
sekilde hareket etmesini saglamayi ifade etmektedir. Yapilan tanimlardan anlasildig: gibi
motivasyon; ihtiya¢ ya da beklentiler, davranig, amaglar ve geri bildirim konularindan
olusmaktadir.

Motivasyon siirecinde belli bash ii¢ satha vardir:
1.4.1. Kisiyi belirli bir hedefe iten giidiileyici durum,
1.4.2. Hedefe ulagmak i¢in yapilan davranis ,

1.4.3. Hedefe ulagsmak.

Motivasyonun bu ii¢ yonii bir dongii i¢inde olusur. Gldiileyici durum, davranisa,

davranis hedefe Onciiliik eder. Hedefe ulasildiginda, giidii hi¢ degilse gegici olarak

giderilir. Dongiliniin birinci devresi i¢in kullanilan genel terim “gtidii” diir.

1.GUDU

3.HEDEF 2.ACISAL DAVRANIM
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Sekil-2  Motivasyon Dongiisii

Giidii, “hareket etmek™ anlamindaki Latince sézciikten gelmektedir. Dolayisiyla giidii,
davranisi harekete gegirici olarak diisiiniilebilir. Bunun yan1 sira giidii, bireyi ¢esitli amag
elde edici davranisa yonelten, organizmanin isleyisini baslatan biitlin i¢ etkenleri kaplayan
ve onun i¢inde bulunan gereksinmeler, arzular gibi i¢ etkileri oldugu kadar toplumun
bireye kazandirdig1 arzulari, emelleri de gosteren genis kapsamli olarak da tanimlanabilir.is
Dongiintin bu kismi i¢in kullanilan birgok sézciik vardir (6rnegin, diirtii, gereksinim, istek,
hirs, dilek, hedef, susuzluk, a¢lik, amag, v.b.). Psikologlar tarafindan en sik kullanilan iki
terim “diirtii” ve “gereksinim”dir.

“Diirtii”ye, cogunlukla acglik, susuzluk, cinsellik gibi fizyolojik konularla ilgili
tartigmalarda rastlanir. “Gereksinim” ise basari, sevgi, sosyal onay, statii gibi daha
karmagik giidiiler i¢in kullanilmaktadir.

Giidiiler, i¢c durumlar-organizmanin bir hedefe ulasmak i¢in ¢aba harcamasina neden
olan kendi icindeki bir sey olarak sayilsalar da genellikle dis uyaricilar tarafindan
uyandirilirlar. Ornegin, siddetli bir sok, bundan uzaklasmak icin bir giidii uyandirir.
Ogrenme yoluyla, ¢evredeki her tiirlii problem giidiileyici olabilir, ¢oziilmesi igin bir giidii
uyandirabilir. Bdylece, giidiiler sadece kisinin i¢inde degil, ¢evredeki uyaricilardan da
dogabilirler. Ayrica kisinin kisiye olan etkisi de Onemlidir. Bu husus bilerek yada
bilmeyerek dogal olarak meydana gelebilir. Iste bu olgu bilimsel metotlarla incelenerek
kisileri istenilen hedeflere yonlendirecek giidiiler bulunabilir.'®

Motivasyon dongiiniin ikinci devresi, diirtii ya da gereksinim yiiziinden, bir tiir davranig
ortaya koymadir. Bu davranis genellikle hedefe ulasmada ve boylelikle altta yatan giidiiniin
doyumunda aragsal bir 6zellik tasir. Ornegin, susamis bir kisi su aramak iizere harekete
geger.

Uciincii devre ise hedefe ulagmadir. Susamis kisinin suyu (hedef) buldugunda i¢gmesi ve
susuzlugunu gidermesi ile motivasyon dongiisii o anlik sona erer.

Hedefi olumlu ve olumsuz olarak iki sekilde yorumlayabiliriz. Bir olumlu hedef
giidiiniin sonucudur; a¢ oldugumuz igin (giidii) yemek (olumlu hedef) yeriz. Olumsuz
hedefler s6z konusu ise hedef giidiiniin nedenidir; kdpekten korkan ¢ocuk kopek gordiigii

zaman kacgar. Her iki durumda da olumlu hedefe ulasmak ya da olumsuz hedeften kagmak

!> Muzaffer Serif ve C.Serif, An Outline of Social Psycology, Newyork ,1956, 5.367
'® Ronald Philipchalk, Invitation to Social Psychology, USA Braca College Publishers,1995, 5.3
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giidiiniin zayiflamasiyla (bir durumda aclik, digerinde korku) motivasyon dongiisiinii

sonlandirir.
1.5. Motivasyon Kavrami ve Siireci

Motivasyonun bir yonetim fonksiyonu olarak Onemi, Orgiitte insanin ihtiyaclar ile
orgiitsel ihtiyaclar arasinda bir ¢eliski oldugu fikri kabul edildikten sonra artmistir. Bireyin
davraniglarini etkileyen ve davraniglara yon veren arzu ve amaglarin yani sira; ¢evresel
kosullar, kisisel izlenimler, sosyal aligkanliklar ve tutumlar gibi bir takim ¢evresel unsurlar
da bulunmaktadir. 7 Birey, arzu ve ihtiyaglarini tatmin edemedikge, bir i¢ dengesizlik
durumu ortaya ¢ikabilmektedir. Bireyin arzu ve ihtiyaglarini belirleyen giidiiler, kisiseldir
ve bunlar sosyal cevre ve kiiltiirin etkisiyle zaman i¢inde yon degistirebilir, giliciinii
kaybedebilir veya artirabilir. Giidiilerin yan1 sira Ozendirme araglart da bireyin
davraniglarinin yonlenmesine etki etmektedir. Arzu ve ihtiyaglar1 yonetimin kendisine
sundugu 6zendirme araglari sayesinde tatmin edilen bireyin is yapma arzusu da bu sayede
artacaktir. Bireyin amaclarina ulagsmasina yardimci olan bu araglar, onun ayni zamanda
orglit amaglarin1 da benimsemesini ve bu ugurda faaliyetlerini yogunlastirmasini saglar.

Rasyonel bir motivasyon sistemi ruhbilim ve toplumbilim ilkelerine dayanmalidir. Bu
takdirde, motivasyon sistemi, calisanlar ve isletme bakimindan asagidaki yararlar
saglayabilecektir.

1.5.1. Calisanlarin temel ekonomik ihtiya¢larini karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

1.5.2. Calisanlarin toplumsal ihtiyaglari (kiiltiirel, ¢alisma saatleri, sosyal glivenlik,

aile yardimlar1 vb.) karsilamaya olanak hazirlayacaktir.

1.5.3. Calisanlarin “ego”larini tatmine (toplantilara katilma olanaklari, danigilma
olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 vb.) yonelecektir.

1.5.4. Calisanlarin yeteneklerin gelistirecek Onlemlerin arastirilmasina olanak
hazirlayacaktir.

1.5.5. Isletmelerin, calisanlarin verimlili§ine, toplumsal ve ekonomik refah
kosullarinin gelistirilmesine doniik bir rekabet ortami igine girmelerine olanak
hazirlayacaktir.

1.5.6. Bireylerin yaraticilik ve oOnderlik niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin

hazirlayacaktir.

7 M.Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Konya, 2003, Yasar Ofset, s.130
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1.5.7. Calisanlari, saglanan motivasyon olanaklarindan daha ¢ok yararlanmaya
yonelterek, kisiler arast olumlu rekabeti gelistirecektir.

1.5.8. Degisen ekonomik, teknolojik ve toplumsal kosullara gore isletmeleri “esnek
motivasyon” sistemlerini kabule zorlayacaktir.

1.5.9. Motivasyon, calisanlarin amaglart ile organizasyonun amaglarini
uyumlastirmak ic¢in uygulanan tiim yontemleri igerir. Motivasyon, bir yandan isletme
verimliliginin yiikseltilmesini, 6te yandan calisanlarin isletmeden bekledikleri doyumun

artirilmasini amaglar.
1.6. Motivasyon Araclar

1.6.1. Ekonomik Araglar
1.6.1.1. Yiiksek gelir elde etme,
1.6.1.2. Is gorenler veya sendikalarca kabul edilen iicret artis1,
1.6.1.3. Primli iicret sisteminin uygulanmasi,
1.6.1.4. Kara katilma,
1.6.1.5. Odiillendirme sistemleri.
1.6.2. Psiko-sosyal araglar
1.6.2.1. Bagimsiz calisabilme,
1.6.2.2. Kisisel gii¢ ve yetki sahibi olma,
1.6.2.3. Sosyal statiiye kavusma,
1.6.2.4. Kisilige ve 6zel yagsama saygi,
1.6.2.5. Ilging, yapilmaya deger ve toplumsal yarar saglayacak bir ise
yonelme,
1.6.2.6. Is giivenligi ve psikolojik giivence,
1.6.2.7. Is gorenlerin 6nerilerini dikkate almaya yonelik tedbirler,
1.6.2.8. Sosyal ugraslar, sosyal katilim ve ¢evreye uyum saglama.
1.6.3. Orgiitsel ve yonetsel araglar

1.6.3.1. Amag birligi,

1.6.3.2. Is giicii planlamas,

1.6.3.3. Yetki ve sorumluluk denkligi,

1.6.3.4. Ise baglilik ve kararlara katilma,

1.6.3.5. Etkin bir iletisim sisteminin kurulmasidir. '*

'8 M.Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davranis,
Konya, 2003, Yasar Ofset, s.133
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1.7. Motivasyon Konusunda Yonetsel Yaklasimlar

1.7.1. Geleksel yaklagim
1.7.2. Insan iliskileri modeli (insan merkezli)
1.7.3. Modern ve post modern kaynaklart modeli (verimlilik ve insan

merkezli)’dir. "

2. OGRENILMIiS HEDEFLER

Clifford T.Morgan’a gore, motivasyon dongiisiinde yer alan hedefler dogustan (innate)
veya Ogrenilmis olabilir. Dogustan gelen veya 0grenilmemis hedefler davranisin igerilmis
olan diger 6zellikleri gibi dogustan var olur ya da olgunlagma yoluyla ve 6grenmenin ¢ok
az bir katkisiyla ortaya c¢ikarlar. Diger yandan hedefler 6grenme siireciyle kazanilirlar,
Ornegin bir¢ogumuz paraya deger vermeyi Ogrenir, arkadas edinmek, yasamin bazi
donemlerinde basar1 kazanma, sosyal onay gérmek isteriz. Biitlin bu giidiiler, 6grenilmis
hedefler ile ilgilidir.*°

Hedefleri 6grenmek temelde basit bir siirectir. Heniiz hedef olmamis nétr bir uyaricinin
Ogrenilmemis bir hedefle eslesmesiyle ortaya c¢ikar. Para tek basina degeri olmayan bir
metal veya kagit parcasidir. Ancak birincil hedeflerin doyumuyla eslestigi ya da iliskili
oldugu icin deger kazanir. Parayla, birincil hedef olan yiyecek, igecek ve diger seyler satin
alinir.

Son olarak deginilen Ogrenilmis hedef Ornekleri olumlu 6grenilmis hedeflerdir.

Ogrenilmis hedefler de diger hedefler gibi olumlu ya da olumsuz olabilir.
2.1. Ogrenilmis Olumsuz Hedefler

Olumsuz hedefi Ogrenme siireci insan korkularinda da goriiliir. Bebekken
korkmadigimiz pek ¢ok seyden yetiskinlikte korkariz. Ogrenme yoluyla olusan bu korkular
giderek bizi, 6grenilmis olumsuz hedeflerden kagma ya da kaginmamizi saglayacak baska

aliskanliklar 6grenmemiz i¢in motive ederler.
2.2. Ogrenilmis Olumlu Hedefler

Yeni hedefler 6grenilirken, genellikle baz1 seyleri yapmanin yeni yollarin1 6greniriz.

Ornegin, paraya deger vermeyi dgrenirken toplumumuzda parayla ddiillendirilen gesitli

¥ age.,s.134

*% Clifford T. Morgan, Psikolojiye Giris Ders Kitabi, 4.Cev. Sibel KARAKAS, istanbul, [yayin sorumlusu]
Meteksan Ltd., s.192.
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becerileri 6greniriz. Bagsar1 ve sosyal onay gibi seyler icin hedefler elde etmek icin, bu

hedeflerin 6diil oldugu isleri yapmasini 6greniriz.
2.3. Giidiilerin Birlesmesi

Giidiilerin birlesmesi tek bir faaliyette ¢esitli giidiilerin olmasidir. Bagka bir deyisle,
ayni is, farkli zamanlarda, farkli giidiilerin doyumunu saglayabilir.

Ogrenilmis olumlu hedefler, hedef 6zelligini sadece birincil hedeflerin doyumu ile
eslestigi siirece siirdiiriirler. Fakat bunlar, faaliyet yeni hedefleri doyurucu bir anlam

kazandikca degisebilirler.

2.4. Genelleme

13

Olumlu ve olumsuz hedefler “genelleme” (generalization) konusudur. Genelleme
benzer nesne ve olaylara aynmi sekilde davranis gosterme egilimidir. Bu dongiisel bir
tanimdir. Zira uygulamada kosullarin benzer oldugunu, bir kisi bunlara ayni sekilde
davranim gosterirse vardiririz. Bir kisi yeni bir hedef 6grendiginde, bu hedefe benzer diger
durumlart da ayn1 bigimde degerlendirir. Hedeflerin genellemesi 06zellikle korkuda
gecerlidir. Ornegin, insanlari memnun etmeye calisan bir kimse korkuyla motive edilmis
olabilir. Belki de ana-babasi ¢ok giic memnun olan ve memnun olmadiklarinda da

kolaylikla cezalandirilabilen kimselerdir. Bu durumda ana-babayr memnun edememe

korkusu diger yetiskinlere genellenmistir.
2.5. Giidiilerin isbirligi ve Catismasi

Cogu zaman bir¢ok insanda cesitli glidiiler ayn1 zamanda is goriirler. Bu gidiiler, is
birligi veya catigsma halinde olabilir. Giidiilerin is birligine 6rnek olarak, bir insanin kismen
para kazanma (6grenilmis olumlu hedef) i¢in, kismen de fakir olma korkusu (6grenilmis
olumsuz hedef) yiiziinden ¢alismas1 diisiiniilebilir. Giidiilerin ¢atismasina 6rnek olarak da
kisinin basar1 arzusunun (olumlu hedef), basarisizlik korkusuyla (olumsuz hedef) ¢atigsmasi
verilebilir. Universiteye girmek, biitiin maclari izlemek ya da 6zel bir iste ¢alismak isteyen
bir kiside bu tiir ¢atigmaya siklikla rastlanir. Gergekten de yasamda giidiilerin ¢atismasini

uyandirmayacak ¢ok az durum vardir.
3. BILINCDISI MOTiVASYON

Motivasyon hakkindaki bir diger 6nemli nokta da insan giidiilerinin genellikle bilingdis1

oldugudur. Cogunlukla insan, gergek giidiisiinii ve bunun hedefinin ne oldugunu bilmez.
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Kisi, davraniglarina bazi iyi nedenler bulabilir, fakat bir¢ok kez bunlar gercek nedenler
degildir. Bilingdis1 motivasyonun bir aciklamasi, giidii ve hedeflerinin ¢ogu zaman, icice
olduklar1 ilkesine dayanir. Boylelikle herhangi bir kisiye, hatta o kimsenin yasam
Oykiislinii bilen 1yi yetismis bir gdzlemciye, bir davranisin ardindaki giidii veya giidiileri
dogru olarak saptamak zor gelebilir.

Bilingdis1 motivasyon i¢in onerilen bir diger olasilik da insanlarin birgogunun farkinda
olmadiklar1 aliskanliklar edinmeleridir. Ornegin, bir doktor hastalarmin 6niinde tirnaklarini
yiyebilir, kulaklarini ¢ekistirebilir, masanin iistiine vurabilir, bir asag1 bir yukar1 dolasabilir
ve hastalart dikkati ¢ekinceye dek bu aligkanliklarinin bilincinde olmayabilir. Karmasik
giidiiler de ayn1 bicimde islev gorebilirler. Daha da 6tesi, giidiiler, aliskanliklar kadar kolay
gozlenemedikleri i¢in kisinin bu yonden uyarilma olasiligi azdir.

Bilingdis1 motivasyonda iiglincii bir etken Freud’un ortaya attigi bir kavram olan
bastirma (repression) olabilir. Bastirmada kisi istenmedigi icin, bir giidiiyii fark etmez.
Omegin, bir adam agabeyinin basarisiyla Oviinen annesini sevmeyebilir, kardesinin
basarisin1 kiskanabilir. Bunlar kabullenilmeyen giidiilerdir. Boylece bu diisiincelerini

reddeder, bastirir yani zihninin digina iter.

4. GUDU TURLERI
Giidiiler, dgrenilmis veya dgrenilmemis olmalarina gore ikiye ayrilabilirler. Ogrenilmis
giidiiler, birincil hedefi olan ve bdylece birincil giidiiler de denilenlerdir. Ogrenilen

giidiilere ise sosyal giidiiler diyebiliriz.
4.1. Birincil Giidiiler

Birincil giidiilerin bazilar1 aglik, susuzluk gibi, viicutta bilinen bazi fizyolojik
degisikliklerden kaynaklanir ve genellikle fizyolojik diirtiiler olarak adlandirilirlar. Bu alt
boliimde ilk olarak bunlar ele alinacaktir. Daha sonra da bildigimiz bir fizyolojik temeli

olmayan, duyusal uyarilma ve sevecenlik gibi 6grenilmemis giidiiler yer almaktadir.
4.1.1. Aglik ve Susuzluk

Aclik ve susuzluk fizyolojik diirtiileri birbirleriyle yakindan iligkilidir. Ciinkii su,
viicudun yiyecekten yararlanmasi i¢in sindirim ve diger biyokimyasal islemlerde
kullanilmak iizere viicutta tutulur. Gergekte, organizmanin su alimimi yaklasik % 90’1 bu
fizyolojik amag icindir. Bir diger anlatimla, yiyecek yoksunlugu c¢eken insan ya da

hayvanlar sadece, diizenli olarak yedikleri zamankinin yaklasik % 10’u kadar su icerler.
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Beynin ¢esitli bolgeleri aclik ve yemek yeme faaliyetlerini diizenler. En 6dnemlisi olan
hipotalamus, beyin tabaninda yer alir. Burada iki merkez vardir ve birine beslenme
merkezi digerine doyma merkezi denir. Bunlar kan dolagimindaki kosullardan etkilenirler.
Beslenme merkezi faal oldugu zaman insan ya da hayvanin acikmasina ve yemesine neden
olur. Doyma merkezi yeterli yiyecek alindiginda yeme istegini durdurur.

Su stirekli olarak akcigerler, derinin ter bezleri ve bobrekler yoluyla kaybedilir. Fakat
viicut belirli bir miktar suyu, kanda ve dokularda tutmaya gereksinim duyar. Iste bu
gereksinim susuzluk diirtiist ile yansitilir.

Aclik ve susuzluk birincil olarak i¢ fizyolojik etkenler tarafindan kontrol edilir. Fakat
dis psikolojik etkenlerin de bunlar iizerinde etkisi vardir. Bazen fizyolojik bir gereksinim
duymadan da “tad1 giizel oldugu i¢in” su igeriz (6rnegin; susamadigimiz halde sadece tadi
i¢in mesrubat i¢tigimiz gibi). Bu gibi psikolojik kokenli bir su igme davranisi, yiyecek elde
etmek i¢in is yapmak zorunda birakilan, ancak yiyecegi aralikli elde eden insanlarda ortaya
cikarilabilir. Sonraki yiyecegi beklerken viicutlarinin gereksinmesinden daha fazla su

igerler.
4.1.2. Cinsellik ve Analik Dirtiileri

Insandan daha alt diizeydeki hayvanlarda, cinsellik ve analik diirtiilerini, kandaki
hormonlara bagl olduklarindan, fizyolojik diirtii olarak diisiinmek gerekir.

Cinsellik ve analik diirtiilerinin hormonsal agiklamasi insanlara uygulanabilir mi? Yanit,
kesinlikle “hayir’dir. Alt diizeydeki hayvanlarda oldugu gibi insanlarda da cinsel
motivasyonu hormonlarin baglattigint biliyoruz. Ancak hormonlarin salgilanmasi cinsel
diirtiiniin siirdiiriilmesi igin gerekli degildir. Ornegin, bircok kadinda yas doniimiinden
(menapoz), yumurtaliklarin 6strojen salgilamasi durduktan sonra da bu diirtii devam eder.
Benzer olarak, erkekler de, baz1 diger erkek hayvanlarda oldugu gibi erkeklik hormonlarini

yitirseler de cinsel faaliyetlerine devam ederler.
4.1.3. Merak ve Duyusal Uyarilma

Gudi, duyusal uyarilmay1 degistirmek i¢indir. Bir siire sonra ayni duyusal durumdan
bikar, farkli bir uyarict kurulumu arariz. Bu sekilde ifade ettigimiz giidii i¢in merak terimi
kullanilir. Eger ¢cevremize yeni bir sey katilirsa genellikle dikkatimizi ona ¢eviririz. Bu da
yenilige davranim olarak bilinmektedir. “Merak™ ve “yenilige davranim” terimlerinin ikisi

de duyusal uyarilma ve uyarici degisikligi temel giidiisiinii ifade ederler.
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4.1.4. Faaliyet ve Kurcalama

Bedensel faaliyeti hedef alan benzer bir giidii vardir. Insanlar ve hayvanlar gdzlenen
hi¢cbir neden olmaksizin hareket etmeye biiyiik zaman harcarlar. Nitekim, insanlar, evcil
farelerine dondirmeleri i¢in bir takim oyuncak tekerlekler alirlar. Bu hayvanlar da
tekerlekleri her giin yiizlerce hatta binlerce kez dondiiriirler.

Bu faaliyet, sadece bir faaliyet gereksinimi ile mi giidiilenir, yoksa fizyolojik bir temeli
mi vardir? Yanit, “her ikisi de” gecerlidir. Fizyolojik diirtiileri degistirdigimiz zaman eger

faaliyet de kaydediliyorsa ikisi arasinda bir baglant1 gorebiliriz.
4.1.5. Yeterli Olma Giidiisii

Bu alandaki 6ncti psikologlardan White (1959)’a gore, insan ya da hayvan organizmast,
gorebildiklerini gérmeye ve yapabildiklerini yapmaya motive olmustur. Bagka bir deyisle,
tiim gizli giiglerini kullanmaya giidiileri vardir ve gizli giiclerini kullanmaktan da doyum

saglarlar. Gormek ve yapmak kendi baglarina birer ddiildiir. (Dember ve Jenkins, 1970)
4.2. Sosyal Giidiiler

Insanlar iginde gelistikleri toplumun degerler diizenine gore bigimlenen ve
hayvanlarinkinden son derece farkli olan gereksinme tiirleri gosterirler. Bu gereksinmelerin

belli bashlarini asagida gozden gegirecegiz.”'
4.2.1. Insan Gereksinmelerinin Degisik Tiirleri

Basarma gereksinmesi gibi, hayvanlarda goézlemedigimiz bazi gereksinme tiirleri,
insanlarin davraniginda 6nemli rol oynar. Bu gereksinmeler dolayli olarak biyolojik
gereksinmelerle iligkilidir. Ancak bu ilisgki, bireyin icinde yetistigi toplumun yasayis tarzi
ve degerler sisteminden biiyiik 6l¢ilide etkilenmistir. Etkilenmenin temelinde, toplum i¢inde
olusan O0grenme yasantis1 yer alir. Bu cins gereksinmelerin doyurulmamasi 6liime yol
agmaz, ancak bireyin yagamini zorlastirir ve psikolojik bakimdan bireyi sagliksiz kilar.

Karmagsik insan gereksinmeleri bir kiiltiirden digerine farkli agirliklar gdsterebilir.
Ornegin; Tiirk kiiltiiriinde sosyal kabul gereksinmesi, icinde bulundugu sosyal cevreyi
rahatsiz etmeme ve oradaki insanlarla uyum iginde olma bigiminde kendini gosterir ve
yiiksek bir degere sahiptir. Ote yandan Amerikan kiiltiiriinde, kimseye muhta¢ olmadan,
yalniz kendi kaynaklariyla kendi kendine yeterli olabilme bi¢iminde kendini gdOsteren
bagimsizlik gereksinmesi daha kuvvetlidir. Kiiltiirden kiiltiire degisen agirlik farkliliklarini

bir yana birakarak, simdi temel bazi insan gereksinmelerini gézden gecirelim.
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Basar1: Miikemmellik standartlarina ulasip, bu standartlar1 asmayr amaglamak.

Sosyal Kabul: Diger insanlarin davraniglarimizi uygun bularak kabul etmelerini ve
onlar tarafindan begenilmeyi istemek.

Bagimsizhik: Hi¢ kimseye gereksinme duymadan kendi yasamini kendi yetenekleriyle
ve gliciiyle bigimlendirmek.

Bagimhhik: Baskalariyla isbirligi yaparak, onlarin yardimiyla, destegiyle yasami
stirdlirmek.

Acgozliiliik: Bagkalarinin zararina dahi olsa, gereksinmesinden fazla mal ve kudreti
kendi denetimi altinda tutma istegi.

Giiglii olma (Kudret): Baskalarinin davranislarini denetleyebilme, buna karsilik kendi

davraniglarimizi istedigimiz gibi ve denetimsiz yapabilme istegi.

Uyma: Icinde bulundugu grubunun normlarina uygun olsun diye kendi diisiiniis,
davranis ve duyus bi¢imini degistirme.

Belirginlik: Daha sonra ne olacagim bilmek, dnceden ne olup bitecegini kestirmek,
bilinmeyenden kaginmak istegi.

Yardim etme: Yardima muhta¢ kimselere yardim edip, onlarin sorunlarin1 ¢6zmede
etkin olma istegi.

Diizenlilik: Kisinin ¢evresindeki ve kendi i¢ diinyasindaki karmasikliga son verip bir
diizen kurma istegi.

Oyun: Kisinin hoslandig i¢in, sirf zevk olsun diye davranma istegi.

Saygi gosterme: Kisinin bir biliyligii veya Onem verdigi bir kimseyi davranig ve

sOzleriyle yiiceltmek, desteklemek, onun yolunu izlemek istemesi.
4.2.2. Basarma Gereksinmesi

Basarma gereksinmesi bir gorevi yada davranist miikemmellik standartlarina gore,
hatta onun daha iistiinde yapma istegiyle kendini gosterir. Ozellikle, endiistrilesmis ve 6zel
girisimei ekonomiyi temel kabul etmis toplumlarda oldukga yiiksektir. Bu gereksinme
bagimsizlik gereksinmesiyle paralel gider.

Basarma gereksinmesi davranisi etkiler. Basarma gereksinmesi yiiksek olan bireyler
yaptiklar1 goreve daha dikkat ederler ve herkesten daha iyi yapmaya c¢alisirlar. Verilen
testlerde yiiksek basar1 gereksinmesi gosteren kisiler, diigiik basar1 gereksinmesi gosteren
kisilerden daha yiiksek ders notu alirlar. Okulda daha yiiksek not aldiklar1 gibi, toplumun

iist kademelerine daha siiratle tirmandiklar1 da gézlenmistir.

2 Dogan Ciiceloglu, insan Davrams1, Istanbul, Remzi Kitapevi, 1991, 5.250.
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Arastirmacilar, ana-babanin etkisinin, bagka bir deyisle ¢ocugun yetistirilis tarzinin
basarma gereksinmesinin kaynagi onemli rol oynadigina inanirlar. Siirekli itaat etmesi
beklenen, kendi bagina hicbir konuda karar verme 6zgiirliigii olmayan ¢ocuklarda basarma
gereksinmesi diistiktiir. Bu psikologlara gore, ¢cocugun ilk yaslardaki yasam deneyimleri
onun basarili bir insan olup olmamasini bdylece belirler.

Basarisizlik korkusu ve basarma sevki arasindaki iliski de dikkate degerdir. Bir kisi
belirli bir gorevi kusursuz bir bicimde yapip bitirdiginde, davraniginin altinda birbirinden
farkl1 iki gereksinme yatabilir.

Basarisizlik korkusu,
Bagarma sevki.

Bu iki gereksinmeyi bazi durumlarda ayirt etmek zordur. Ornegin, simifta yiiksek not
alan bir 6grenci hangi gereksinmeyle bu notu aldi1?

Fakat bazi durumlarda iki gereksinmeyi birbirinden ayirt etmek kolaydir. Ornegin,
basarisizlik korkusuyla motive olan birey, kolay kolay yeni atilimlara girismez, basari
garantisi olmadik¢a herhangi yeni bir gorevi iistlenmez. Ote yandan, basar1 sevkiyle
giidiilenen kisi, yeni gorevleri yiikklenmekte pek sakinca géormez. Bu kisi i¢in basarisizlik,
basarili olabilmek ic¢in gerekli adimlardan biridir ve gecici adima pek dnem vermemek
gerekir. Onemli olan her basarisiz denemede, “nicin basarisiz oldugunu” 6grenebilmektir.
Sonunda mutlaka basarili olacagina inanan kisi, basarisiz oldugu zamanlarda, su¢luluk
duygusu hissetmez ve bu nedenle de, basarisizliklarindan dolayr hi¢ kimseden 0Oziir

dilemek geregini duymaz.
4.2.3. Iliski Kurup Yakinlasma Gereksinmesi

Diger insanlarla iliski kurarak yakinlagsma gereksinmesi, kendisini her toplumda
gosterir. Bu gereksinmenin temelinde biyolojik bir yon vardir. Ne var ki her toplum ve
toplum igindeki her aile ortami, bu gereksinmeyi degisik bigimlerde ve derecelerde ortaya
koyar.

Bazi bireyler diger insanlarla beraber olmaktan hoslanmaz ve miimkiin oldugu kadar
kendi baslarina yalniz kalmay tercih ederler. Diger yandan, bir an bile yalniz kalmaktan
nefret eden, stirekli diger kimselerle iliski icinde olmak isteyen insanlar vardir.

Bireysel farkliliklarin kaynagi kesin olarak bilinmemektedir. Genel olarak kabul edilen
goriis, hem biyolojik temelin, bir bagka deyisle katilim yoluyla bireyin ana babasindan
getirmis oldugu kisilik 6zelliklerinin, hem de bebeklikten itibaren icinde yetistigi aile

ortaminin etkin oldugu yoniindedir.

{PAGE }



4.2.4. Bilissel Tutarlilik Gereksinmesi

Leon Festinger (1957) biligsel tutarlilik (cognitive consistency) konusunda yayinlartyla
in yapmistir. Onun goézlemlerine gore insanlar diinya goriisleri, diisiinceleri, duygulari,
sozleri ve davranislar1 arasinda siirekli bir tutarlilik ararlar.

Tutarliligin kaynagi “bilme”, “algilama”, ve “diisiinme” ile ilgili oldugundan Festinger
buna biligsel adin1 vermistir. Tutarlilik su veya bu nedenle bozulursa, kisi gerginlesir ve
gerginligi gidermek i¢in birey ya ¢evresinde, ya da kendi diislince bigiminde bir degisiklik
yapma yoluna gider.

Festinger soyle bir 6rnek verir: Kopya ¢ekmenin hirsizliktan farksiz olduguna inanan
bir 6grenci, sinavda kopya ¢ekme firsat1 bulmus ve kotii not almaktan korktugu i¢in, kopya
cekmistir. Bu andan itibaren 6grencide, inandiginin aksini yapmis olmaktan kaynaklanan
bir gerginlik baglar ve bu gerginlik bir giidii gorevini goriir. Bu 6grenci, ya gidip
ogretmenle konusur ve o sorudan aldig1 notun gegersiz sayilmasini ister, veya kopya ile

ilgili deger yargisim1 degistirerek “belirli kosullar altinda kopya ¢ekmek normaldir” diye

diisiinmeye baslar. Her iki davranis tiirii de, 68rencinin gerginligini azaltir.
4.2.5. Denetim Altinda Tutma Gereksinmesi

Bireyin cevresinde olup bitenleri denetleme istegi, kuvvetli bir gereksinim olarak
kendini gosterir. Bu gereksinme bazi1 kimselerde daha kuvvetlidir. Bu tiir kisiler her seyin
kendi denetimleri altinda istedikleri yonde gitmesini isterler. Baz1 kimseler ise ne olursa
kabullenme egilimindedirler: “Bekleyelim bakalim ne olacak” goriisiine gore hareket
ederler.

1977 yilinda Rodin ve Longer adli iki arastirmaci yagslari 65 ile 90 arasinda degisen
yash kimselerin kaldigi huzurevinde bir arastirma yapmislardir. Arastirmada yashilar
gelisigiizel iki gruba ayrilmis, birinci gruba huzurevinde kendi yasamlariyla ilgili bazi
konularda diizenleme yapma hakki verilmis ve bdylece ¢evrelerini bir dereceye kadar
denetleme olanag1 saglanmustir. ikinci gruba ise boyle bir olanak saglanmamustir.

Birinci gruptakiler, haftada bir gosterilen film seanslarindan hangi filmi gérmek
istediklerine kendileri karar vermislerdir. Ayrica, bu gruptakilerin istedikleri bir bitki veya
cigege bakmalarina izin verilmistir. Bir siire sonra iki grup arasindaki farklilik belirgin
sekilde gozlenmistir. Birinci grupta bir dereceye kadar kendi c¢evrelerini denetleyebilen
bireyler daha aktif olmaya baslamiglar ve moralleri yiikselerek kendilerini daha iyi
hissetmislerdir. Arastirmanin en fazla dikkati ¢eken yonii, birinci gruptakilerin diger

gruptakilerden, daha uzun yasamalar1 olmustur.
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4.3. Gereksinmelerin Zaman icinde Degisimi

Toplum ve kiiltlir zaman i¢inde degistikce, bireylerin gereksinmelerinin de degisecegini
diistinmek dogaldir. Veroft, Depner, Kulka ve Douvan (1980) iki farkli grubun 1957°de ve
1976’da gereksinme Olgiilerini almuslardir. Olgiilen gereksinmeler basarma, diger
insanlarla iligskiler kurup yakinlagma, baskalarini denetleme ve baskalar1 tarafindan
denetlemekten sakinma gereksinmeleridir.

Aragtirmanin sonuglarin1 cinsiyete gore gruplara ayirdiklarinda su sonuglar elde
etmiglerdir; erkeklerde basarma gereksinmesi ayni kalmis, baskalariyla yakinlagip iliski
kurma gereksinmesinde bir azalma olmus, ve diger iki gereksinme, yani bagkalarim
denetleme fakat bagkalar1 tarafindan denetlenmeme gereksinmeleri artmistir. Kadinlarda,
basarma ve bagkalari tarafindan denetlenmekten kag¢inma gereksinmelerinde bir artma
olmus, diger iki gereksinme, yani bagkalarini denetleme ve iliski kurarak yakinlagma
gereksinmeleri ayni diizeyde kalmistir.

5. ARZU VE IHTIYACLARIN AYRINTILI INCELENMESI
5.1. Temel Insan Ihtiyaclar

Sekil-3’de goriildiigii lizere, moral, motivasyon ve isten tatmin olma elemanlarinin
bilesimi ihtiyactir. Seneler boyunca bir¢cok davranis bilimcisi ve analizci insan ihtiyaglari
tizerine teoriler gelistirdiler. Bu teoriler giiniimiiz personel yonetimi fonksiyon ve

diisiincesinde baslangi¢ noktasini olusturmuslardir.

** Jack Halloran, Personnel And Human Resource Management, Santa Barbara City, Prentice - Hall Inc.
1986, 5.50
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Sekil-3 Moral, Motivasyon, Tatmin ve Ihtiyac Iliskisi

5.2. Ihtiyaclar Dizisi

Insanlarin birinci (temel) ve ikinci (tamamlayic1) derecedeki ihtiyaglarmimn daha iyi
bilinmesi ve tatmin edilebilmesi i¢in ihtiyaclar1 6nem sirasina gore siralamak ve bir
hiyerarsi kurmak gerekmektedir. Bunu kesin sekilde belirlemek her ne kadar kolay olmasa
da, baz1 psikologlar, kisilerin bazi ihtiyaclarina digerlerine kiyasla daha fazla oncelik
verdiklerini One siirmiiglerdir. Onlara gore birinci siray1r karsilamadan {igilincli sirayi
olusturan ihtiyaclar ortaya c¢ikmazlar. Boylece, dnde gelen bir ihtiya¢ tatmin edilmeden

sonra gelen bir ihtiyacin tatmini de gecikmis olacaktir.®

A.H.Maslow isimli diigiiniir, motivasyon kuraminda 6nem sirasina gore bir ihtiyaglar
dizisinin bulunduguna iliskin goriisii (Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Yaklasimi, Kapsam Kuramlarindan biridir.) ile iin kazanmistir. Maslow’ a gore biitlin
insan ihtiyaglar1 asagidan yukariya dogru besli bir kademe iginde incelenebilir.

5.2.1. Fizyolojik ihtiyaglar (yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme...)

5.2.2. Giivenlik ihtiyaclar (hastalik, yaslhlik, hallerinde gelecegi garantiye alma...)

5.2.3. Ait olma ve sevgi ihtiyaclar1 (kendi kendini anlama, sefkat...)

5.2.4. Saygmlik Ihtiyaclar1 (kendine giiven ve saygi duyma ve saygi bekleme)

% Erol Eren, Yonetim ve Organizasyon, Istanbul, Beta 1996, 5.359
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5.2.5. Viicuda getirme (yaratma ve basarma) ihtiyaglart (yapma ve tamamlama
arzusu, kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar...)**

Fizyolojik gereksinimler birbirinden bagimsizdir. Refah seviyesinin yliksek oldugu
toplumlarda bu tiir gereksinimler tipik tesvik unsuru olmaktan cok, ender rastlanir
tiirdendir. Bu tiir ihtiyaclarin stirekli bir sekilde ve kisa araliklarla karsilanmasi zorunludur
(Giinde ii¢ kez yemek yeme gibi).”> Giivenlik gereksinimi insanin kendini giivenlik i¢inde
duyma gereksinimidir ve iki tiirliidiir:

Fiziksel giivenlik : Calisma ortaminda fiziksel giivenlik dnlemlerinin alinmasi
(Ornegin asir1  giiriiltiilii ortamlarda isitme kaybinin &nlenmesi igin kulakliklarin
kullanilmast).

Ekonomik giivenlik : Is giivencesi, emeklilik, sigorta gibi haklarin saglanmasi.

Ait olma ve sevgi ihtiyaglar1 sosyal gereksinimler olup, bireyin bulundugu
toplum tarafindan kabul gérme istegi ile ilgilidir. Bireyin bagkalar tarafindan sevilme,
sevme, arkadas edinme gibi duygusal ve sosyal gereksinimleridir.

Sayginlik gereksinimi basamagina ulasan kisi, bir yandan kendine saygi
duyarken, diger yandan bagkalarinin begeni ve saygisini arar. Bu gereksinim tiiriine 6rnek
olarak, kendine giiven, rekabet edebilme, bagimsiz olma gibi gereksinimler verilebilir.

Viicuda getirme gereksiniminde birey, potansiyel yeteneklerinin farkina varir,
yaratici olabilmek i¢in kendisini siirekli bir gelismeye tabi tutar. (Ornegin iinlii bir atlet
olmak, bir kuram gelistirmek, vb).

Bu analiz sonucunda ortaya iki 6nemli hususun ¢iktigin1 goriiyoruz. Bu hususlardan biri
insanin ihtiyaglarla dolu bir organizma oldugudur. Ancak var olan ihtiya¢larimiz tatmin
edildik¢e ortaya birtakim yeni ihtiyaglar ¢ikmakta ve bu siire¢ devem edip gitmektedir. Bu
nedenle tamamen tatmin olmus bir insan yoktur.

Yine ortaya ¢ikan onemli bir husus da ihtiyaglarin daha 6nce saydigimiz bicimde bir
siraya uygun olarak c¢iktig1, bunlarin insan bilincinde hep ayni siradan gegerek
belirlendikleridir. Bagka bir deyisle, baglilik ya da sevgi ihtiyact kendinden 6nce gelen
giivenlik ihtiyaci tatmin olunmadan insana motive edici bir etmen olarak etki etmeyecektir.
Yani kisi etkisinde kaldig1 ihtiyaci tamamen tatmin etmeden ondan daha yiiksek

seviyedeki bir bagka ihtiyaci tatmin etmek arzusunu duymayacaktir.

#* Abraham Maslow, Motivation and Personality, New York, 1975, s. 39
* flter Akat, Goniil Budak, Giilay Budak, isletme Yonetimi, istanbul, Beta 1994, s. 35
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Oz
gerceklestirme
gereksinimi

Sayginlik gereksinimi\

Sosyal gereksinmeler \

Giivenlik gereksinimi \

Temel Fizyolojik Gereksinmeler \

Sekil -4 Thtiyaglar Hiyerarsisi

Cogu insan, tatmin etmek istedikleri 6zellikle iist diizeydeki ihtiyaglarin1 (deger ve
yaratma gibi) doyurmus degillerdir. Bir ¢ok kimse belli bir organizasyona ait olma
arzusunu kismen de olsa tatmin etmistir. Fakat isbirliginin iyi bir sekilde saglanamadigi
toplumlarda, kisi organizasyona ait olmaktan haz degil elem duyabilir. Kendisinin bu
ihtiyacim giderecek bagka is yerleri ya da gruplar aramaya koyulabilir. Bu yiizden bigimsel
organizasyona kars1 bicimsel olmayan (gayri resmi) organizasyon tiirleri gelismis ve insan
ihtiyaclariin tatmininde 6nemli gorevler yiiklenmis bulunmaktadir.

Motivasyon konusunda ele alinarak incelenmesi gereken bir 6nemli unsur da, genel
endiistri hayatinin (biiyilk Olclideki iktisadi sartlardaki degisiklikler) calisanlarin
ihtiyaglarin1 ve davraniglarini etkilemesidir. Piyasada is firsatlarinin bol ve iicretlerin
yiiksek olarak saptandigi
devrelerde, sosyal ihtiyaclar ve deger ihtiyaglar1 6nem kazanmaktadir. Buna karsilik ,
igsizligin arttig1 bir donemde, isi kaybetme tehlikesi nedeniyle isciler siirekli ve diizenli
ticret veren is yerlerini tercih edecekler, alt kademe ihtiyaclar1 (bilhassa giivenlik
ihtiyaglar1) 6nem kazanmis olacaktir. Boyle oldugu i¢in denilebilir ki, maddi ¢ikarlar (iicret
gibi) herhangi bir is faktoriiniin ¢ekici goziikiip gozilkmemesi, aym siire i¢indeki is
kosullar1 ve olanaklari ile bunlar1 tatmin etme derecesine baglidir. Isci tatmin edici bir iste
calistigl zaman, amirinin kendisine karsi tutumu, karar verme ve kontrol etme yetkisinin

orani ve ifa etmis oldugu isin niteligi ile daha c¢ok ilgilenecektir. Fakat bir kimse yliksek
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gelir getiren bir isi kaybedince, yeni bir ise girmek i¢in basta gelen kaygisi, diger
ayrintilardan once stirekli ve iyi bir iicret saglamak olacaktir. Su halde, motivasyonda
onemli bir ilke de, aniden tatmini kesilen bir alt kademe ihtiyacinin biitiin siddetiyle
yeniden tatmin edilmek istenmesidir. Kisi, bunu yeniden tatmin etmek ic¢in diger bazi

ihtiyaclarindan feragat edecektir.
5.3. Tatmin Olanaklarim1 Etkileyen Etmenler

Insanlar1 ¢alismaya sevk eden énemli bir etmen de gosterdikleri ¢abalar sonucunda elde
edecekleri basar1 umutlaridir. Bu umutlar gercgeklestirildigi 6l¢lide tatmin olacaklardir.
Genellikle, ortaya konmus olan arzu ve ihtiyaglar her seyden 6nce insanin kendi benligi
(egosu) ile daha yakindan iliskilidir. Bu yiizden, bir igyerinde yasama giicii duygusu, bagka
igyerinde elde edilecek umutlar ile devam ettirilemez. Yani kisi mutlaka yasadigi ortamda
(Bulundugu kosullar altinda) sevmedigi bir is dahi olsa calismaya devam ediyor ya da
arzulu bulunuyorsa, bu igyerinde kendisini tatmin eden bir sey bulabiliyor demektir. Su
halde kisi i¢inde bulundugu sosyal ortamda kendini avutacak, tatmin arzusunun siddetini
azaltacak bazi ozellikler bulmaya calisacaktir. Ornegin, bir hastabakicinin basit temizlik
igleri ile mesgul olmasi yaninda hastalara yardim ettigini, onlarin iyilesmelerinde pay1
oldugunu diisiinerek bir basari hissi duymasi olasidir.

Ihtiyaglar dizisinde tatmini etkileyen ya da smrlayan baslica etmenlerden birisi de
toplumsal c¢evredir. Boyle olunca, bir is ¢evresinde, is gorenlerin kendileri i¢in dnemli
gordiikleri ihtiyaglarin bir kismi, toplumsal ¢evrenin ihtiyaclara verdigi énem Ol¢iisiinde
degisiklige ugrayacaktir. Arastirmalar gostermistir ki, hangi tlilke ya da grup olursa olsun,
en yiiksek degere sahip ihtiyaglar en kit tatmin olunan ihtiyag¢lardir. Yani “nefretten kiymet
dogar” kanunu burada da gegerlidir. Su halde ihtiyaglar1 sinirlayan en 6nemli etken
toplumun deger yargilaridir. Bunlar iilkeden iilkeye, bolgeden bolgeye ve hatta gruptan
gruba da degisiklikler gosterebilirler.

Ileri sanayi iilkelerinde, sirasiyla, fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaclar1 karsilanmus
oldugu icin, simdi bu ihtiyaclarin istiinde olanlar tatmin edilmek istenmekte ve bu,
toplumun deger verdigi ihtiyaglar arasinda gelmektedir. Is alanlarmin dar, is bulma
olanaklarmin kit oldugu az gelismis toplumlar, giivenli ve ait olma ihtiyaglarini ve hatta
kisilerin fizyolojik ihtiya¢larini dahi tatmin edememekle kars1 karstya bulunmaktadirlar.

Bagka bir hususta, paranin tatmin olanaklari {izerinde yapmis oldugu etkilerdir. ilk
bakista, is¢i sendikalar1 ve buna benzer is¢i oOrgiitleri is yavaslatmalarinin ve grevlerinin

nedenlerinin elde edilen maddi ¢ikarlarinin azligina baglarlar. Fakat ger¢ek bu kadar
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yiizeysel degildir. Bu belirli yargiya varmanin en 6nemli nedenlerinden biri, is¢ilerin
karsilanmayan ihtiya¢ noksanlarinin para ile karsilanmasi yolundaki diisiincelerdir. Paranin
cekiciliginin baska bir nedeni de, insana sembolik olarak verdigi ekonomik tatmindir.
Psikolojik olarak insan ne kadar paraya sahip olursa, her tiirlii arzusunu o kadar ¢abuk
gerceklestirebilecegini  diiglintir. Paranin ya da ekonomik giiclin insan ihtiyaglarim
tamamen tatmin eden bir etmen olarak diisiiniilmesi dogru degildir. Bu s6zlimiiz, is¢ilikle
zengin olmanin giicliigiinii de aksettirir. Fakat basli basina ekonomik giiciin de sosyal

prestij, deger ve takdir kaynagi oldugunu unutmamak gerekir.

6. MOTIVASYONDA KAPSAM VE SUREC KURAMLARI
6.1. Abraham Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi (Kapsam Kuram)

Bu kuram, yukarida ihtiyaglar dizisi baglig altinda incelenmistir.

6.2. Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kuram (Kapsam Kurami)

En ¢ok bilinen ve tartisma konusu olan kuramdir. Herzberg’e gore motive olmada iki
grup etmen s6z konusudur. *° Bunlardan ilki iicret, sayginlik, emniyet, is kosullari, yan
O0demeler, siyasetler, yonetim uygulamalar1 ve kisiler arasi iliskileri i¢ine alan saglik
etmenleridir. Saglik etmenleri i¢indeki kosullar iyi olmazsa ¢alisanlar tatminsiz kalirlar.
Ama bunlarin iyi olmasi motivasyonla sonu¢lanmaz. Yalnizca tatminsizlik duygusunu
ortadan kaldirir.

Buna karsilik, anlamli ve zevk verici bir iste calisma, basarisinin goriilmesi, basari
duygusundan zevk alma, sorumluluk tistlenme, iste gelisme ve ylikselme olanaklari bulma
gibi konular1 iceren etmenler ise motive edici etmenlerdir. Kisi isinde bunlar1 bulamazsa
isten tatmin duymayacaktir. Buna karsilik isinin bu olanaklar1 vermesi is tatminini

arttiracagindan kisiyi motive edecektir.

% Orhan Gokge, N.Ata Atabey, Giilise Gokge, Ali Sahin, Davrams Bilimleri, Konya, 2003, Dizgi Ofset,
s.231
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Tatminsizlik Tatmin Olma

Hijyen veya Bakim Faktorleri Motive Edici Faktorler
1. Sirket Politikas1 ve Yonetim 1. Elde Edebilme Imkani
2. Nezaret 2. Taninma Imkani
3. Nezaretgiyle Iliski 3.1s
4. Es ile Iliski 4. Sorumluluk
5. Calisma Sartlar1 5. Gelisme
6. Ucret 6. Sahsi Biiyiime

7. Astlarla Iliskiler

Tablo-1 Herzberg’in Hijyen Faktorleri ve Motive Edici Etkenler?’

Tablo-1’de de belirttigimiz gibi model, kullanilan arastirma yontemi, herkese
uyarlanabilirliliginin bulunmayis1 ve bireyin basar1 diizeyinden ¢ok, tatmin ve tatminsizlik
tizerinde odaklanmis olmasi yonlerinden elestirilere ugramistir. Bununla birlikte Herzberg,
yoneticilerin motivasyonu anlamalar1 konusunda 6nemli katkilarda bulunmustur.

Herzberg iizerine son sozler ise sunlar olabilir: Belki, motive edici ve onarici faktorler
teorisi kapsaminda, ¢alisanlarin motivasyonu onlarin maaglarina zam yaparak yiikseltmeye
tesebbiis eden isverenlerin hayal kirikligina ugradiklar: seklinde gorebilirsiniz.

Yeni gelir diizeyine aligsan ¢alisanlar bunu onaric1 / diizeltici bir faktér olarak gorme
temayiiliindedir. Maas artirnmi1 belirli periyotlarda yapilan bir aligkanlik haline gelirse,
bunun ek motivasyon saglama yoniinde pek bir etkisi olmaz. Insanlar zaten elde ettikleri

hak ve imtiyazlardan daha fazlasin alinca motive olur duruma gelirler.*®
6.3. David Mc Clelland’in Basarma Ihtiyact Kuram (Kapsam Kuram)

Mc Clelland, digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin 6grenmeyle sonradan
kazanilacagini savunur®’. Modelinin temeli, ii¢ temel giidliniin -basar1, gii¢ ve arkadaslik-

olugsmasi i¢in insan davraniglariyla c¢evresel etmenlerin nasil Dbirlestirilebilecegi

27 Samuel C.Certo, Steven H Appelbaum, Irene Devine, Principles of Modern Management, Canada
1993, 5.390.

% Stan Kossen, The Human Side of Organizations, 5. Edt. [B.Y. bilinmiyor], Harper Collins. 1991, ss.
185-186

* Thomas R.Wotruba, Edwin K.Simpson, Sales Management, Canada, 1993, s. 423
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konusundadir. Yazar ise bu temel giidiileri (ihtiyac1) tanimlamakla baslar’’. Mc Clelland’a
gore,

Basar giidiisii olan bireyler;

Sorunlara ¢6ziim bulmakta kisisel sorumluluk almak isterler,
Amaca yoneliktirler,
Gergekgi ve elde edilebilir amaglar igin belli bir dereceye kadar riske girerler,
Yaptiklari isin sonucunu gormek isterler,
Yiiksek enerji ve istekle zorlu ¢alismalara girerler.
Gii¢c kazanma ihtiyacinda olan bireyler;
Diger kisiler iizerinde gii¢ ya da etki sahibi olmayu isterler,
Kendilerine bu giicii saglayacak durumlarda digerleriyle yarismay1 severler,
Digerleriyle karsilasmadan zevk alirlar.
Arkadashk (Ozdeslesme) ihtiyacinda olan bireyler ise;
Digerleriyle arkadaslik ve duygusal iligki i¢ine girmek isterler,
Digerleri tarafindan sevilmekten hoslanirlar,
Parti, kokteyl gibi sosyal faaliyetlerden zevk alirlar,
Bir gruba katilarak kimlik duygusuna erismek isterler.

Mc Clelland bu giidiilerin her birinin farkli tip tatmin duygusu doguracagini sdyler.
Modele gore bireyin bir isi etkili ve verimli bir bi¢imde basarmasi olasiligi; diger
ihtiyaclara oranla belirli giidiiniin giicliniin, gérevi yerine getirmede basar1 olasili§inin ve o
gorev i¢in konulan ddiiliin degerinin bir bilesimine baglidir.

6.4. Alderfel’in V-I-G Kuram (Kapsam Kuram)
Alderfer, Maslow’un modelinin orglitlerdeki ¢alisma ortamina uygulanmasinin

3 Bu nedenle, kendisi Maslow’un

miimkiin olmadig1 goriislinii  savunmaktadir.
gorlslerinden hareketle yapmis oldugu arastirmalar sonucu yeni bir model gelistirmstir. Bu
model, Maslow’un ihtiyaglar sinirlamasindan farkli olarak sadece {i¢ temel ihtiyag
grubundan olugmaktadir. Cilinkii Alderfer’e gore Maslow’un “Emniyet (Gilivenlik)”,
“Sosyal” ve “Saygmlik” ihtiyaclar1 benzerlik arz etmekte ve kesin cizgiler ile
birbirlerinden ayrilmamaktadir. Bu nedenle , Alderfer su ii¢ temel ihtiyag grubundan

hareket etmektedir.

3% Halil Can, Ahmet Akgiin, Sahin Kavuncu, Kamu ve Ozel Kesimde Personel Yonetimi, Ankara, Siyasal
kitapevi, ss. 325-326

31 Orhan Gokge, N.Ata Atabey, Giilise Gokge, Ali Sahin, Davrams Bilimleri, Konya, 2003, Dizgi Ofset,
s.231
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6.4.1. Varlhigin siirdiirme ihtiyaglari

6.4.2. Illiski ihtiyaglari

6.4.3. Gelisme ihtiyaglari

V-1-G Kuramy, iist seviyedeki ihtiyaglarin tatmini igin alt seviyedeki ihtiyaclarin tatmin

edilmesini sart kosmamaktadir. Bunun Gtesinde ihtiyaglar hiyerarsisinin ters yonde de
calisabilecegine isaret etmektedir. Ihtiyaglar siralamasinin her bir basamaginin tatmini
artan bir bigimde soyut bir goriinim almaktadir. Bazilar1 bu ihtiyaglar siralamasinda
ilerlerken, bazilar1 da bunalim ve hayal kiriklig1 yasamaktadirlar. Buna gore, eger {iist
basamaktaki ihtiyaclarin karsilanmasi bireyler i¢in kapali ve zor ise, bu durumda bireyler

alt basamaktaki diger bir ihtiyaca yonelerek ¢abalarini onun {izerinde yogunlastirmaktadir.

6.5. Siire¢ Kuramlarn

6.5.1. Giiclendirme Kurami ve Davranis Degistirme

Siire¢ kuramlar1 motivasyon siirecinin bir Orglitsel ortamda nasil isledigini bulmaya
calisir. Bu kuramlar1 agiklamak i¢in her seyden once motivasyon siirecini anlamamiza
yardimei1 olacak 6grenme siirecini bilmek gerekir. Ciinkii insan davranigini etkileyen temel
etmenlerden birisi, 6grenme siirecidir. Orgiitlerdeki davranislarin ¢ogunlugu 6grenilmis
davraniglardir. Algilar, tutumlar, amaclar ve coskusal tepkiler 6grenmenin {iriiniidiir.

Ogrenme gerek bigimsel egitim gerekse deneyimler sonucu davramslarda degisiklik
saglama siirecidir. Davranig1 gelistirme ve degistirmede onemli olan 68renme siireci ii¢
tirliudiir.

Bunlardan ilki Pavlov’un klasik kosullandirma yontemidir. Pavlov kdpekler iizerinde
yaptig1 arastirmasinda, kdpeklerin salyalarinin yalnizca yiyecek gordiiklerinde akmadigini,
diger baz1 uyaricilarin da salya akmasina neden oldugunu gérmiistiir. O’na gore salyanin,
yiyecek goriince akmakta olmasi Ogrenilmeyen bir reflekstir. Bu nedenle bu duruma,
kosullanmamis uyar1 ve kosullandirilmamis tepki denilmektedir. Kopege her yiyecek
veriste zil ¢alan Pavlov, bir siire sonra yiyecek vermedigi halde zil sesini duyan kdpegin
salya salgiladig1 goriir. Pavlov’a gore bu durum 6grenilmis bir durumdur. Kopek zil ile
birlikte yiyecek verilecegini Ogrenmistir. Kosullandirilmis tepki, belli bir uyariya
kosullandirilmistir. Bugiin sirklerde hayvanlarin yaptigi bircok gosteri boylesine
kosullandirilmis bir 6grenme siireciyle gerceklesmektedir.

Ogrenmenin ikinci tiirii gézlemde bulunarak dgrenmedir. Ornegin futbol maglarinda

oyuncular bilmedikleri rakiplerin oyunlarini, zayif ve istiin yonlerini, rakiplerin yaptigi
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magclarin filmlerini seyrederek dgrenirler. Keza bir¢ok oyuncu iyi ¢calim atmay1 ve topa sert
vurmayl, bu konuda usta oyunculart gozlemleyip, yaptiklarim1 tekrarlayarak
ogrenmektedirler. Orgiitlerde de 6zellikle egitim programlariyla bu tiir dgrenmenin rolii
bliytiktiir. Bu programlarla is gérenlere ve yoneticilere birgok konu gosterilerek ve bunlar
uygulattirarak ogretilebilir.

Ucgiincii tiir 6grenme edimsel kosullandirma durumudur. Unlii davranis bilimei Skinner
tarafindan gelistirilen bu kurama (Skinner’in Sonugsal Sartlandirma Kurami, bir siire¢
kuramidir.) gore kosullandirma, bir davranigin sonucu olarak 6grenme ile miimkiindiir.
Klasik kosullandirmada olaylar dizisi, davranigtan bagimsizdir. Bir diger deyisle
ogrenilecek tepki (salya) kopekte zaten vardir ve uygun bir kosullandirmayla (yiyecek)
harekete gegirilir. Edimsel kosullandirmada ise davranis, edim ad1 verilen araglarla kontrol
edilir. Edim, kendisini izleyen olaylarin bir islevi sonucu giiclendirilir ya da zayiflatilir.
Yani kisiler elde ettikleri olumlu ya da olumsuz sonuglara gdére bir davranisi yeniden
gosterebilirler ya da bir daha o davranista bulunmazlar. Orgiitlerdeki davranislarin cogu
edimseldir. Ise zamaninda gelme, ise iliskin gorevleri yapma ve bir raporu okuma edimsel
davranisa Ornektir. Bu durumlardan otomatik olarak tepki (davranis) doguracak uyaranlar

s06z konusu degildir. (Sekil -5)

GO GO D @D

Asta bir is yapmas1 Astin o isi yerine  Ustten degerli bir Tatmin duygusu
i¢in yazili emir getirmesi ovgii isitme
Kosullu uyari Kosullandirilmis Gliglendirici Kosullandirilmamis
Edimsel Tepki Uyarn Tepki

Sekil-5 Edimsel Kosullandirma

Ana varsayimi “davranig, sonuclarindan dolayr kosullandirilir” olan edimsel
kosullandirma kurami, yoOnetim biliminde davranig degistirme modeli (OB Mod-
Organizational Behavior Modification) kullanilmaktadir. Buna goére yapilmasi istenen

davranig ddiillendirilmeli, istenmeyen davranis ise pekistirilmemeli (giiglendirilmemeli) ya
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da cezalandirilmalidir. Yoneticinin davranislar etkilemede kullanacagi bazi ilkeler vardir.
Thorndike’in Etki Kanunu’na dayanan bu ilkelerden ilki pekistirmedir ve 6grenmede ¢ok
onemli bir ilkedir. Motivasyon davranisin i¢ nedeni olurken, pekistirme davranisin digsal
nedeni olarak kullanilmalidir. Bireyler olumlu tepki gordiikleri davranisi tekrarlar. Bu
nedenle davranisi etkilemede olumlu pekistiricilere (6diil) agirlik verilmelidir. Bireyler
kisisel olarak en ¢ok ddiillendirilen davranisa yonelirler. O nedenle bireylerin davranisi,
olumlu pekistiricilerin yani oOdiillerin kontrol altinda tutulmasiyla, istenen yonde
gelistirilebilir ya da degistirilebilirler.

Ikinci ilke olumsuz pekistirmedir. Bir tepki (davranis) sonucu olumsuz pekistirici
ortadan kaldirildiginda tepkinin siklig1 artiyorsa olumsuz pekistirici s6z konusudur.
Ornegin sicak havada klimanin calistirilmas: (davranis) sicak havayr (olumsuz pekistirici)
azaltir ya da ortadan kaldirir. Bu durum sicak yaz aylarinda klima calistirma olasiligini
arttinr. Is yasaminda da bir isi bitirmek icin ¢ok calisma, hoslanmadigimiz amirin
dirdirindan kurtulmak yoluyla olur.

Ucgiincii ilke belirli davranisin rahatsiz edici sonucu olan cezalandirmadir. Ogrenmede
pek istenmeyen bir yol olmakla birlikte davranis degistirmede etkilidir. Baska yollar var
olduk¢a cezalandirmaya pek bagvurmamak gerekir. Davranis gelistirme ve degistirmede
son bir ilke kayitsiz kalmadir. Birinin davranisini bir slire gormezlikten geldigimizde, kisi
o davranisi tekrarlamada pek yarar gormeyecektir.

Bu modelde odiiller giiclendiriciler durumundadir. Ciinkii amag¢ &dillendirilen
davranigin siirekliligini saglamaktir. Bu ddiilleri yonetici deneme - gorme ve tecriibe
yontemleri ile bulur. Ihtiyaglar fakli olacagindan kisilerin almak isteyecekleri ddiiller de
farkli olacaktir. Aferin Odiilii bunlardan en ¢ok kullanilanidir. Ancak sik sik kullanilirsa
degeri kalmaz. Para, silt, licretli izin ve sayginlik saglayan yiikseltmeler diger giliclendirici

odiillerdendir.
6.5.2. Vroom’un Bekleyis Kuram (Siire¢ Kurami)

Onceleri Victor Vroom tarafindan gelistirilen beklenti modeli, insan davranislarini,
bireyin amag ve secimleriyle, bu amaglar1 bagsarmadaki beklentileri yoniinden agiklamaya
calisir. Yazara gore, kisiler hangi sonuglar1 tercih edeceklerini belirlerler ve onlar1 elde
etmek icin gercekei tahminlerde bulunurlar.®> Kurami daha iyl anlamak i¢in Vroom’un

kullandig1 baz1 sozciikleri ve onlarin isleyisini agiklamak gerekir.

32V .Vroom, Work and Motivation, New York, 1964, ss. 29-45
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Yazarm iizerinde durdugu kavramlardan ilki, birinci ve ikinci derecedeki sonuglardir.
Bir davranistan elde edilen temel (birinci derecedeki) sonuglar, o isi yapma ile dogrudan
iliskilidir. Bunlar verimlilik, devamsizlik, is giicii devri ve verimliligin niteligidir. Tkinci
derecedeki sonuglar ise birinci derecedeki sonuglarin doguracagi 6diil ve cezalardir: {licret
artis1, yiikselme ve grup tarafindan kabul edilme ya da reddedilme gibi.”

Vroom’un iizerinde durdugu ikinci kavram aragsalliktir. Aragsallik, birinci derecedeki
sonuglari, ikinci derecedeki sonuglarla iligkisi konusunda bireyin algisidir.  “Sunu
yaparsam su sonucu elde ederim” anlamindaki aragsallik + 1’den - 1’ e wuzanan
degerdedir. Eger iicret artis1 verimlilik sagliyorsa aragsalligin degeri + 1 olacaktir. ikinci
derecedeki sonuglar, birinci derecedeki sonuglar olmadan miimkiin goriilmiiyorsa
aracsallik - 1 degerinde olacaktir. Bu kuramin bir diger onemli kavrami cekiciliktir.
Cekicilik bireyin gdziinde sonuclarin degeri ve bunlar hakkindaki tercihidir. Ornegin belli
bir eylemi yaparken onun sonucu elde edilecek sey, bireyi ilgilendirmiyorsa, o davranisin
cekiciligi sifir olacaktir.

Son 6nemli kavram beklentidir. Bu, bir davranisa yoneldiginde belli bir sonug¢ elde
edilebilecegi konusunda bireyin inanci demektir. Bir diger sozciikle beklenti olasiliklari

belirler. Basit Beklenti Modeli Sekil-6’de goriilmektedir.*

Bireysel Bireysel Qrgﬁtsel Bireysel
Caba Performans Odiiller Amaclar

Sekil -6 Basit Beklenti Modeli

Bunlardan birisi yoksa kisi o konuda motive olmayacaktir. Ornegin, is¢inin iicret artis1
yoniinden beklentisi az ise, ama paray1 ¢cok seviyorsa, o sonucu elde etmedeki olasilik veya
sans1 diisiik oldugundan, {icret artis1 saglamak icin ¢ok caligmaya motive olmayacaktir.
Calisanlarin tiimiiniin ayn1 amaglara sahip olduklar1 ve belirli seylere ayn1 derecede 6nem
verdiklerini sdyleyemeyiz. Bu modeldeki temel etmen, yoneticinin, isciler hakkinda
beklenti ve cekicilik yoniinden nelere 6nem vermeleri gerektigi degil, is¢ilerin gercekteki
beklentilerini ve neleri ¢ekici bulduklarini anlamaktir. Bu nedenle yonetici, emri altindaki
kisilerin ge¢mislerini, amaglarini, tecriibelerini ve diger 6zelliklerini ayrintili bir bigimde

O0grenmeye calismalidir. Beklenti modeli, daha sonraki yillarda Porter ve Lawler’in

33 Fred Luthans, Organizational Behavior, 1996, ss. 164-165
3* John M. Ivancevich, Michel T. Matterson, USA, Richard D. Irvin, 1990, s.134.
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calismalariyla pekistirilmistir (Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami). Lawler,
daha sonra Porter’la kurdugu modeli genisleterek, kisilerin amag¢ ve niyetlerinin neleri
etkiledigini sunmaktadir.*

Beklenti modelinin temel katkisi kisilerin amaclariyla isteki davranislari arasindaki

iliskiyi aciklamasidir. Bu modeli kullanmay1 isteyen yonetici su konulara agirlik

vermelidir.

6.5.2.1. Calisanlarin atandiklar1 gérevi basarmalar1 i¢in yeterli egitimi
saglamak,

6.5.2.2. Basar1 saglamalar icin orgiitsel engelleri ortadan kaldirmak,

6.5.2.3. Basaracagi konusunda ¢aliganlara giiven duygusu asilamak,

6.5.2.4. Calisanlarin belirli ihtiyaglarin1 karsilayacak orgiitsel odiilleri
bulmak,

6.5.2.5. Qdiiller ile is arasindaki iliskileri agikliga kavusturmak,
6.5.2.6. Is ile diiller arasinda iliski oldugu konusunda galisanlarin algilarini
gelistirecek bir 6diil sistemini uyusum ve esitlik icinde yonetmek.

Muhtemelen, Vroom modelinin, énemli bir ¢alisma motivasyonu teorisi olarak ortaya
¢ikmasinin ve bir ¢cok arastirma meydana getirmesinin ana sebebi, konuya karmasik olarak
yaklasmamasidir. Tatminkar teoriler insan motivasyonunu basite indirgerler. Tatminkar
teorilerin hala son derece popiiler olmasinin ve yoneticiler tarafindan pratik olarak
kullanilmasimin sebebi, fikrin anlasilmasinin ve kendi durumlarina uygulamanin kolay
olmasidir. Bir baska yonden, Beklenti teorisi ¢alisma motivasyonunun karisikligini anlar
fakat, nispeten anlasilmasi ve uygulamasi zordur.*

Bu, teori bakimindan, Beklenti modeli, motivasyonun karigikligin1 degerlendirme
acisindan yoneticilere yardimecr goziikmekle beraber, motivasyon problemlerinin
¢Ozlimiinde pratik yardimlar yapmamaktadir.

Vroom’un beklenen teorisi bazi acilardan ekonominin marjinal analizine
benzemektedir. Isadamlari, gergek anlamda marjinal masraf ile marjinal kazang noktasini
hesaplamazlar, fakat bu hala firmanin teorisi i¢in kullanigl bir usuldiir. Beklenen model,
sadece karisik motivasyon yontemlerini yansitmaya ¢alismaktadir. Motivasyon kararlarinin
nasil yapilacagini veya yoneticinin kars1 karsiya kaldig1 ger¢ek motivasyon problemlerinin

nasil ¢oziilecegi konusunda bir ¢aligmasi yoktur.

3% Edward Lawler III, Manegerial Attitudes and Performance, New York, 1965, ss. 160-181
3 Fred Luthans, Organizational Behavior, 1996, ss. 164-165
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6.5.3. Adams’in Esitlik Kuram

Bu modele gore insanlar ¢abalar1 ve bu ¢abalari karsiligi elde ettikleri ddiiller ile benzer
1$ durumunda diger kisilerin c¢aba-0diill durumlarim1 karsilastirirlar. Adams tarafindan
gelistirilen modelde, insan giidiilenmesinin temelinde, insanlarin iste kendilerine esit
davranilmasi istegi yatar. Kuram dort temel kavrama dayanir. Bunlar:

Birey: Esitligi ya da esitsizligi algilayan kisi,

Digerleriyle karsilastirma: Yapilan islere karsilik verilen 6diiller anlaminda

kisinin karsilastirma yaptig1 diger bireyler ya da gruplar,
Girdiler: Kisinin isinde tasidig1 bireysel dzellikler. Ornegin beceri, deneyim,
yas, cinsiyet vb.

Ciktilar ya da Sonuglar: Kisinin isinden elde ettigi odiiller, taninma, iicret,

yan gelirler gibi.

Bireyin orgiite getirdigi girdiler ile elde ettigi sonuglar arasindaki oran, benzer islerdeki
kisilerin oranmna esitse denklik var demektir. Iki grup arasindaki oranlarin
karsilastirmasinda, biri digerinden kiigiik ya da biiyiikse esitlik bozulmus demektir.

Adams bu esitligin saglanmasi icin bazi se¢enekler 6nerir. Bunlardan ilki bireyin daha
az zaman ya da ¢aba harcayarak girdilerini degistirmesidir. Kaytarma, daha az calisma
gibi. Ikinci yol, parca bast ddeme planinin oldugu islerde kisinin daha fazla calisarak
ciktilart degistirme yoluna gitmesidir. Yazara gore esitligi saglayacak tigiincii bir yol
tutumlar1 degistirmektir. Burada girdiler ya da ¢iktilar1 degistirme yerine kisi sahip oldugu
tutumlar1 degistirir. Bu kadar paraya bu kadar ¢aligilir gibi. Esitligi saglayacak bir diger yol
ise karsilastirilan kisinin degistirilmesidir. Bir diger esitlik saglama yolu, karsilastirilan is
arkadasi ise onun girdi ve ¢iktilarini degistirmektir. Kisi bu yollarla esitligi saglamiyorsa
son bir yol olarak isi terk ederek durumunu degistirir. Biitiin bu yollar esitsizligin yarattigi

gerilim ve rahatsizlik duygusunu azaltmak amacina yoneliktir.
6.5.4. Edwin Locke’in Ama¢ Kuram

1968 yilinda Locke tarafindan gelistirilen Amag¢ modeli, davranisin temel nedeninin
bireylerin bilingli amag ve niyetlerinde yattigini 6ne siirer. Yazara gore bir kisi bir ise ya da
herhangi bir seye basladiginda amacina ulagincaya kadar ¢alisir. Amag¢ modelinde niyetler
0zel bir 6nem tasir. Ayrica kisiyi motive eden seyin bilingli amaglar oldugu vurgulanir.

Modele gére, bir amag, bir eylemin nesnesidir. Ornegin belli miktarda mal {iretmek,
belli bir zamanda belli bir miktar karayolunu asfaltlamak, devamsizliklar1 azaltmak ya da

masraflar1 kismak birer amagtir. Friedrick Taylor’dan biiyiik 6l¢iide etkilenen Locke, amag

{PAGE }



belirlemenin 6zellikleri tizerinde de durur. Ona gore bu 6zellikler; amag belirginligi, amag
giicliigli ve amag¢ yogunlugudur. Belirginlik, amacin sayisal oOlgiilebilirlik derecesidir.
Giicliik, amac1 elde edebilmede yeterlik derecesi ya da ne diizeyde is basariminda
bulunulacagidir. Yogunluk ise, amact koyma ve ona nasil ulasacagini belirlemedir.
Onceleri yogunluk olarak belirtilen bu 6zellik daha sonralar1 amaci elde etmek icin
harcanan ¢aba miktarini belirten baglanma sozciigiiyle degistirilmistir.

Locke amag belirlemenin bes temel asamada gerceklesecegini sdyler. Ik asama,
bireyin, Orgiitiin ya da teknolojinin amag belirlemeye uygun durumda olup olmadigini
saptama siireci olan amag belirlemeye hazir olmanin anlagilmas: devresidir. Bu devrede
orgiit, birey ya da teknolojinin amag belirleme i¢in uygun oldugu anlasilirsa ¢alisanlar,
karsilikli etkilesim, iletisim, egitim ve eylem planlar1 yoluyla amag belirlemeye hazir hale
getirilir. Ikinci asamada yénetici ve astlarin, amaglarin 6zelliklerini anlamalarina agirlik
verilir. Bundan sonraki devrelerde belirlenen amaclar i¢in gerekli diizeltmeler yapmak i¢in
ara gozden gecirmeler yapilir. Son asamada ise belirlenen amaglarin degistirildigi veya
basarildigini kontrol i¢in son bir gézden gegirmede bulunulur.

Yazara gore belirli amaclar is bagarimini arttirir. Amaglar giic oldukga daha fazla verim
elde edilir. Bu verimi arttirmanin bir diger kosulu da ilgililere geri bildirim saglanmasidir.
Modele gore, calisanlara kendi amaglarini belirleme siirecine katilma olasilig1 saglanirsa
daha fazla calisacaklardir. Ger¢i bazi1 arastirmalarda buna karsi kanitlar elde edilmisse de,

katilmanin en biiylik yarar1 amaglarin benimsenmesini saglamasidir.
6.6. Motivasyonda Farkh Bir Yaklasim, Japon (Z) Modeli

Son yillarda birgok Amerikan yonetim bilimcisi, Japon orgiitlerini incelemeye ve onlari
kendi iilkeleri ile karsilagtirmaya yénelmislerdir.3 7 Bu caligmalar sonucunda 1981 yilinda
Amerikali yonetim bilimci William Ouchi, her iki iilkenin oOrgiitlerinin 06zelliklerini
inceleyerek bunlar1t Z kurami adinda birlestirmistir. Ouchi’nin Z modeli, geleneksel
degerlerle kalkinmay1 gergeklestiren Japonya’da uygulama alani bulan sistemleri
simgelemektedir.

Genelde Bati iilkelerinde uygulama goren X ve Y kuramlarmin etkisinde kalindigini
belirten Ouchi, bunun sonucu olarak kendi kuramimi adlandirirken Z kuramini tercih

ettigini soylemektedir.

37 Orhan Gokee, N.Ata Atabey, Giilise Gokce, Ali Sahin, Davrams Bilimleri, Konya 2003, Dizgi Ofset,
s.250
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Ouchi, ¢alismalarinda asagidaki konular incelenmistir.

Calisan is¢ilerin iste kalma stireleri,

Kararlarin verilis bigimleri,

Sorumluluk kaynaklari,

Calisanlarin degerlendirilme ve yiikselme sikliklari,

Kullanilan kontrol araglarini tiirdi,

Calisanlarin kariyer yolunda uzmanlagma dereceleri,

Orgiitiin ¢alisanlara kars1 gosterdigi ilginin tiirii.

Bu temel kategorilerde Japon ve Amerikan orgiitlerindeki 6zellikleri saptayan Ouchi,
sonugta etkili bir bicimde kendi {iilkesinde de uygulanabilecek Z tipi Orglit modelini
gelistirmistir.

Amerikan Orgiitlerini A tipi, Japon oOrgiitlerini de Z tipi Orgiitler olarak adlandiran
Ouchi, bu orgiitlerin temel 6zelliklerini su sekilde belirtmektedir.

Z tipi orgiit modelinin dayandig1 en 6nemli 6zellik orgiit kiiltiiriine sahip olunmas1 ve bu
kiltiirin - her kademede calisan kisiler tarafindan benimsenmis ve Ozilimsenmis
bulunmasidir. Bu da, bu tip orgiitler ile, orgiitte calisanlar arasinda duygusal bir bagliligin
kurulmasini saglamakta, dmiir boyu istihdam, miisterek karar verme vb. unsurlarla adeta
bireyle orgiit 6zdeslesmektedir. Bu tip oOrgiitler aileye benzemekte ve Ouchi tarafindan

endiistriyel klan olarak adlandirilmaktadir.

A Tipi Orgiitler Z Tipi Orgiitler

Kisa siireli istihdam Uzun siireli istihdam

Bireysel karar alma Kolektif karar alma

Bireysel sorumluluk Bireysel sorumluluk

Hizli degerlendirme ve yiikselme Yavas degerlendirme ve yiikselme

Acik kontrol mekanizmalari Ustii ortiilii kontrol mekanizmalari
Uzmanliga dayali kariyer Uzmanliga dayanmayan kariyer

Isciye yalnizca is¢i olarak bakma Isciye insan olarak bakan biitiinciil goriis

Tablo-2 A Tipi ve Z Tipi Orgiitlerin Karsilastirilmasi
Bu iki orgiit tipi arasindaki iligki, “Z tipi sirketlerde calisanlar A tipi sirketlere kiyasla

daha yiiksek otonomiye ve Ozgiirliige sahiptir. Japon sirketlerinde bu duygulara sahip
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kisiler, batil1 ig arkadaglarina kiyasla daha hevesli ve daha istekli ¢alisirlar.” seklinde ifade
edilebilir.

6.7. Bilissel Degerlendirme Kurami

1960’11 yillarin sonlarinda De Charms adinda bir sosyal bilimci, dnceleri isten bir zevk
alma gibi igsel odiillerle desteklenmis davranislarin 6deme gibi dissal oOdiillerle
desteklenmesi durumunda giidiilenme diizeyinin azalacagi 6ne siirmiistiir. Ornegin zevk
i¢cin bir isi yapan kisiye bu isi yapmasi i¢in para verilmesi durumunda kisisel tatminin,
dolayisiyla toplam motivasyon diizeyinin azalacagi goriilmiistiir. DeCharms’in bu onerisi
daha sonra Deci ve arkadaslar1 tarafindan genis calismalara neden olmus ve Biligsel
Degerlendirme modeli olusturulmustur.

Tarihsel olarak, motivasyon kuramcilari; basari, sorumluluk ve yeterlilik gibi igsel
motive araclarinin, ticret, iyi ¢alisma kosullar1 ve yiikselme gibi digsal motive araglarindan
bagimsiz oldugunu ileri siirmiislerdir. Yani birinci gruptakilerden birinin kullanilmasinin
digerine etkisinin olmayacagini belirtmislerdir. Biligsel degerlendirme kurami, bunun
boyle olmadigim1 gostermistir. Modele gore bunun nedeni bireyin, davranisi lizerinde
kontrolii kaybetmesinde yatmaktadir. Ornegin bir 6gretmenin 6grenciye haftada bir kitap
okuma zorunlulugu getirmesi durumunda, kitap okuma davranisinin nedeni dig kaynak
olmaktadir. Halbuki yaz tatilinde haftada bir kitap okumaya devam ettigimizde
davranisimizi, “Biz roman okumayi seviyoruz” diye i¢ kaynakla agiklamaya ¢alisiriz.

6.8. Motivasyona Pratik Yaklasimlar

Yazar Sang H.KIM, “Motivasyon bir ihtiyact gidermek i¢in gerekli davranislari
basglatan bir kuvvettir. Bu kuvvetin pozitif veya negatif olmasi arasinda motivasyon
saglama bakimindan bir gorev farkliligi yoktur. Bu kuvvet bizi rahatlatan bir olay
olabilecegi gibi, bize hayal kiriklig1 tattiran bir olay da olabilir. Motivasyon harekete
gecmemize sebep olan karisik ve giiclii bir kuvvettir.”® Onu hareketlerden bagimsiz olarak
fark edemeyiz. Motivasyon davraniglarimizin arkasindaki kuvvettir.” demektedir.

Bu ifadeleri miiteakip yazar kitabinda;

6.8.1. Miisterileri motive etmenin 50 yolu,

6.8.2.Takikmi motive etmenin 75 yolu,

6.8.3. Ogrencileri motive etmenin 54 yolu,

6.8.4. Iscileri motive etmenin 111 yolu,

6.8.5. Yoneticileri motive etmenin 60 yolu,

38 Sang H.Kim, Kendinizi ve Baskalarim Motive Etmenin 1001 Yolu, Timas Basim, Istanbul, 1997, s. 13
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6.8.6. Emsalleri motive etmenin 56 yolu,

6.8.7. Kendinizi motive etmenin 160 yolu,

6.8.8. Verimliligi motive etmenin 95 yolu,

6.8.9. Karar vermeyi motive etmenin 44 yolu,

6.8.10. Degisimi motive etmenin 75 yolu,

6.8.11. Catismalarin ¢éziimiinii motive etmenin 50 yolu,
6.8.12. Basar1y1 motive etmenin 95 yolu,

6.8.13. Liderligi motive etmenin 39 yolu,

6.8.14. Yaraticilig1 motive etmenin 56 pratik yolunu tarif etmektedir.

7. PERSONEL YONETIMI ACISINDAN MOTiVASYON

Daha onceleri de belirlendigi gibi, “Beseri Iliskiler” ve “Organizasyonel Davranis” ilke
ve yorumlar1 ¢agdas yoneticinin elinde saglikli bir organizasyon ve verimli bir iiretim
siireci gerceklestirmek i¢in bir aragtir. Bu aragtan isletme ve personel yonetimi
siireclerinde etkin bir bigimde yararlanmak her yoOneticinin gorevi ve konuya yaklasim
bicimi olmalidir. E.Christoph Hellge, meslekte hosnutsuzluk ve memnuniyet etmenleri
modelini gelistirmistir. **

Is goreni, organizasyon i¢i ve dis1 fizyolojik, psikolojik ve sosyal gereksinimleri,
giderecek motivleri iyi anlayan, yorumlayabilen yonetici, ondan, verimliligi maksimize
etme yoniinde gerektigi gibi yararlanma yollarini da bulacaktir.

Sunu yineleyerek belirlemekte yarar vardir. Beseri iligkiler ve organizasyonel davranis
yaklasimlar1 organizasyonun sosyal yoniine doniiktiir. Bu, onun olusumunda var olan bir
gereklilik halidir. Bagska deyimle, daha kesin olarak, Beseri iligkiler ve giderek
organizasyonel davranig, organizasyonun sosyal yoniidiir.

Bu olgu boylece ortaya konduktan sonra, igletme ya da organizasyon ve orada gorevli is
gorenler icin temel 6ge ve ugras olan is’ in kendisine de deginilmelidir.

Zaten is kendi biitlinliigii i¢cinde iktisadi oldugu kadar sosyal bir olgu degil midir? Baska

deyimle, birincil olarak sosyal bir olgu degil midir?
7.1. Is ve Sosyal Niteligi

Fizikteki enerji transferi; psikoloji ve fizyolojide kas giicliyle gerceklestirilen bir eylem

gibi anlamlarin 6tesinde, isletme iktisadi agisindan is, “mal ve hizmet iiretimi i¢in, diizenli

** E. Christoph Hellge, Conditions for Manegement Motivation, Berlin, 1975, s. 32
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olarak konulmus bir fonksiyonlar silsilesinin bu fonksiyonlar1 yerine getirmeyi yiiklenmis
bir kimsenin gosterecegi performans oraninda gergeklesmis durumudur”

Tanimin 1s181nda rahatlikla su yorum yapilabilir: Mal ve hizmet {iretimi, sosyal fayda
amaclanarak gergeklestirilmek istenen ekonomik bir siirectir. Su halde isin kendisi sosyal
bir olgudur. Bu yorum dogrudan isin kendisi ¢ikis noktasi alinarak yapilmistir.

Ancak is goren acisindan da is ayn1 amaca yonelik sosyal bir nitelik tasir. “Is sosyaldir”
derken, bir noktada kastedilmek istenen, “Bireyin kendini isi sayesinde iginde yasadigi
topluma yonelik hissettigidir”. I¢inde yasadigi toplum igin o da ortaya bir seyler koymakta
ve toplumun yarattig1 degerlerden kendine yarayacak olani almaktadir. Bu, ise bir arada
yasamanin gerektirdigi bir sosyal dayanigma siirecidir.

Is kavrammin yukarida vermege calistigimiz yaklasim iginde bir bakima bir sosyal
gereksinme anlamina doniistiigii fark edilmistir. Agiklarsak, birey topluma kendini kabul
ettirmek icin bir beceriyi, toplumun yararlanacagi bir fonksiyonu, yerine getirmekle
yiikiimliidiir. Aksi taktirde, bu yonde bilinglenmis bireylerce diglanacaktir. O halde birey,
toplum igindeki yerini korumak i¢in bir ig gérmege yonelecek, bunun gereksinmesini
duyacaktir.

Ayrica, is yapma ya da calisma gereksinmesi, bireyin diger gereksinmelerini tatmin
etmekte kullanmak zorunda oldugu bir aragtir. Bagka deyimle, ekonomik, sosyal ve
psikolojik gereksinmelerini gidermek i¢in bagvuracagi bir arag niteligindedir.

Is, birey i¢in bu denli 6nem tasidigina gore onu se¢gmede, uygulamada ve sonug almada
da kisisel mantik ve duygu yapisini diledigince kullanmada 6zgiir olmast kaginilmaz bir
gerektir. Bu, daha agik ifade etmek istendiginde, birey yapmaktan hosnut olacagi ve
kendini 6ngordiigii acilardan tatmin edebilecegine inandig1 bir isi listlenmede mutlulugunu

bulacaktir.
7.2. is Tatmini

Yukaridaki yaklagimda verilmeye calisilan olgu, literatiire “is tatmini” olarak yerlesen
kavramin nedensel yorumundan bagka bir sey degildir. Ne var ki giinlimiiz yoneticilerinin
biitiinii, is kavramina yapilan bu yaklagimi tam olarak onaylar degillerdir.

Uygulamada, s6z konusu yoneticiler is ne olursa olsun, is gbreni onu yerine getirmekle
yikiimli gérme egiliminden ¢ogu kez siyrilmamaktadirlar. Sigimilan gerekce ise sudur:
Her i goren birey i¢in, ona tam uyacak, gereksinme ve arzularini kapsayacak bir is bulmak
olanaksizdir. Ciinkii, cagdas is yasaminin gerektirdigi ve yarattigi kosullar buna

elvermemektedir.
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Yeterli ve dikkatle incelenirse, yukarida vermege calisilan tartisma, gercekte olmasi
gereken ile olan arasindaki ¢ekismeyi ortaya koymaktadir. Ya da ilerici ile tutucu, yaratici
ile uyusuk arasindaki niteliksel farklarin soyut bir bigimlenmesidir.

Yukaridaki tartismay1 degerlememizi daha tutarli bir zemine oturtmak icin is tatmininin
determinantlarini, ancak, oOnce de belirlenmeye calisildigi gibi, temelinde bireyin
fizyolojik, psikolojik, sosyal gereksinimlerinin yattig1 determinantlar1 ortaya koymak
gereklidir.

Oncelikle sunun belirlenmesi gerekir. Is tatmini, yalnizca tekil olarak isten, bireyden
veya cevreden bagimli degildir. Is tatmini analizinde tiim bu etkenlerin bir bileskesi sz
konusudur.

Is tatmininin 6nemli ya da 6nemsiz oldugu konusundaki tartismalar1 kisaca toparlamak
bizi ilging yargilara gotiirebilecektir. Bu biitiinliik acisindan bakildiginda, determinantlar
arasinda ornek vermek gerekirse; is secimi, isin kendisi, yeri, fizik kosullari, tiiri,
gerektirdigi bilgi diizeyi, amaci, iicreti, is gorenler arasi iliskiler, giivenlik v.b. etkenler
sayilabilir.

Gergekte, i gorenin psiko-sosyal olusumunda, yukarida sayilan determinantlarin hangi
bireysel gereksinmelere cevap verdigi birinci derecede Onemlidir. Bu yargiyla da,
rahatlikla Onerilebilir ki, is tatmininde ana determinant1 bireysel gereksinmeler
olusturmaktadir. O halde denilebilecektir ki: Is tatmini, bir is ortaminda, bireyin tatmin
edilebilecek gereksinmelerinin hangi dereceye kadar tatmin edilmis olmasina gore degisik
varyasyonlar gosterir.

Yonetimin is tatmini konusunda bekledigi, her birey i¢in tam anlamda kusursuz bir
tatminin gergeklestirilmesi gibi bir saplant1 degildir. Agiktir ki is, bireysel gereksinmeler
ve sosyal ¢evrenin belli bir optimumdaki bilesimi, her bireyin, bu bilesim icinde yeterli
tatmini elde edecegi anlamini tagimaz. Ancak ortamin, ¢cogunlugun tatminini saglamaya
doniik bir bakis acis1 ile olusturmaya calismasi da, organizasyonel saglik acisindan

yonetimin 6diin veremeyecegi bir konu olmalidir.
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Teori

Agirhik noktas1 ve katkisi

Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Cift Faktor Teorisi

Basarma Ihtiyac1 Teorisi

Sonugsal Sartlandirma
Teorisi

Bekleyis Teorisi

Esitlik Teorisi

Amag Teorisi

Kisiler belirli bir siralama gosteren ihtiyaglara sahiptir ve
onlar1 tatmin edecek sekilde davranir.

Ihtiyaclar temel motivasyon faktdriidiir. Ancak bazi faktdrler
motive etmez fakat motivasyonun varligi i¢in gereklidir.

Bir kisinin performansi biiyiik dl¢iide sahip oldugu basari
gosterme ihtiyaci ile agiklanabilir.

Belirli 6diil ve ceza uygulamasi ile arzu edilen
davraniglar kuvvetlendirilir, arzu edilmeyen davraniglar
zayiflatilabilir.

Kisiler is ile ilgili 6diillere belirli bir deger biger. Ayrica sarf
edecekleri gayret ile is basarma ve 6diilii elde etme arasindaki
iliskiler konusunda belirli bekleyislere sahiptir.

Kisiler kendi sarf ettikleri gayret ve elde ettikleri sonuglari
baskalarminki ile karsilastirir.

Sahip olunan amaglarin ulasilabilirlik derecesi ile
kisilerin gosterecekleri performans ve motivasyon
arasinda iligki vardir.

Tablo- 3 Teorilerin Motivasyona Katkilari

Yukaridaki agiklamalarimizda, motivasyon konusunda mevcut olan ve yoneticilerin

kullanabilecegi baslica araclar (teorileri, modelleri) ana c¢izgileri itibariyle belirtilmistir.

Bu teorileri toplu bir sekilde motivasyon konusuna yaptiklar1 katki itibariyle Tablo 3’de

oldugu gibi 6zetlemek miimkiindiir.
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II. BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Ogretmenlere uygulanan anket formu 6rnegi EK’te sunulmustur. Anket sorularmna
verilen cevaplarin incelenmesi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlar, konu bagliklar

ile asagiya cikarilmistir:

1. CALISMA ORTAMINA ILISKIN BULGULAR VE YORUMLAR

(1) “Calistigim ortamda insan iligkileri (yonetici-6gretmen-hizmetli iliskileri ve
yOnetici tutumu) motivasyonumu direkt olarak etkilemektedir.” goriisiine, ankete katilan
personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 67’si katildigmni, % 17’si kararsiz oldugunu,
% 17’si katilmadigini; Ticaret {lkdgretim Okulunda % 40’1 katildigini, % 40’1 kararsiz
oldugunu, % 20’si katilmadigini; Sair Behget ilkdgretim Okulunda % 66°s1 katildigmi, %
11’1 kararsiz oldugunu, % 22’si katilmadigini belirtmistir. Metehan ve Sair Behget
[Ikdgretim okullarinda Ogretmenlerin yarisindan fazlasi bu gériise katilirken, Ticaret

[k gretim Okulunda kararsizlarin sayis1 dikkat ¢ekicidir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 4 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi (2 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususu yazmustir:

(a) Miidiir/6gretmen olarak atananlar; gerekli 6zellikleri tasidiklarindan dolay1 degil

de kadro geregi atanmaktadirlar.

Anket yapilan personelin yarisindan fazlasi bu goriise katildigini belirtmigtir. Ticaret
[lkdgretim Okulunda kararsizlarin sayist dikkat gekicidir. Ticaret {lkdgretim Okulunda
kararsizlarin sayisinin dikkat c¢ekici olmasi, bu okulda insan iligkilerinin motivasyona
etkisinin diger okullara gére daha az oldugunu gostermektedir. Insan iligkileri ve
orgiitlenmenin yapisi, verimlilikteki degismeleri derinden  etkileyen etkenlerdendir.

Burada gegen Orgiit kavrami, iiretim amaciyla bir araya getirilmis ve bu amag
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dogrultusunda yonlendirilmis insanlar ve donamim birligi olarak tanimlanabilir. Insan
iligkileri ve oOrgilitlenme yapisinin iiretime ve dolayisiyla da verimlilige bir katkis1 olup
olmadigimi saptayabilmek i¢in uygulanacak olan yontem, oteki etkenler degismezken bu
faktorlerin bicimini degistirmek ve eski ile yeni yapinmin sonuglarimi karsilastirmaktir.
Sonuglar arasinda anlamli 6l¢iide bir fark varsa, bu durum ancak insan iligkileri ve

orgiitlenme ile agiklanabilir.

Orgiitlerin ¢ogunda gériilen diisiikk motivasyonun nedeni, drgiitlenmenin katihigidir. Bu
tiir Orgiitler pazardaki degisimleri anlaylp yanit veremez ve emek giiclindeki yeni
kapasitelerin, teknolojideki yeni gelismelerin ve diger dis(cevresel) faktorlerin farkina
varamazlar. Kat1 orgiitler iyi bir yatay iletisiminden yoksundur. Bu durum, karar alma
siirecini yavaglatip verimsizlik ve biirokrasiyi artirarak esas eylemin gerceklestirilecegi

kademede yetki devrini engeller.

Karsilagtigimiz bu gercekler karsisinda, gorev esnasinda ve gorev yerinde, insan
iligkileri ve ortamin 6zelliklerinin verimlilik iizerinde direkt olarak ¢ok onemli bir etkisi

oldugu degerlendirilmektedir.

(2) “Calistigim ortamda ‘“ego”larimi (toplantilara katilma olanaklari, danigilma
olanaklari, kararlara katilma olanaklari vb.) tatmin edebiliyorum.” goriisiine; ankete
katilan personelin Metehan ilkdgretim Okulunda % 33’ii katildigmni, % 33’ii kararsiz
oldugunu, % 33’ii katilmadigin1; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 40’1 katildigimi, % 40’1
kararsiz oldugunu, % 20’si katilmadigini; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda % 66’s1
katildigini, % 11’1 kararsiz oldugunu, % 22’si katilmadigini belirtmistir. “Ego”’larimi
(toplantilara katilma olanaklari, danigilma olanaklari, kararlara katilma olanaklar1 vb.)
tatmin edebiliyorum gériisiine Sair Behget Ilkdgretim okulunda 6gretmenlerin yarisindan
fazlasi katilirken, Metehan Ilkogretim ve Ticaret Ilkogretim Okulunda kararsizlarin sayisi

dikkat cekicidir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 5 U¢ Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi (3 ncii Soru)

Belirtilen goriisler su sekilde siralanabilir:

(a)Smifimla ilgili kararlarin  benim tarafimdan alinamadigi durumlarda

motivasyonum diiger.
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(b)Bu durum ¢ogunlukla miidiiriin ana fikrine gore netlik kazanmaktadir.

Anket yapilan personelin biiylik bolimii bu goriise katilmadigimi belirtmistir. Sair
Behget Ilkogretim okulunda o6gretmenlerin yarisindan fazlasi bu gériise katilirken,
Metehan Ilkogretim ve Ticaret Ilkogretim Okulunda katilmayan ve kararsizlarin sayisi
dikkat cekicidir. Bunun sebebinin, bu okullarda &gretmenlerin egolarini tatmin etmekte
giiclik cekmeleri oldugu degerlendirilmektedir. Ogretmenlerin konularinda séz sahibi
olmasi, egolarini tatmin edebilmesi siiphesiz egitime olumlu katki yapmaktadir. Kendisinin
gorlslerine deger verilmeyen egitici personelin hem kendisinin, hem de 6grencilerin
motivasyonunu saglamasi giic goziikmektedir.

(3) “Ogretmenlerin toplum icerisindeki statiisii hak ettigi yerdedir.” goriisiine verilen
yanitlar incelendiginde; ankete katilan personelin Metehan Ilkégretim Okulunda % 83’ii
katilmadigmni, % 17°si kararsiz oldugunu; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 100’
katilmadigini; Sair Behget ilkdgretim Okulunda % 9’u kararsiz oldugunu, % 81’si
katilmadigini belirtmistir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 6 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 8 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmustir:
(a)Ogretmenler sadece 6zel giinlerde hatirlanmaktadirlar.

(b)Egitim ile ilgili 6nemli kararlarin alinmasinda 6gretmenlerin s6z hakki

olmadigini1 degerlendirenler bulunmaktadir.

Her ili¢ okulda da anket yapilan personelin tamamia yakini, 6gretmenlerin toplum
igerisindeki statiisiinlin hak ettigi yerde olmadigimi degerlendirmektedir. Bu durum ise
meslege olan sayginlhigr diisiirmekte ve personelin motivasyonuna olumsuz etki
yapmaktadir. Ogretmenlerin statiistiniin tyilestirilmesine ihtiyac oldugu
degerlendirilmektedir.

(4) “Calistigim okullarda c¢ogunlukla “Amag birligi” saglanmaktadir. Bu durum

b

motivasyonumu olumlu etkilemektedir. ” goriisiine, ankete katilan personelin Metehan
[Ikogretim Okulunda % 17°sii katildigini, % 33’ii kararsiz oldugunu, % 33’
katilmadigini; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 40’si katildigimi, % 17°si kararsiz oldugunu,

% 67’si katilmadigini; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda % 50’si katildigimi, % 401
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kararsiz oldugunu, % 10’u katilmadigin1 belirtmistir. Her ii¢ okula bakildiginda, Metehan
[Ikdgretim  Okulunda amag¢  birliginin  saglanmasinda  problem  olabilecegi

degerlendirilmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 7 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 9 ncu Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmustir:

(a) Amag birliginin saglanabilmesi i¢in Oncelikle 6gretmen yetistiren kurumlar

arasinda etkin bir koordinasyon yapilmasi gerekir.
(b) Meslek ici egitim onem arz etmektedir.

(¢) Amag birliginin saglanabilmesi maksadiyla yoneticilerin §gretmen, dgrenci,

aile ve yonetim arasinda ¢ok iyi koprii kurmasi gerekir.
(¢) Milletimizin degerleri iyi bilinmelidir.

Amag birliginin saglanabilmesi i¢in egitimle ilgili personelde siirekli gelisim igin
tedbirler alinmasi ve motivasyonun artirilarak amacg birliginin saglanmasina ihtiyag
duyulmaktadir.

(5) “Ogretmenlerin haftalik ders saatleri uygun planlanmaktadir. Bu ise

2

motivasyonumu olumlu etkilemektedir. gorlisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde;
ankete katilan personelin Metehan ilkdgretim Okulunda % 83’ii katildigmi, % 17’si
kararsiz oldugunu; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 40’si katildigini, % 30°u kararsiz
oldugunu, % 30’u katilmadigini; Sair Behget ilkdgretim Okulunda % 78’1 katildigini, %
11°1 kararsiz oldugunu, % 11’1 katilmadigin1 belirtmistir. Her {ic okula bakildiginda,
Ticaret Ilkdgretim Okulunda haftalik ders saatlerinin uygun planlandigina inanan 6gretmen

say1s1 ankete katilanlarin yarisindan azdir. Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlari

yazmistir:
{ EMBED Excel.Chart.8 \s }
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Tablo- 8 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 10 ncu Soru)

(a) Ders saatlerinin planlanmasinda, Ticaret Ilkdgretim Okulu haricinde,

genel olarak problem yasanmamaktadir.

(b) 11k dgretimde dgretmenlerin belirli bir siniftan sorumlu olmalar1 nedeniyle

planlamada sorun olmadig1 degerlendirilmektedir.

(6) “Okul politikast ve yonetimi, lUstler ve astlar ile karsilikli iligkiler, ¢alisma
kosullari, maas, is gilivenligi, 6zel yasam ve statii benim icin temel ihtiyaglardir.
Motivasyon faktdrleri ise; basari, taninma, ilerleme, isin kendisi, sorumluluk ve gelismedir.
” goriisiine verilen yanitlari inceledigimizde; ankete katilan personelin Metehan Ilkogretim
Okulunda % 66’s1 katildigini, % 17’si kararsiz oldugunu; Ticaret ilkdgretim Okulunda %
80’1 katildigini, % 10’u kararsiz oldugunu, % 10’u katilmadigini; Sair Behget Ilkogretim
Okulunda % 77’si katildigimi, % 22’si katilmadigini1 belirtmistir. Her ii¢ okulda da
O0gretmenlerin yarisindan fazlasinin kuramda belirtilen motivasyon faktorlerine inandigini

gostermektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 9 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 11 nci Soru)

(7) “Ogretmenlerin “Yetki ve sorumluluklar1” uygundur. > goriisiine verilen yanitlari
inceledigimizde; ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 33’sii
katildigmni, % 50’si kararsiz oldugunu, % 17’si katilmadigini; Ticaret {lkdgretim Okulunda
% 10’u katildigini, % 50’si kararsiz oldugunu, % 40’1 katilmadigini; Sair Behget
[Ikdgretim Okulunda % 22’si katildigini, % 33’ii kararsiz oldugunu, % 44’ katilmadigin1
belirtmistir. Her ii¢ okulda da bu goriise katilimin diisiik oldugu, kararsiz 6gretmenlerin

sayisinin fazla oldugu goriilmektedir.
{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 10 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 12 nci Soru)

(8) “Calistigim okullarda genellikle 6gretmen ile yonetim arasinda etkin bir iletigim
sistemi mevcuttur.” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; ankete katilan personelin

Metehan Ilkégretim Okulunda % 33’sii katildigini, % 50’si kararsiz oldugunu, % 17’si

{PAGE }



katilmadigini; Ticaret [lkogretim Okulunda % 40’1 katildigini, % 40’1 kararsiz oldugunu,
% 20’si katilmadigini; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda % 67’1 katildigimi, % 11°i
kararsiz oldugunu, % 22’si katilmadigmi belirtmistir. Yalnizca Sair Behget Ilkdgretim
okulunda Ogretmenlerin yarisindan fazlasinin yonetim ile etkin bir iletisim sisteminin

mevcut oldugu beyan edilmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 11 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 13 ncii Soru)

(9) “Gorev yerimdeki egitim techizat - malzemelerinin yetersiz ve teknolojik olarak
eski olmas1 motivasyonumu olumsuz etkilemektedir.” goriisiine verilen yanitlari
inceledigimizde; ; ankete katilan personelin Metehan Ilkogretim Okulunda % 100’
katildigini; Ticaret lkdgretim Okulunda % 100°{i; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda %
44°1 katildigini, % 22’si kararsiz oldugunu, % 33’1 katilmadigini belirtmistir. Sair Behcet
[lkdgretim okulunda ogretmenlerin yarisindan az1 bu goriise katilirken, Metehan
[Ikdgretim ve Ticaret {lkdgretim Okulunda egitim techizat - malzemelerinin yetersizliginin

s0z konusu oldugu degerlendirilebilir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 12 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi (16 nc1 Soru)

Belirtilen goriisler su sekilde siralanabilir:
(a) Eski ve yetersiz techizat ile yapilan faaliyetler; zaman, personel ve
ekonomik kaynak israfina neden olmaktadir.

(b) Arag-gerecteki yetersizlikler sonuca ulagsmay1 zorlagtirmakta ve gecikmelere,

is ve zaman kaybina neden olmaktadir.
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(c) Gorev ve egitim techizati/malzemesinin bakim sorumlulugunun 6gretmene

yiiklenmesi verimliligi olumsuz etkilemektedir.

Sair Behget ilkdgretim okulunda dgretmenlerin yarisindan azi bu gériise katilirken,
Metehan ilkdgretim ve Ticaret ilkdgretim Okulunda gretmenlerin tamamma yakini bu
goriise  katilmaktadir. Okullarm/Isletmelerin  mevcut durumda rekabet —giiclerini
koruyabilmelerini ve gelecege yonelik stratejiler gelistirebilmelerini saglayan en 6nemli
araclari, kullandiklar1 teknolojidir. Mevcut tesisin kullanimina iligkin bilgiler de teknolojik
diizeyin degerlendirilmesinde bir parametre olarak goz onilinde bulundurulmalidir. Bu
genis kapsamiyla diisiiniildiiglinde teknoloji ve teknolojik techizat, 6grencilerin istenilen

seviyede yetistirilmesi i¢in olmazsa olmaz kosuldur.

Eski ve demode olmus techizat ve malzemenin idamesi ve bakimi is giicli, zaman ve
ekonomik kaynak israfina neden oldugundan, yapilan gérevin etkinligini ve 6gretmenlerin

motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

(10) “Belirli kurallarin uygulandig disiplinli bir ortamda daha verimli ve huzurlu
calisinim.” goriigiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; ankete katilan her {i¢ okuldaki

Ogretmenlerin tamamina yakini bu goriise katildigini belirtmistir.
{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 13 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 17 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmstir:

(a) Ogzellikle gorev disiplini, personelin esit ve verimli calismasma katki

saglayacaktir.

(b) Disiplin kavraminin; is disiplini olmasi, zaman ve performansa yonelik olmasi

sartiyla bu goriise katiliyorum.

(c) Disiplin kurallarinin; insanin dogasina uygun oldugu siirece faydali olacagi

kanaatindeyim.

(¢) Disiplin ve belirli kurallarin, konularin1 abartmamak kaydiyla faydali olacagini

degerlendiriyorum.
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(d) Kurallar ayirt edici olmali; 6diil oldugu kadar ceza da isletilmelidir.

Ankete katilan personelin tamamina yakini bu gorilisii desteklemektedir. Belirli bir
disiplin anlayis1 olan, belirli kurallar1 bulunan bir ortamda ¢alismanin belirsizlikleri
azaltacagt ve personelin motivasyonu iizerinde olumlu yonde etki saglayacagi

degerlendirilmektedir.

Disiplin anlayis1 ve uygulamalarinin; insan tabiatina aykiri olmamasi ve ortami
cekilmez hale getirmemesi, 6zellikle de sekil disiplinin gorev disiplinin Oniine gegmesine

izin verilmemesinin biiylik 6nem tasidigi degerlendirilmektedir.

(11) “Is hayatindaki basarim ve tatmin olma derecem, calistigim ortam ile ilgili
algiladigim esitlik veya esitsizliklere baglhdir. ” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde;
bu goriise ankete katilan personelin Metehan ilkdgretim Okulunda % 34’0 katildigin, %
66°s1 kararsiz oldugunu; Ticaret {lkdgretim Okulunda % 60’1 katildigini, % 40’1 kararsiz
oldugunu; Sair Behget ilkdgretim Okulunda % 55°i katildigini, % 44’ii kararsiz oldugunu
belirtmistir.Motivasyon kuramlarindan esitlik kurami ¢ergevesinde, 6gretmenlerin 6nemli

bir kisminin, her ti¢ okulda da kararsiz kaldig1 goriilmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 14 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi (24 ncii Soru)

2

(12) “Istemedigim tayin yerlerinde, verimli olarak calismam ¢ok zordur. ” gériisiine
verilen yamitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim
Okulunda % 83’ii katildigmi, % 17’si katilmadigini; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 901
katildigmi, % 10’u kararsiz oldugunu; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda % 44’
katildigimi, % 22’si kararsiz oldugunu, % 33’1 katilmadigini belirtmistir. Metehan ve
Ticaret ilkdgretim Okullarinda dgretmenlerin ¢ogunlugu tayin yerinin 6nemine dikkat

cekerken, Sair Behget Ilkdgretim Okulunda gorevli dgretmenlerin yarisindan fazlas

kararsiz kalmis, goriise katilmamaistir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }
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Tablo- 15 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 28 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmustir:
(a) Onemli olan beraber calisilan kisilerdir.

(b) Atamalarda, kisilerin atama istek formundaki yerlerine atandiginda

motivasyonlarini olumlu yonde etkiledigini gordiim.
(c) Gerekli birikim varsa, gorev her seyden iistiindiir.

(¢) Onemli olan tayin yeri degil; bilgili ve tecriibeli insanlarin bulundugu ortamda

calismaktir.

Ankete katilan Metehan ve Ticaret Ilkdgretim Okullarinda gorevli Ogretmenlerin
cogunlugu tayin yerinin &nemine dikkat cekerken, Sair Behget Ilkogretim Okulunda
Ogretmenlerin yarisindan fazlasi kararsiz kalmig, goriise katilmadigini belirtmistir. Milli
Egitimde gorevin kutsal oldugu ve her seyden iistiin tutulmasi gerektigi bilinen bir
gercektir. Vazife, her nerede ve her ne sartta olursa olsun yapilmalidir. Bununla beraber;
personelin kisisel tercihleri, bilgi ve birikim seviyesi, ortamin fiziki ve psikolojik
Ozellikleri, sosyal imkanlar, personelin ailevi 6zellikleri, esinin is durumu, ¢ocuklarinin
egitim-6gretim durumu vb. parametreler géz Oniine alindiginda istenen veya tayin formuna
yazilan yerlere tayin olabilmek oOnemlidir. Tayin politikast uygulanirken, personelin
yukarida gegen biitlin 6zelliklerinin gbz Oniine alinmasinin, gerekirse personel ile bire bir
gorlsiilmesinin ve istek listesinde yer alan tayin yerlerine gonderilmesine azami gayret
gosterilmesinin motivasyonu olumlu yonde etkileyecegi degerlendirilmektedir.

(13) “Calistigim yerlerde 0gretmenlere yeterince inisiyatif verilmemekte, merkezi
kontrol uygulanmaktadir. » gériisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ; ankete
katilan personelin Metehan ilkdgretim Okulunda % 50’si katildigini, % 17’si kararsiz
oldugunu, % 33’ii katilmadigini; Ticaret IIkogretim Okulunda % 70’1 katildigini, % 30°u
katilmadigmni; Sair Behget Ilkogretim Okulunda % 55°i katildigmi, % 44’ii kararsiz
oldugunu belirtmistir. Her 1{i¢ okulda da Ogretmenlerin yarisi/yarisindan fazlasi

ogretmenlere inisiyatif verilmedigini belirtmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 16 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 29 ncu Soru)
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Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmastir:
(a) Inisiyatif gretmene verilmeli ve verilen inisiyatif kadar sorumlu tutulmalidir.

(b) Bu durum, genellikle okul yoneticilerinin karakterine gore degisiklik

gostermektedir.
(c) Okullara gore degismektedir.

Ankete katilan personelin yaklasik yarisinin bu goriisii destekledigini belirtmistir.
Belirli bir seviyeye kadar inisiyatifini kullanabilen 6gretmen; kendini gorevine daha fazla
vermekte, daha istekli ve Ozgiir hareket edebilmekte ve daha yaratici olabilmektedir.
Merkezi kontrol altindaki personel ise, kendisini baski altinda hissetmekte ve rahat hareket
edememektedir. Ogretmenlere “ne yapilmasi gerektigi” iletildikten sonra, “nasil
yapilacaginin” kendisine birakilmasinin, belirli bir seviyeye kadar 6gretmenlere inisiyatif
kullanmalarina miisaade edilmesinin, uygulamalarda verimliligi artiracagi ve yaraticilig

gelistirerek motivasyonu {ist seviyeye ¢ikaracagi degerlendirilmektedir.

(14) “Calistigim yerlerde, 6gretmenlerin yaraticilik ve diger niteliklerinin ortaya
¢ikmasina zemin hazirlanmaktadir. ” goriisline verilen yanitlari inceledigimizde; bu goriise
ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 33’ii katildigim, % 33’ii
kararsiz oldugunu, % 33’{i katilmadigini; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 10’u kararsiz
oldugunu, % 90’1 katilmadigini; Sair Behget {lkdgretim Okulunda % 22’si katildigini, %
22’1 kararsiz oldugunu, % 56’s1 katilmadigini belirtmistir. Her ii¢ okulda da, ilkdgretim
ogretmenlerinin dnemli bir kismi yaraticilikla ilgili zemin hazirlanmadigini belirtmektedir.
Yaraticilik ile daha uygun egitim ortami saglanabilir ve 6gretmen kendisindeki yetenekleri

aciga cikarabilir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 17 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 31 nci Soru)

2. SOSYAL iIMKANLARA ILiSKiIN BULGULAR VE YORUMLAR
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(1) “Elde ettigim gelir, kendimin ve ailemin temel ekonomik ihtiya¢larimi karsiliyor.
Motivasyonuma olumsuz bir katkisi bulunmamaktadir.” goriisiine verilen yanitlar
inceledigimizde; bu goriise ankete katilan personelin Metehan ilkdgretim Okulunda %
17’si katildigmni, % 17’si kararsiz oldugunu, % 33’ii katilmadigini; Ticaret Ilkdgretim
Okulunda, % 20’si kararsiz oldugunu, % 80’si katilmadigini; Sair Behget ilkdgretim
Okulunda % 6’s1 katildigini, % 12°si kararsiz oldugunu, % 82’si katilmadigini belirtmistir.

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 18 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 4 ncii Soru)

(a) Ozellikle esi calismayan personel, hayatini1 idame ettirmede zorlanmaktadir.
(b) Gelirimin azlig1, esimin ¢alismasini bir zorunluluk haline getirmektedir.

(c) Maddi yetersizlikler, insanlarin is ve aile hayatin1 dolayli olarak olumsuz

yonde etkilemektedir.

Her ti¢ okulda da, anket yapilan personelin 4/5°1 bu goriisii desteklemedigini ifade
etmistir. Giliniimlizde iilkemizin ekonomik sartlarin1 géz Oniine aldigimizda, &zellikle
biiyiik sehirlerde yasanan hayat pahalilifi nedeni ile, tek maasi bulunan bir §gretmen
ailesinin; ¢ocuklarin egitim-6gretim ve ailenin sosyal ve Kkiiltiirel etkinliklerinin
masraflarini da diisiindiigiimiizde, ge¢iminin zor olabilecegi ve ek gelir ihtiyacinin hasil

olabilecegi degerlendirilmektedir.

(2)“ Elde ettigim gelir, kendimin ve ailemin toplumsal ihtiyaclarini (kiiltiirel,
calisma saatleri, aile yardimlari vb.) karsiliyor. Motivasyonuma olumsuz bir katkisi
bulunmamaktadir.” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan
personelin Metehan Ilkégretim Okulunda % 17’si katildigini, % 17°si kararsiz oldugunu,
% 67’si katilmadigini; Ticaret ilkogretim Okulunda % 20°si kararsiz oldugunu, % 80’i
katilmadigini; Sair Behget Ilkogretim Okulunda % 6’s1 katildigini, % 12°si kararsiz
oldugunu, % 82’si katilmadiginm1 belirtmistir. Her lic okuldaki 6gretmenlerin tamamina

yakini gelirlerinin yetmedigini beyan etmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 19 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi (5 nci Soru)
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Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmastir:

Elde ettigim gelir ile ¢ocugumun egitim-0gretim ve ailesel kiiltiirel ve sosyal

faaliyetlerin masraflarini karsilamada zorlandigimdan, isime motivasyonum diismektedir.

Ogretmenlerin kisisel gelisimlerini devam ettirmeleri, toplumdaki sanatsal, kiiltiirel vb.
faaliyetleri takip etmeleri, 6grencileri bu tiirlii faaliyetlere yonlendirmeleri i¢in iyi bir

yagsam standardi saglanmasinin gerekli oldugu kiymetlendirilmektedir.

(3) “Elde ettigim gelirin, degisik sistemler (Primli {icret sisteminin uygulanmasi,
odiillendirme sistemleri, doner sermaye vb.) kullanilarak performansim kadar

b

artirilabilecegini diislinliyorum. ” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise
ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 17’sii katildigmi, % 17’si
kararsiz oldugunu, % 67’si katilmadigini; Ticaret ilkdgretim Okulunda % 20’si kararsiz
oldugunu, % 80’i katilmadigini; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda % 100’0 katilmadigini
belirtmistir. Her {ic okulda da biiylik ¢ogunluk, elde ettigi gelirin degisik sistemler

kullanilarak performansi kadar artirilabilecegini diisiinmemektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 20 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 6 nc1 Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmastir:

Ogretmenlerin, kendilerini mesleklerine tamamen adamalar1 igin gergekten gelirin

artirilmasi gerekir.

Ogretmen maaslarinin senelik olarak ¢ok az miktarda maas artislar ile iyilestirilmesi

yerine, degisik prim sistemlerinin gelistirilmesinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.

(4) “Genel olarak motivasyonum i¢in ihtiyaclarim; iliski ihtiyaci, giic kazanma
ithtiyaci ve basari ihtiyacidir. ” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete
katilan personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 67’iii katildigmni, % 33’ii kararsiz
oldugunu; Ticaret Tlkdgretim Okulunda % 90’1 katildigini, % 10’u kararsiz oldugunu ; Sair
Behget ilkdgretim Okulunda % 55°i katildigini, % 33’i kararsiz oldugunu, % 11°si
katilmadiginm1 belirtmistir. Her ii¢ okulda da 6gretmenlerin yarisindan fazlasi bu goriise

katilmaktadir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }
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Tablo- 21 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 14 ncii Soru)

Anket sonucunda, basari, gii¢c ve arkadaslik kavramlarinin 6gretmenlik mesleginde de

gecerli oldugu gorilmektedir.

(5) “ Milli Egitimin sagladig1 sosyal glivenlik haklarimi (emeklilik maasi, lojman,
Ogretmen evi vb.) yeterli buluyor ve motivasyonumu artirdigini diigiiniiyorum.  goriigiine
verilen yamitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim
Okulunda % 17’s1 katildigini, % 17’°si kararsiz oldugunu, % 66’s1 katilmadigini; Ticaret
[Ikogretim Okulunda % 100°# katilmadigmi; Sair Behget Ilkdgretim Okulunda % 11°i
katildigini, % 11’1 kararsiz oldugunu, % 77’si katilmadigini belirtmistir. Her ii¢ okulda da
cogunlugu bu goriise katilmamaktadir.

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 22 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi (30 ncu Soru)

(a) Yeni emeklilik yasasi ile emekli olma siireleri uzatilmistir.
(b) Emeklilik ikramiyesi ve maaslar1 yetersizdir.

(c) Imkanlar yetersiz ve bu yerlerdeki hizmet anlayis1 kotiidiir.
(¢) Kidemsiz 6gretmenler imkanlardan daha az yararlanmaktadir.

(e) Mevcut lojmanlarin sayisi, durumu ve lojmana girenlerin buralara yapmak
zorunda olduklar1 masraflar, dikkatle incelenmesi ve degerlendirilmesi gereken bir

konudur.

(¢) Bu kurumlarda (lojman, &gretmen evi, kamp vb.), isletme konusunda
profesyonellerin gorevlendirilmesinin, kaliteyi ve dolayli olarak verimliligi artiracagini

diisiiniiyorum.

(d) Saglik konusunda yetersizlikler —bulunmakta; doktorlar  Gzel

muayenehane-lerinde para karsilinda tedavi hizmeti verme yoluna bagvurmaktadirlar.

(e) Ogretmenlerin 6nce saglik ocaklarina sevk edilmeleri, miiteakiben
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hastanelere gidebilmeleri zaman ve motivasyon kayiplarina neden olmaktadir.

Ankete katilan personelin tamamia yakini bu goriise katilmadigini belirtmistir.
Personelin gorevini yaparken, kendisinin ve ailesinin gelecegi, saglik, hizmetler, lojman,
kantin, vb. konusunda problem yasamamasi, zihnen rahat olmasi ve endiselerinin
bulunmamasi ¢ok Onemlidir. Personel bdylece kendini tamamen goérevine verebilecek,
biitiin is giicii, zihin giicli, enerji ve zamanint o yone kanalize edebilecek ve bdylece

motivasyon artacaktir.

3. TERFi, ODUL VE CEZA UYGULAMALARINA iLISKIN BULGULAR VE
YORUMLAR

(1) “Degerlendirme ve terfide, 6diil ve cezalarin verilmesinde adilane davranildigini,
hak edenlerin aldigimi diistiniiyorum.” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu
goriise ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 33’1 kararsiz
oldugunu, % 67’si katilmadigini; Ticaret ilkdgretim Okulunda % 10°u katildigini, % 50’si
kararsiz oldugunu, % 40’1 katilmadigini; Sair Behget ilkdgretim Okulunda % 11°i
katildigmi, % 11’1 kararsiz oldugunu, % 78’1 katilmadigini belirtmistir. Metehan
[Ikdgretim Okulu ve Sair Behget Ilkdgretim okulunda 6gretmenlerin  ¢ogunlugu
katilmadigim beyan ederken, Ticaret Ilkdgretim Okulunda kararsizlar ve katilmayanlarin

coklugu, bu okulda diger iki okula gore daha adilane davranildigini gostermektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 23 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 7 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:

(a) Goreve yonelik objektif performans Ol¢limii yapildiginda, sonug farkli

olacaktir.

(b)Performans Ol¢timii sisteminin, diger kurumlara gore daha zayif calistigim

degerlendiriyorum.

(c) Genelde tist kademeler ile arasi iyi olanlar daha ¢ok 6diillendirilmekte; kendini
isine veren fakat satis1 olmayan kisilere deger verilmemektedir. Bu durum da diger

personelin motivasyon ve verimliligini olumsuz yonde etkilemektedir.
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(¢) Miifettislerin, gorev yerlerine gore farkli degerlendirmeler yaptigini,

degerlendirilen personelin esit sartlarda degerlendirilmesi gerektigini diisiiniiyorum.

(d) Ogretmen degerlendirmesi konusunda, aile ve dgrencilerin de sdz sahibi

olmas1 gerektigini diisiinliyorum.

Metehan ilkégretim Okulu ve Sair Behget Ilkdgretim okulunda &gretmenlerin
cogunlugu katilmadigmni beyan ederken, Ticaret ilkdgretim Okulunda kararsizlar ve
katilmayanlarin ¢oklugu, bu okulda diger iki okula goére daha adilane davranildiginmi
gostermektedir.Objektif degerlendirme yapilmasi, 6diil ve ceza dagitiminda adilane
davranilmasi biiyiik 6nem arz etmektedir. Ayrica 6gretmen degerlendirmesi konusunda aile
ve Ogrencilerin de soz hakki olmasi gerektigi gercegi, giin gectikge daha fazla {izerinde
durulan bir konu haline gelmistir. Degerlendirme, 6diil ve ceza konularinda meydana gelen
farkli ve adil olmayan uygulamalarin personelin verimliligini ve motivasyonunu olumsuz

yonde etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

(2) “Her 6gretmenin belirli slire sonunda derece ve kademe ilerlemesi yapmasini
uygun buluyorum.” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan
personelin Metehan ilkdgretim Okulunda % 83’ii katildigimi, % 17’si kararsiz oldugunu;
Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 100’# katildigmi; Sair Behget ilkogretim Okulunda %
77’s1 katildigini, % 22°si kararsiz oldugunu belirtmistir. Her ii¢ okuldaki 6gretmenlerin
bliylik cogunlugu Her 6gretmenin belirli siire sonunda derece ve kademe ilerlemesi

yapmasini uygun bulduklarini beyan etmislerdir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 24 Ug¢ Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 15 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmustir:
(a) Esnek bir terfi sistemi kurulmalidir.

(b) Objektif kriterler olmasi1 ve adaletli davranilmasi sartiyla yeni bir sistemi

uygun buluyorum.

(c) Gorevini suistimal edenler ve ahlaki bozulanlar derece ve kademe ilerlemesi

yapmamalidir.
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(¢) Derece ve kademeler arasinda maas yoniinden esashi fark olmalidir. Hak

edenlerin daha iyi gorevlere getirilmesi gerekir.
(d) Ogretmenlere nazari ve teorik smavlar uygulanmalidir.
(e) Milli Egitimde adam kayirma engellenmelidir.

Ankete katilan personelin tamamina yakini bu goriise katilmaktadir. Siiresini dolduran
her personelin, derece ve kademe ilerlemesi yapmasi; daha fazla ¢alisan, daha fazla basaril
olan ve kendini isine adamis personel lizerinde negatif yonde etki yapabilecegi,
verimliligini, calisma hevesini ve motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilecegi
degerlendirilmektedir. Ogretmenler arasinda nitelik ydniinden bir ayrim yapilmas: biiyiik
onem tagimaktadir. Bununla birlikte anket yapilan personelin, “otomatik” derece ve
kademe ilerlemesi yapilmasini uygun bulmalarinin, gelecek kaygisindan kaynaklandigi

degerlendirilmektedir.

(3) “Ogretmenlerden beklenen davranislar &diillendirilirse; bunlarin tekrarlanma

b

olasilig1 yiikselir. ” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan

personelin tamami goriise katildigini beyan etmistir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 25 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 20 nci Soru)

Stireg kuramlarinda, 6grenme ve motivasyon saglamak maksadiyla ddiillendirmenin
onemli bir yeri bulunmaktadir. Anket sonuglar1 da 6diiliin 6nemini teyit etmektedir. Buna
gore yapilmasi istenen davranis ddiillendirilmeli, istenmeyen davranis ise pekistirilmemeli
(gliclendirilmemeli) ya da cezalandirilmalidir. Bireyler olumlu tepki goérdiikleri davranisi
tekrarlar. Bu nedenle davranisi etkilemede olumlu pekistiricilere (6diil) agirlik verilmelidir.
Bireyler kisisel olarak en c¢ok odiillendirilen davranisa yonelirler. O nedenle bireylerin
davranisi, olumlu pekistiricilerin yani 6diillerin kontrol altinda tutulmasiyla, istenen yonde

gelistirilebilir ya da degistirilebilirler.

(4) “Benden beklenen belirli yondeki davranislarin (yani ¢abanin), ihtiyaglarimi
karsilayacak  oOdiillere  ulasacagima  inanirsam, benden  beklenen  basariyi
gerceklestirebilecegime inanirim. ” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise

ankete katilan ilk 6gretim 6gretmenlerinin yarisindan fazlasi katildigini ifade etmistir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }
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Tablo- 26 Ug¢ Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 21 nci Soru)

4. VERILEN GOREVLERE iLiSKiN BULGULAR VE YORUMLAR

(1) “Genellikle, asil gérevimin disinda verilen ilave gorevler, verimli bir sekilde
calismami engeller.” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan
personelin Metehan Ilkdgretim Okulunda % 33’ii katildigimi, % 17’si kararsiz oldugunu,
% 50’si katilmadigini; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 30’u katildigini, % 40’1 kararsiz
oldugunu, % 30’u katilmadigini; Sair Behget {lkdgretim Okulunda % 66°s1 katildigini, %
33’{i kararsiz oldugunu belirtmistir. Sair Behget Ilkogretim okulunda 6gretmenlerin
cogunlugunun bu goriise katilmasi, geri kalanlarinin ise kararsiz olmasi, bu okulda ilave

gorevlerin digerlerine gore daha fazla oldugunu gosterebilir.

{ EMBED Excel .Chart.8 \s }

Tablo- 27 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 17 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:

(b) Verilen ilave gorevler nedeni ile, asli goéreve ayrilan i gilicii ve zaman

boliinmektedir.

(c) Gorev envanterinde belirtilmeyen veya esas gorev olmayan gorevler, bircok

okulda 6n plana ¢ikmaktadir.

(c) Devamli istenen raporlar, gereginden fazla toplantilar ve biirokratik

prosediirler, asli gorevin yapilmasini engellemektedir.

Sair Behget IIkdgretim okulunda 6gretmenlerin cogunlugunun bu goriise katilmis, geri
kalanlarinin ise kararsiz kalmistir. Asli gorevinden baska ilave ve ek gorevler ile
ugragsmanin; dikkati dagittigi, is giicii ve zamani boldiigli ve personelin her iki gorevi de
etkinlikle yerine getirmesini engelleyebilecegi degerlendirilmektedir. Bu konu ile ilgili
olarak, eksik 6gretmen kadrolarmin tamamlanmasinin ve her gérev/makam igin “gorev

tanimlamasinin” yapilmasinin hayati 6nemi haiz oldugu kiymetlendirilmektedir.

(2) “Calistigim okullarda, genellikle idari islerin yogunlugu, verimli olarak asli
gbérevimi yapmami olumsuz etkilemektedir. ” goriisline verilen yanitlar1 inceledigimizde;

bu goriise ankete katilan personelin Metehan Ilkogretim Okulunda % 50°si katildigini,
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%17’si kararsiz oldugunu, % 34’ii katilmadigini; Ticaret ilkdgretim Okulunda % 40’1
katildigini, % 40’1 kararsiz oldugunu, % 20’si katilmadigini; Sair Behget Ilkdgretim
Okulunda % 44’1 katildigini, % 56’s1 katilmadigini belirtmistir. Her iic okulda da

Ogretmenlerin ortalama yarisi idari islerden yakinmaktadir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 28 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 22 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir

(a)Yazi-¢izi ve dosya hazirlama islerinin yogunlugu verimliligi olumsuz yonde

etkilemektedir.
(b) Derse hazir olmak icin sahsi hazirli§a daha az zaman kalmaktadir.

(c) Devamli istenen raporlar, gereginden fazla toplantilar ve biirokratik

prosediirler, asli gorevin yapilmasini engellemektedir.

Ankete katilan personelin yaris1 bu goriise katilmaktadir. Her personelin sadece kendi
alani ile ilgili ve asli gorevlerine yogunlagsmasinin motivasyonu artiracagi daha oénce ifade
edilmistir. Verilen idari gorevler, devamli talep edilen raporlar gibi konular, personelin asli
gorevine ayirmasi gereken ig gilicli, zaman ve gayreti diisiirmektedir. Bu durumun,

motivasyonu ve etkinligi olumsuz yonde etkileyecegi degerlendirilmektedir.

(3) “Ne kadar ¢ok basarili olursam, o kadar cok gorev verilir.” goriisiine verilen
yanitlar inceledigimizde; bu goriise ankete katilan ilk 6gretim 6gretmenlerinin yarisinin

katildigini, Sair Behget {lkdgretim Okulunda ise % 78’inin katildig1 goriilmiistiir.
{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 29 Ug¢ Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 25 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:

(a) Basarili personel i¢in 6diil sistemi, bu ¢ercevede yeniden ele alinmalidir.

(b) Ozellikle aym kidemdeki oOgretmenler arasinda bu duruma daha ¢ok

rastlanmaktadir.

(c) Bu durum bir siire sonra yilginliga yol agmaktadir.
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(¢) Her okulda “olmazsa olmaz” goriilen bir personel mutlaka vardir.

(d) Kurallar ayirt edici olmali; 6diil oldugu kadar ceza da isletilmelidir.

Ankete katilan personelin yaklasik yaris1 (Sair Behget ilkdgretim Okulunda ise % 78°1)
bu goriise katildigimi belirtmistir. Milli Egitimde basarili personele daha ¢ok gorev
verilmesi her seviyede gecerli olan bir konudur. Gorev dagilimi yapilirken, elbette ise
gore adam veya adamina gore is vermek gerektigi bir zorunluluk olarak karsimiza
cikmaktadir. Fakat verilen gorevleri basariyla icra eden bir personele, digerlerine az gorev
verirken, siirekli olarak c¢ok is vermek, elbette basarili personelin verimliligini

dusiirecektir.

Gorevlerinde basarili olanlara devamli gérevler verilmesi belirli bir siire sonra yilginliga
yol agmaktadir. Ayrica bu durumda, 6diil sisteminin de, basarili olan ve ¢ok gorev verilen
personelden yana kullanilmasinin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir. Bu durumun
sadece gecici bir ¢dziim olabilecegi, yakin vadede, biitiin personelin kendisine tevdi edilen

gorevi basari ile yerine getirebilecek seviyeye getirilmesi gerekmektedir.

5. THTIYAC ONCELIKLERINE iLISKIN BULGULAR VE YORUMLAR

(1) “Ihtiya¢ 6nceliklerim;
- Fizyolojik ihtiyaglar (yeme, i¢gme, barinma, hayat1 devam ettirme...)
- Giivenlik ihtiyaglar (hastalik, yaslilik, hallerinde gelecegi garantiye alma...)
- Ait olma ve sevgi ihtiyaglar1 (kendi kendini anlama, sefkat...)
-Saygnlik Ihtiyaglar1 (kendine giiven ve saygi duyma ve saygi bekleme)
-Viicuda getirme (yaratma ve bagarma) ihtiyaclari (yapma ve tamamlama arzusu,
kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, iinlii bir 6gretmen olma)
Ihtiyaglarimin onceligi yukaridaki siraya uygundur. Ornegin; Giivenlik ihtiyaclari,
kendinden once gelen fizyolojik ihtiyaglar tatmin olmadan bana motive edici olarak etki
etmez. ” goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan ilk 6gretim

ogretmenlerinin tamamina yakininin katildig: gortiilmustiir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 30 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 32 nci Soru)

6. EGITIM SEVIYESINE ILiSKiN BULGULAR VE YORUMLAR
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(1) “Milli Egitimde kapasitemin tamamini kullanarak c¢alistigimi sdyleyebilirim.”
goriisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise, ankete katilan personelin Metehan
[Ikdgretim Okulunda % 50’si katildigmi, % 33’ katilmadigini; Ticaret Ilkdgretim
Okulunda % 90’1 katildigini, % 10’si katilmadigimni; Sair Behget {lkdgretim Okulunda %
89°u katildigini, % 11°i kararsiz oldugunu belirtmistir. Metehan Ilkdgretim Okulunda

Ogretmenlerin ancak yaris1 bu goriise katilirken, diger iki okulda bu tama yakindir.

Bu konuda goriis bildirenler, bunun nedenleri olarak asagidaki hususlar

yazmiglardir:
(a) Asli gorevler disinda, idari ve ek gorevler verilmektedir.

(b) Kapasite kullaniminin artirtlmasi i¢in, branglasma ve ihtisaslagsmaya gidilmesi

ve kendimizi gelistirmek ici kaynak ayrilmasi gerekmektedir.
(c) Maas yeterli olmadig1 i¢in tam kapasite kullanilamamaktadir.

(¢) Kendimi ise tamamen veremedigimden dolayi, kapasitemi tam olarak

kullanamiyorum.

(d) Motivasyon eksikligi, kapasitemi tam kullanmami olumsuz olarak

etkilemektedir.
(e) Meslek i¢i egitim yetersizdir.

(f)Mevcut maddi imkanlarimla gliniimiizdeki teknolojik imkanlar1 takip

edemiyorum.

Metehan 1k gretim Okulunda 6gretmenlerin ancak yaris1 bu gériise katilirken, diger iki
okulda bu tama yakindir. Diisiik kapasite kullanimi isletmeler acisindan kaynak israfini
artiran bir etkiye sahiptir. Bu personele asli gorevi esnasinda verilen ilave ve ek gorevlerin,
belirli bir seviyeye kadar ihtisaslasma ve branglasmanin olmamasinin, gorev esnasinda
yasanan motivasyon eksikliginin ve yogun is yiikiiniin kapasitenin tam olarak kullanimini

olumsuz yonde etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }
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Tablo- 31 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 1 nci Soru)

(2) “Ihtisaslasmaya gidilmesinin, herkesin sadece kendi gdrevini yapmasiin
(ilkdgretimde , tespit edilecek dersler i¢in brans 0gretmenlerinin gorevlendirilmesi vb.)

2

motivasyonu artiracagini diisiiniiyorum. ” goriisline verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu

goriise ankete katilan ilk 6gretim 6gretmenlerinin tamamen katildig1 gortilmiistiir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 32 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 18 nci Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:
(a) Ancak kisilere tercih hakki tanindig1 zaman faydali olur.

(b) Ihtisaslasma olmadigindan dolay1, yeni goreve intibak 2-3 ay siirmekte; son 2-

3 ay i¢inde de gorev, yeni gelen personele birakilmaktadir.
(¢)Eksik 6gretmen kadrolar1 tamamlanmadan, uygulanamayacagini diistiniiyorum.

Ankete katilan personelin tamami bu gorlisii destekledigini ifade etmistir. Gorev
tanimlamas1 yapilirken, ihtisaslasma ve branglasmaya gidilmesinin; is giicli, zaman ve
kaynak israfin1 engelleyecegi, her personelin sadece kendi alami ile ilgili gorevlere
yogunlasmasina imkan verece8inden, goOrevlerin azami motivasyon ile yerine

getirilebilecegi kiymetlendirilmektedir.

3) “Calismakta oldugum ve onceki okullarda, gorev yerimle ilgili bilgi ve

b

becerim her zaman yeterli olmustur. ” gorilisiine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu
goriise ankete katilan personelin Metehan Ilkogretim Okulunda % 34’ii katildigmi, %
50’si kararsiz oldugunu, % 17’si katilmadigmi; Ticaret Ilkdgretim Okulunda % 60’1
katildigini, % 30’u kararsiz oldugunu, % 10’u katilmadigini; Sair Behget ilkdgretim
Okulunda % 89’unun katildigini, % 11’inin kararsiz oldugunu belirtmistir. Genel olarak,
Metehan Ilkogretim Okulu harig¢, 6gretmenlerin bilgi ve becerilerinin yeterli oldugu

degerlendirilmektedir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }
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Tablo- 33 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 23 ncii Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmistir:
(a) Ilgisiz yerlere tayin oldugumda, bu problemi yastyorum.
(b) Personel atandig1 gorev ile ilgili kurs gérmelidir.
(c) Ayn1 gorevde en az 3 y1l kalinmasinin uygun olacagini degerlendiriyorum.
(¢) Gorev Oncesi kurs verilmesinin uygun olacagini diisiiniiyorum.

(d) Goreve atanmadan Once, kisilerin gecmisine bakilarak kurslar tertip

edilmelidir.

(e) Gorev oncesi verilen kurslarin yararsiz ve verimsiz; 6gretmenlerin ciddiyetsiz

oldugunu diisiiniiyorum.

Genel olarak, Metehan Ilkégretim Okulu harig, 6gretmenlerin bilgi ve becerilerinin
yeterli oldugu degerlendirilmektedir. Milli Egitimde personelin goérev yerine gore
egitilmesi ve hazirlanmasi saglanmaktadir. Fakat; yapilacak gorev yoniinden c¢ok farkl
yerlere tayin olanlarin, herhangi bir sekilde egitim alma firsat1 bulamayanlarin ve gorev
oncesi verilen kursun faydasin1i gormeyen personelin bu durumdan olumsuz yonde
etkilenecegi ve o personelin  verimliligini olumsuz  yonde etkileyecegi
degerlendirilmektedir.

(4) “Universitelerde; dgretmenlik icin yeterli egitim ve bilgiyi kazandim.” goriisiine
verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise ankete katilan personelin Metehan Ilkdgretim
Okulunda % 33’sti katildigini, % 17’si kararsiz oldugunu, % 50’si katilmadigini; Ticaret
[Ikdgretim Okulunda % 40’1 katildigim, % 30°u kararsiz oldugunu, % 30’u katilmadigini;
Sair Behget ilkdgretim Okulunda % 44’1 katildigini, % 22’si kararsiz oldugunu, % 33’ii
katilmadigin1 belirtmistir. Bu durumun mezun olunan iiniversiteye gore degiskenlik
gosterdigi goriilmiistiir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 34 Ug Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 26 nc1 Soru)

Bu konuda goriis bildirenler, asagidaki hususlar1 yazmustir:
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(a) Genellikle bilgi alintyor; ama uzmanlasma olmuyor.
(b) Aldigimiz bilgiler, cogunlugu itibari ile, gdrev yerimiz i¢in demode idi.
(c) Universitede verilen egitim, mesleki yasamda kullanilabilecek bir egitim degil.

(¢) Esas egitim okullarda olmakla beraber, bir problem ile karsilasmadan once

gerekli teorik bilgilerin egitim kurumlarinda verilmesi; maliyeti azaltir ve etkinligi artirir.
(d) Hedef ve amaglar daha agik olmali ve hususlar iyi belirtilmelidir.

Ankete katilan personelin yaklasik yaris1 bu goriise katilmadigini belirtmistir.
Universitelerdeki egitim daha c¢ok akademik agirlikli oldugundan dolay:, pratikte
kullanilmasimin smirli oldugu gériilmektedir. Universite ile okullar arasindaki bu farkin,
giin gectik¢ce daha da agildig1 degerlendirilmektedir. Egitimin genel hatlar ile yapilmasi,
uzmanlasma ve branslasmanin olmamasi ve verilen bilgilerin bazilarinin demode olmasi,

personeli okul gorevine hazirlamada yetersiz kalmaktadir.

(5) “Universiteden sonra; meslek hayatim boyunca Milli Egitim tarafindan mesleki
gelisimimin saglanmas1 ve yeteneklerimin gelistirilmesi i¢in gerekli tedbirlerin alindigina
inantyorum.” gorilistine verilen yanitlar1 inceledigimizde; bu goriise, ankete katilan ilk

Ogretim 0gretmenlerinin yarisindan fazlasinin katilmadig: goriilmiistiir.

{ EMBED Excel.Chart.8 \s }

Tablo- 35 Ug¢ Okuldaki Ogretmenlerin Cevap Yiizdeleri Grafigi ( 27 nci Soru)

7. DIGER HUSUSLAR

(1) “Su anda ayrilsaydim sebepleri sunlar olurdu.” sorusuna, anket formunda bosluk

birakilarak goriislerin yazilmasi istenmistir. Belirtilen hususlar asagida siralanmistir:
(a) Is ve mesleki tatminsizligi, isinden zevk almamak.
(b)Y oneticiler ile gecimsizlik.
(c) insana deger verilmemesi.

(¢) Asir1 is yiikii ve stres.
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(d) Haks1z uygulamalar (Odiil, ceza, terfi vb.).

(e) Siirekli iyi olmayan tayin yerleri.

(f) Ekonomik sebepler, maasin yetersizligi ve gecim sikintisi.
(g) Daha iyi is imkanlar1, farkli ortamda ¢alisma istegi.

(8) Kisisel veya ailevi sebepler.

(h) Sosyal giivencenin yetersizligi,saglik problemleri.

(1) Milli Egitimin amag¢ ve hedeflerinden sapmasi, devletin Ogretmenleri

onemsemedigi diisiincesi.
(1) Motivasyon eksikligi.
(j) Veliler.
(k) Siyasi miidahaleler.
(1) Okullarin yetersizlikleri, techizat eksiklikleri, siniflarin kalabalik olmasi.
(m)Meslegi toplumun benimsememesi.
(n)Fiziksel engeller.

(2) “ Size gore, goreviniz esnasinda motivasyonunuzu azaltan / arttiran hususlar nelerdir”
sorusuna, anket formunda bosluk birakilarak goriislerin yazilmasi istenmistir. Belirtilen

hususlar asagida siralanmustir:

(a)ls tatminin olmadig1 bir ortamda ¢alismak, motivasyonu olumsuz ydnde

etkilemektedir.
(b) Uzmanhigimiz disinda gorevler yapmak motivasyonu diisiirmektedir.

(c) insana deger verilmesi, ¢alisma ortaminin stresten uzak olmasi, uyumlu olunmast,
bilgiye deger verilmesi, amag birligi saglanmasi, ig-aile dengesinin saglanmasi, birlik ve
beraberligin saglanmas1 maddi tatminin olmast ve insan iligkilerinin iyi olmasi

motivasyonu artirmaktadir.
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(¢) Yoneticilerin samimi davranmamalart motivasyonu azaltmaktadir.

(d) Kisisel uygulamalar ve anlamsiz kurallar motivasyonu olumsuz yonde

etkilemektedir.

(e) Adaletli bir yonetim ve objektif bir degerlendirme ve terfi ydnetmeliginin

uygulanmasi verimliligi ve motivasyonu artirmaktadir.

(f) Inisiyatif sahibi olarak miistakil gérev yapabilme motivasyonu olumlu ydnde

etkilemektedir.

(g) Yerinde ve segici Odiillendirme ve cezalandirma moral ve motivasyonu olumlu

yonde etkilemektedir. Bu kapsamda basar1 belgeleri etkin olarak kullanilmalidir.

(&) Gosteris ve gdz boyamaya yonelik faaliyetlere yonelme motivasyonu olumsuz

yonde etkilemektedir.

(h) Liyakatsiz 6gretmenlerin list makamlara yiikselmesi motivasyon ve verimliligi

olumsuz yonde etkilemektedir.

(1) Personelin yasadigi kisisel ve ailevi problemler, gorevindeki motivasyonunu

olumsuz yonde etkilemektedir.

(i) Insan1 yonetmede, geleneksel yontemler yerine bilimsel tekniklerin kullanilmasi

motivasyonu artirmaktadir.

() Okullarin fiziki durum ve techizat eksiklikleri motivasyonunu olumsuz yonde

etkilemektedir.

(k) Ogrenci ile iletisimin oyun agirhikli dersler ve geziler ile artirilabilecegi

degerlendirilmektedir.

() Velilerin evlatlart ile daha yakindan ilgilenmesi 6gretmenin motivasyonunu

artirmaktadir.

(m) Ogretmenlere asli gorevi aksatacak ilave gdrevler verilmesi motivasyonu

azaltmaktadir.

(n) Yoneticiler tarafindan 6gretmenlere esit davranilmalidir.
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(o) Diger dis etkenler de motivasyonu olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Motivasyon konusu hem organizasyonlari hem de tiim iilkenin genelini ilgilendiren bir
konu olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu kapsamda, Milli Egitim mensubu ilk 6gretim
O0gretmenlerinin motivasyonunun artirilmast konusunda alinacak tedbirlerin, hem Milli
Egitimin geneli ile ilgili, hem de iilkenin sosyo-ekonomik yapisiyla ilgili olacag: gergegi

karsimiza ¢ikmaktadir.

Bu calismada her ii¢ okulun mukayesesi yapilmis ve su hususlar tespit edilmistir.
“Ego”larim1 (toplantilara katilma olanaklari, danisilma olanaklari, kararlara katilma
olanaklar1 vb.) tatmin edebiliyorum goriisiine Sair Behget Ilkogretim okulunda
ogretmenlerin yarisindan fazlasi katilirken, Metehan Ilkdgretim ve Ticaret Ilkdgretim
Okulunda kararsizlarin sayisi dikkat c¢ekicidir. Her {i¢ okulda da anket yapilan personelin
tamamina yakini, Ogretmenlerin toplum igerisindeki statiisiiniin  hak ettigi yerde
olmadigin1 degerlendirmektedir. Her ii¢ okula bakildiginda, Metehan ilkdgretim Okulunda
amag birliginin saglanmasinda problem olabilecegi degerlendirilmektedir.

Her ii¢ okula bakildiginda, Ticaret Ilkdgretim Okulunda haftalik ders saatlerinin uygun
planlandigina inanan 6gretmen sayist ankete katilanlarin yarisindan azdir. Her {i¢ okulda da
O0gretmenlerin yarisindan fazlasinin kuramda belirtilen motivasyon faktorlerine inandigin
gostermektedir. Yalmzca Sair Behget Ilkogretim okulunda &gretmenlerin yarisindan
fazlasinin yonetim ile etkin bir iletigsim sisteminin mevcut oldugu beyan edilmektedir. Sair

Behget ilkdgretim okulunda dgretmenlerin yarisindan az1 bu gériise katilirken, Metehan
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[Ikdgretim ve Ticaret {lkdgretim Okulunda egitim techizat - malzemelerinin yetersizliginin
s0z konusu oldugu degerlendirilebilir. “Belirli kurallarin uygulandig: disiplinli bir ortamda
daha verimli ve huzurlu ¢alisirim.” goriisline verilen yanitlar1 inceledigimizde; ankete
katilan her ii¢ okuldaki 6gretmenlerin tamamina yakini bu goriise katildigini belirtmistir.
Metehan ve Ticaret Ilkogretim Okullarinda 6gretmenlerin ¢ogunlugu tayin yerinin
onemine dikkat c¢ekerken, Sair Behget Ilkdgretim Okulunda gérevli &gretmenlerin
yarisindan fazlasi kararsiz kalmis, goriise katilmamistir. Her ii¢c okulda da 6gretmenlerin
yarist/yarisindan fazlast O0gretmenlere inisiyatif verilmedigini belirtmektedir. Metehan
[Ikogretim Okulu ve Sair Behget Ilkdgretim okulunda &gretmenlerin  ¢ogunlugu
katilmadigim beyan ederken, Ticaret Ilkdgretim Okulunda kararsizlar ve katilmayanlarin
coklugu, bu okulda diger iki okula gore daha adilane davranmildigini gostermektedir. Sair
Behget Ilkogretim okulunda &gretmenlerin gogunlugunun bu goriise katilmasi, geri
kalanlarmin ise kararsiz olmasi, bu okulda ilave goérevlerin digerlerine gore daha fazla

oldugunu gosterebilir. Bu hususlarin disinda asagidaki ortak hususlar tespit edilmistir.

Anket yapilan personelin okullarda miidiirlerin tutumu ve okulun bulundugu cevreye
bagh olarak yaklagik olarak tamami, calisma ortamindaki insan
iligkilerinin(Yonetici/6gretmen iligkileri, yoneticilerin tutumu) motivasyonu etkiledigi
goriisiine katildigint belirtmistir. Gorev esnasinda ve gorev yerinde, insan iligkileri ve
ortamin Ozelliklerinin verimlilik tizerinde direkt olarak ¢ok onemli bir etkisi oldugu

degerlendirilmektedir.

Insan iligkilerinin samimi olmadig1 bir ortamda giiven ve huzurun bulunmayacagi bir
gercektir. Boyle bir ortamda calisan personelin verimliligin yiiksek olmasi beklenemez.
Esnek bir yonetim yapisinin bulunmadigi ve kati kurallarin uygulandigi bir ortamda gorev
yapan personel, devamli olarak kendisini baski ve stres altinda hissedeceginden dolayi
kendini isine tam olarak veremeyecektir. Otoriter bir miidiiriin yonetimindeki personel ise,
gorevini inandig1 i¢in degil de, ceza almamak ve kot bir duruma diismemek i¢in yerine
getirmeyi amag edinebilecektir. Calisma sartlar1 ne kadar zor ve mesakkatli olursa olsun,
karsilikli anlayis, giiven, huzur ve de8er verme yargilarinin bulundugu bir ortamda

motivasyon ile ve etkin gorev yapilabilecegi degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda, gerek {niversitelerde, gerekse meslek i¢i egitimler esnasinda;
Ogretmenlerin insan iligkileri, yOnetici-6gretmen iliskileri ve yOnetim-organizasyon

konularinda, bilimsel yaklasimlar hakkinda bilgilendirilmesi ve bilinglendirilmesini
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saglamak maksadiyla, konferans, seminer ve kurslarin planlanmasinin, bu egitimin uzaktan
egitim kapsaminda gorsel veya yazili olarak meslek boyunca desteklenmesi i¢in gerekli

diizenlemelerin yapilmasinin gerekli oldugu degerlendirilmistir.

“Ego”larim1 (toplantilara katilma olanaklari, danisilma olanaklari, kararlara katilma
olanaklar1 vb.) tatmin edebiliyorum goriisiine Sair Behget Ilkogretim okulunda
ogretmenlerin yarisindan fazlasi katilirken, Metehan Ilkdgretim ve Ticaret lkdgretim
Okulunda kararsizlarin sayis1 dikkat c¢ekicidir. Goriisiine katildiginin bildirmektedir.
Ogretmenlerin konularinda sdz sahibi olmasi, egolarii tatmin edebilmesi siiphesiz egitime
olumlu katk:1 yapmaktadir. Kendisinin goriislerine deger verilmeyen egitici personelin hem

kendisinin, hem de 6grencilerin motivasyonunu saglamasi gili¢ goziikkmektedir.

Anket yapilan personelin tamamina yakin1 “Ogretmenlerin toplum icerisindeki statiisii
hak ettigi yerdedir.” goriisiine katilmadigini belirtmistir. Bu durum ise meslege olan
sayginlhigi diigsiirmekte ve personelin motivasyonuna olumsuz etki yapmaktadir.

Ogretmenlerin statiisiiniin iyilestirilmesine ihtiya¢ oldugu degerlendirilmektedir.

Anket yapilan personelin yaklasik olarak yarisi “Calistigim okullarda cogunlukla
“Amac birligi” saglanmaktadir. Bu durum motivasyonumu olumlu etkilemektedir. ”
goriisiine katildigin1 belirtmektedir. Amag birliginin saglanabilmesi i¢in egitimle ilgili
personelde siirekli gelisim icin tedbirler alinmasi ve motivasyonun artirilarak amag

birliginin saglanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Anket yapilan personelin yarisindan fazlas1 “Ogretmenlerin haftalik ders saatleri uygun

2

planlanmaktadir. Bu ise motivasyonumu olumlu etkilemektedir. ” goriisiine katildigini
belirtmistir. Ders saatlerinin planlanmasinda bilgi teknolojilerinden yararlanma ve

Ogretmenlerin de goriislerini almak suretiyle daha etkin bir planlama yapilabilecektir.

Anket yapilan personelin biiyiik kismi “Okul politikas1 ve yonetimi, iistler ve astlar ile
karsilikli iliskiler, calisma kosullari, maas, is glivenligi, 6zel yasam ve statii benim igin
temel ihtiyaglardir. Motivasyon faktorleri ise; basari, taninma, ilerleme, isin kendisi,

2

sorumluluk ve gelismedir. goriisiine katilmaktadir. Ilk 6gretim kurumlarinda bu
hususlarin ~ dikkate = alinmasinin ~ motivasyonu  olumlu  yonde  etkileyecegi
degerlendirilmektedir.

Anket yapilan personelin cogunlugu “Ogretmenlerin “Yetki ve sorumluluklar1”

uygundur. ” goriisiine katilmadigi belirtmektedir. Bu konuda diizenleme yapilmasi, mevcut
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sorumluluklarin1 yerine getirmeleri icin yetkilerinin genisletilmesinin uygun olacagi
kiymetlendirilmektedir.

Anket yapilan personelin 6nemli bir kismi1 “Calistigim okullarda genellikle 6gretmen ile
yonetim arasinda etkin bir iletisim sistemi mevcuttur.” goriisiine katilmamaktadir. Iletisim
caginda, iletisim eksiklikleri hi¢ siiphesiz egitimin icrasinda 6nemli problemlere neden
olabilecektir.

Daha etkin egitim planlamasi, icrasi ve icranin takibi i¢in siirekli bir iletisimin tesis ve

idame edilmesinin 6nem arz ettigi bilinmelidir.

Ankete katilan personelin tamamina yakini, calisma ortamindaki gérev ve egitim
techizat-malzemelerinin yetersiz ve teknolojik olarak eski olmasinin motivasyonu olumsuz
etkiledigi goriisene katilmaktadir. Eski ve demode olmus techizat ve malzemenin idamesi
ve bakimi is giicii, zaman ve ekonomik kaynak israfina neden oldugundan, yapilan gorevin
etkinligini ve verimliligini olumsuz yonde etkileyebilecegi, Milli Egitimde devam eden
modernizasyon temposunun hizin1 kaybetmeden devam etmesinin, ¢agin gereklerine uygun
techizat ve malzeme ile okullarin techiz edilmesi faaliyetine devam edilmesinin uygun

olacag1 degerlendirilmektedir.

Ankete katilan personelin tamamini, belirli kurallarin uygulandig: disiplinli bir ortamda
daha verimli ve huzurlu caligilabilecegi goriisiinii desteklemektedir. Belirli bir disiplin
anlayis1 olan, belirli kurallar1 bulunan bir ortamda ¢alismanin belirsizlikleri azaltacagi ve
personelin motivasyonu iizerinde olumlu yonde etki saglayacagi degerlendirilmektedir.
Disiplin anlayis1 ve uygulamalarinin; insan tabiatina aykiri olmamasi ve ortami ¢ekilmez
hale getirmemesi, Ozellikle de sekil disiplinin goérev disiplinin Oniine ge¢mesine izin

verilmemesinin biiyiik 6nem tasidig1 degerlendirilmektedir.

Calismis oldugumuz okullarda disiplin anlayisinin farkli uygulamalarin1 gérmekteyiz.
Bir yonetici kat1 bir anlayisla davranarak, daha ¢ok ceza yontemini kullanarak disiplini
saglamay1 tercih ederken; diger bir yonetici 1limli ve yumusak bir anlayisla
davranabilmektedir. Modern yonetim tarzinda artik kat1 ve daha ¢ok ceza veren bir anlay1s
kalmamistir. Fakat disiplin saglanirken yonetici 6gretmeni diisiindiigii kadar 6gretmen de
talimatlara hassas bir sekilde riayet edecek nosyonu kazanmis olmali ve kurallara uymasini
bilmelidir. Bu baglamda, yoneticileri/6gretmenleri bilinglendirecek konferans, seminer ve
kurslarin tertip edilmesi ve bu egitimin meslek boyunca devam ettirilmesi i¢in gerekli

diizenlemeler yapilmalidir.
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Modern yonetim anlayisina gore oOrgiitlerde cesitli farklilagsmalar sonucu olusan
catismalar, kagimilmaz olup, bunlar agik ya da gizli olarak varligini siirdiirmektedir.
Calisma ortamindaki kisiler arasi farkliliklar, amaglardaki farkliliklar, amaglara gotiiren
yollardaki fakliliklar, deger yargilarindaki farkliliklar, sorunlar1 tanimlamadaki farkliliklar,

alg1 farkliliklar1 ve benzeri durumlar baslica ¢atisma nedenleri olmaktadir.

Catisma siirecinde bir yoneticinin asil hedefi, c¢atigmaya neden olan farkliliklari
uzlagtirmak ve yoneltmek olmalidir. O, Orgiitiinde c¢ikabilecek ¢atismalar1t O6nceden
algilayip, Orgiit amaglarina uygun olarak yonetemezse, orgiitsel isleyise devamlilik ve

canlilik kazandiramayacaktir.

Acik sistem esasina gore calisan bir Orgiit yapisinda ise g¢atismalar kaginilmazdir.
Modern orgiit ve yonetim anlayisinin bir sonucu olarak; orgiitlerin etkinligi i¢in belirli bir
diizeyde ve asiriya kagmayan gerilim ve ¢atismalarin yasanmasinda zorunluluk vardir. Bu

tiir catismalar ¢alisanlar {izerinde motivasyon etkisi yaratmaktadir.

Hi¢ catismanin olmadig1 organizasyonlarda yenilik, degisim, yaraticilik ve performans
olumsuz etkilenecegi gibi, slirekli ve onemli ¢atismalarin yasandig1 organizasyonlarda da
kararlarin gecikmesi ya da verilememesi, sorun ¢ézlimiinde asir1 ddiinlerin verilmesi gibi

nedenlerle performansin olumsuz yonde etkilenecegi kabul edilmektedir.

Ankete katilan personelin yaris1 “Is hayatindaki basarim ve tatmin olma derecem,

2

calistigim ortam ile ilgili algiladigim esitlik veya esitsizliklere baghdir. ” goriisiine
katildigini belirtmektedir.

“Adalet miilkiin temelidir.” sozii, adalet kavramiin toplum hayatindaki yerini ¢ok
giizel 6zetlemektedir. Konu ile ilgili yapilan bilimsel arastirmalar kapsaminda Adams
tarafindan gelistirilen “Esitlik Kurami1”, insan giidiilenmesinin temelinde, insanlarin iste
kendilerine esit davranilmasi istegi yattigr iddia edilmektedir. Anketten ¢ikan sonug¢ bu
iddiaya destek vermektedir. Sonug olarak, ilk 6gretim okullarinda 6gretmenler arasinda
esitlik ortam1 yaratilmas1 motivasyona katki saglayacaktir.

Metehan ve Ticaret Ilkdgretim Okullarinda 6gretmenlerin ¢ogunlugu tayin yerinin

onemine dikkat cekerken, Sair Behget Ilkdgretim Okulunda goérevli &gretmenlerin

yarisindan fazlasi kararsiz kalmis, goriise katilmamaistir.

Ankete katilan personelin ¢ogunlugu “Istemedigim tayin yerlerinde, verimli olarak

calismam cok zordur. ” goriisline katilmaktadir. Tayin politikas1 uygulanirken, personelin
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kisisel 6zellikleri ve ailevi durumunun g6z Oniine alinmasinin, gerekirse personel ile bire
bir goriisiilmesinin ve istek listesinde yer alan tayin yerlerine gonderilmesine azami gayret
gosterilmesinin motivasyonu olumlu yonde etkileyecegi degerlendirilmektedir. Her tayinde
tasinma zorluklar1 olmasi, taginma masraflarinin  blitceyi zorlamasi, ¢ocuklarin alismis
oldugu okul ortamin1 degistirmeleri, ¢alisan eslerin de tayinlerini ayarlama zorluklar gibi

nedenlerden dolay1 personelin motivasyonuna olumsuz yonde etkisi olmaktadir.

Her {i¢ okulda da Ogretmenlerin yarisi/yarisindan fazlast Ogretmenlere inisiyatif
verilmedigini belirtmektedir. Merkezi kontrol altindaki personel, kendisini baski altinda
hissetmekte ve rahat hareket edememektedir. Ogretmenlere “ne yapilmasi gerektigi”
iletildikten sonra, “nasil yapilacaginin” kendisine birakilmasinin, belirli bir seviyeye kadar
Ogretmenlere inisiyatif kullanmalarima miisaade edilmesinin, uygulamalarda verimliligi
artiracagli ve yaraticiligi  gelistirerek  motivasyonu iist seviyeye c¢ikaracagi

degerlendirilmektedir.

Ankete katilan personelin yarisindan fazlast “Calistigim yerlerde, Ogretmenlerin

b

yaraticilik ve diger niteliklerinin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlanmaktadir. > goriisiine

katilmamaktadir.

Birey, arzu ve ihtiyaglarini tatmin edemedikge, bir i¢ dengesizlik durumu ortaya
cikabilmektedir. Arzu ve ihtiyaclart yonetimin kendisine sundugu Ozendirme araglari
sayesinde tatmin edilen bireyin, is yapma arzusunun bu sayede artacagi bilinmektedir. Bu
kapsamda 6gretmenlerin yeteneklerini, yaraticilik ve dnderlik niteliklerini gelistirecek ve

ortaya ¢ikmasini saglayacak dnlemlerin arastirilmasina ihtiyag¢ bulunmaktadir.

Anket yapilan personelin tamamina yakini, elde edilen gelirin, kendisinin ve ailesinin
ihtiyaclarim1 karsilamadigini ifade etmistir. Giinlimiizde iilkenin ekonomik sartlarin1 goz
Oniine aldigimizda, 6zellikle biiylik sehirlerde yasanan hayat pahaliligi nedeni ile, tek
maas1t bulunan bir 6gretmen ailesinin; ¢ocuklarin egitim-6gretim ve ailenin sosyal ve
kiiltiirel etkinliklerinin masraflarini da diisiindiiglimiizde, ge¢iminin zor olabilecegi ve ek
gelir ihtiyacinin hasil olabilecegi degerlendirilmektedir. Ilave olarak, genellikle biiyiik
sehirlerde lojman sikintis1 nedeniyle ilave bir masraf olarak kira giderinin ortaya ¢ikmasi

da durumu daha zor bir hale getirmektedir.

657 sayili Devlet Memurlar1 Kanununa tabi personele, ilgili kanunun 64 ncii maddesine

gore kalkinmada Oncelikli yorelerde basarili iki yil gorev yapanlara ilave kademe
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verilmektedir.*” Bu uygulamaya devam edilmesinin uygun olacag degerlendirilmektedir.

Ote yandan zor sartlarda gorev yapan kisilerle, daha iyi sartlarda gérev yapan ayni
statiideki kisilerin arasindaki maas farkinin tatminkar olmamasi bir problem konusudur.
Koyde gorev yapanla, sehirde gorev yaparak sosyal imkanlardan yararlanabilen personel
arasinda maas olarak belirli bir fark olmasina ragmen yeterli bulunmamaktadir. Bu konuda
sinif mevcutlar1 fazla olan 6gretmene belirli bir tazminat ddenmesinin uygun olacagi

degerlendirilmektedir.

13

Ankete katilanlarin ¢ogunlugu “ Elde ettigim gelir, kendimin ve ailemin toplumsal
ihtiyaglarinmi (kiiltiirel, ¢caligma saatleri, aile yardimlari vb.) karsiliyor. Motivasyonuma
olumsuz bir katkis1 bulunmamaktadir.” goriisiine katilmamaktadir. Ogretmenlerin kisisel
gelisimlerini devam ettirmeleri, toplumdaki sanatsal, kiiltiirel vb. faaliyetleri takip etmeleri,
Ogrencileri bu tiirli faaliyetlere yonlendirmeleri i¢in iyi bir yagam standardi saglanmasinin

gerekli oldugu kiymetlendirilmektedir.

Ankete katilanlarin biiyiik ¢cogunlugu “Elde ettigim gelirin, degisik sistemler (Primli
icret sisteminin uygulanmasi, odiillendirme sistemleri, doner sermaye vb.) kullanilarak

performansim kadar artirilabilecegini diistiniiyorum.” goriisiine katilmamaktadir.

Bununla beraber halen uygulanan sistemde mesaide ¢ok ¢aba sarf eden, 6grencileri igin
“gece giindiiz” demeden varini yogunu ortaya koyan dgretmen ile yeterli performansi dahi
gosteremeyen Ogretmen arasinda maas farki bulunmamasi motivasyonu olumsuz
etkilemektedir. Biitiin motivasyon kuramlarinda 6diillendirmeye dayali degisik sistemlerin
uygulanmasinin kisileri énemli dl¢lide giidiiledigi belirtilmektedir. Bu kapsamda, degisik

ticret sistemleri ile motivasyon ve performansin artirilabilecegi degerlendirilmektedir.

Ankete kalanlarin ¢ogunlugu “Genel olarak motivasyonum i¢in ihtiyaglarim; iligki
ithtiyaci, gilic kazanma ihtiyaci ve basari ihtiyacidir.  goriisiine katilmaktadir. Mc Clelland
Basarma Ihtiyact Kurami (Kapsam Kurami) , digerlerinden farkli olarak ihtiyaglarin
O0grenmeyle sonradan kazanilacagini savunur4l. Modelinin temeli, ii¢ temel giidiiniin -
basari, giic ve arkadaslik- olusmasi i¢in insan davranislariyla ¢evresel etmenlerin nasil
birlestirilebilecegi konusundadir. Anket sonucunda, basari, gii¢ ve arkadaslik

kavramlarimin 6gretmenlik mesleginde de gegerli oldugu goriilmekte ve bu kavramlari

657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu, madde 64.
*l Thomas R.Wotruba, Edwin K.Simpson, Sales Management, Canada, 1993, s.423
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gelistirecek tedbirlerin alinmasinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.

13

Ankete katilan personelin tamamina yakin1 “ Milli Egitimin sagladigi sosyal gilivenlik

haklarimi (emeklilik maasi, lojman, 6gretmen evi vb.) yeterli buluyor ve motivasyonumu

2

artirdigint ~ diisiinliyorum. gorlisiine katilmamaktadir. Hizmet veren kurumlarda,
konusunda profesyonellerin gorevlendirilmesinin, kaliteyi ve dolayli olarak verimliligi
artiracagini diisiiniilmektedir. Ogretmenlerin gérevini yaparken, kendisinin ve ailesinin
gelecegi, saglik, hizmetler, loyman, kantin, vb. konusunda problem yasamamasi, zihnen
rahat olmasi ve endiselerinin bulunmamasi ¢ok Onemlidir. Personel bdylece kendini

tamamen gorevine verebilecek, biitiin is giicli, zihin giicii, enerji ve zamanini o yone

kanalize edebilecek ve bdylece motivasyon artacaktir.

Anket sonuglar1 ve belirtilen goriislerden sosyal imkanlarin yetersizligi konusunda
caligmalar olsa bile, yeterli olarak personelin bilgilendirilmedigi anlasilmaktadir. Boyle bir
durum personelde, s6z konusu tesislerin yapimi veya gelistirilmesi konusunda hig¢ bir

faaliyet yapilmiyormus gibi degerlendirilmesine yol agmaktadir.

Ogretmenler ile ilgili sorunlarin senede bir giin (Ogretmenler Giinil) giindeme
getirilmesinin yeterli olmadigi degerlendirilmektedir. Maas sisteminin  yeniden ele
alinmasinin, tim personele asgari ge¢im standartlarinda maas verildikten sonra kidem,
gorev zorlugu, ek tazminat gibi nedenlerle maaslarda farklilik olacak sekilde gerekli
diizenlemelerin yapilmasinin, lojman sikintisinin yasandigi biiyiik sehirlerde, disarida ev
tutmak zorunda kalan personelin fazla masraflarin karsilanmasini saglayacak mevzuat ile

ilgili gerekli degisikliklerin yapilmasinin gerekli oldugu degerlendirilmektedir.

Ankete katilanlarin yarisindan fazlas1 “Degerlendirme ve terfide, ddiil ve cezalarin
verilmesinde adilane davranildigini, hak edenlerin aldigini diisiiniiyorum.” goriisiine
katilmamaktadir. Objektif degerlendirme yapilmasi, 6diill ve ceza dagitiminda adilane
davranilmasi biliyiik 6nem arz etmektedir. Ayrica 6gretmen degerlendirmesi konusunda aile
ve Ogrencilerin de soz hakki olmasi gerektigi gercegi, giin gectikge daha fazla {izerinde
durulan bir konu haline gelmistir. Degerlendirme, 6diil ve ceza konularinda meydana gelen
farkli ve adil olmayan uygulamalarin personelin motivasyonunu olumsuz ydnde

etkileyebilecegi degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda, terfi konusunun sadece miifettis/miidiir notu ile sinirli tutulmasini

Onlemek maksadiyla, ilgili personelin kendi arkadaglarinin, aileler ve Ogrencilerin
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goriislerinin - alinmasin1  saglayacak sekilde gerekli yonetmelik degisikliklerinin
yapilmasini; 6diil ve ceza verme konusunda ise; Odiilden beklenen etkinligin elde
edilebilmesi, bu aracin yerinde, zamaninda ve dozunda kullanilmasinin 6nemi iizerinde
durularak yoruma ac¢ik durumlar nedeni ile farkli uygulamalar1 ortadan kaldirmak
maksadiyla; yonetmelik maddelerinin daha belirgin ve somut hale getirilmesi i¢in gerekli

degisikliklerin yapilmasinin uygun olacag: degerlendirilmektedir.

“Her 6gretmenin belirli siire sonunda derece ve kademe ilerlemesi yapmasini uygun

buluyorum.” goriisiine ankete katilanlarin biiyiik cogunlugu katildigini bildirmistir.

Siiresini dolduran her personelin, derece ve kademe ilerlemesi yapmasi; daha fazla
calisan, daha fazla basarili olan ve kendini isine adamis personel iizerinde negatif yonde
etki yapabilecegi, verimliligini, ¢alisma hevesini ve motivasyonunu olumsuz ydnde
etkileyebilecegi degerlendirilmektedir. Ogretmenler arasinda nitelik ydniinden bir ayrim
yapilmasi biiylik 6nem tagimaktadir. Bununla birlikte anket yapilan personelin, “otomatik”
derece ve kademe ilerlemesi yapilmasini uygun bulmalarinin, gelecek kaygisindan

kaynaklandig1 degerlendirilmektedir.

Milli Egitim degerlendirme ve terfi sisteminin; personelin, Egitim hedeflerinin
gerceklesmesi i¢in yaptiklar1 ve yapabilecekleri katkilart 6lgmeye yonelik olmast uygun
olmast gerekmektedir. Her kiilfetin karsiligi bir nimettir. Bu nedenle, Milli Egitim
personeline; meslekte gosterdigi basarinin karsiliginda yiikselme i¢in avantaj saglamak ve
basaril1 olanla olmayanin ayrimi yapmak maksadiyla gerekli degisiklik ve diizenlemeler

yapilmalidir.

Ankete  katilanlarin yarisindan fazlasi  “Ogretmenlerden beklenen davranislar
odiillendirilirse; bunlarin tekrarlanma olasiligi yiikselir. ” ve “Benden beklenen belirli
yondeki davraniglarin (yani ¢abanin), ihtiyag¢larimi karsilayacak odillere ulasacagina

2

inanirsam, benden beklenen basariyr gerceklestirebilecegime inanirim. gorlislerine
katilmaktadir. Ticari maksatli organizasyonlarin ¢ogu performans degerlendirme
sonuclarini parasal olarak odiillendirmektedirler. Bu amagla da en ¢ok kullanilan yontem-
ler baz iicret artisi, birime ayrilan bilitceden pay alma ya da performans primi olarak
siralanmaktadir. Ayrica bireysel performansin ddillendirilmesinin  yan1 sira takim
performansinin ~ ddiillendirilmesi  de yaygindir. Milli  Egitimde ise performans

degerlendirmesi sonucunda en yiiksek notu alan personel ile diisiik not alan personel
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arasinda tcretlendirme acisindan bir fark bulunmamaktadir. Bu uygulamanin personelin

motivasyonunu olumsuz etkileyen konulardan birini teskil ettigi degerlendirilmektedir.

Sair Behget Ilkogretim okulunda dgretmenlerin ¢ogunlugunun bu goriise katilmasi, geri
kalanlarinin ise kararsiz olmasi, bu okulda ilave gorevlerin digerlerine gore daha fazla
oldugunu gdsterebilir. Asli gorevinden baska ilave ve ek gorevler ile ugrasmanin;
dikkati dagittig1, is giicli ve zamani boldiigii ve personelin her iki gorevi de etkinlikle
yerine getirmesini engelleyebilecegi degerlendirilmektedir. Bu konu ile ilgili olarak, eksik
O0gretmen kadrolarinin tamamlanmasinin ve her gérev/makam i¢in “gérev tanimlamasinin”

yapilmasinin hayati 6nemi haiz oldugu kiymetlendirilmektedir.

Ankete katilan personelin yarisi, calistigi okullarda, genellikle idari islerin
yogunlugunun, verimli olarak asli gorevin yapilmasimi olumsuz etkiledigini belirtmistir.
Her personelin sadece kendi alami ile ilgili ve asli gorevlerine yogunlagmasinin
motivasyonu artiracagl daha once ifade edilmisti. Verilen idari gorevler ve devamli talep
edilen raporlar/planlar/anketler personelin asli gorevine ayirmasi gereken is giicii, zaman
ve gayreti disiirmektedir. Bu durumun, motivasyonu olumsuz ydnde etkileyecegi

degerlendirilmektedir.

Ankete katilan personelin yaklasik yaris1 (Sair Behget {lkdgretim Okulunda ise % 78’i),
ne kadar ¢ok basarili olunursa, o kadar ¢ok gorev verildigi goriise katildigini belirtmistir.
Gorevlerinde basarili olanlara devamli gorevler verilmesi belirli bir siire sonra yilginliga
yol agmaktadir. Ayrica bu durumda, 6diil sisteminin de basarili olan ve ¢ok gdrev verilen
personelden yana kullanilmasiin énemli oldugu degerlendirilmektedir. Fakat bu durumun
sadece gecici bir ¢oziim olabilecegi, yakin vadede, biitiin personelin kendisine tevdi edilen

gorevi basari ile yerine getirebilecek seviyeye getirilmesi gerekmektedir.

Gorev dagilimi yapilirken elbette ise gore adam veya adamina gore is vermek
gerekmektedir. Fakat verilen gorevleri basariyla icra eden bir personele, digerlerine az
gorev verirken, siirekli olarak ¢ok is verilmesi elbette basarili personelin motivasyonunu

olumsuz yonde etkileyecektir.
“Ihtiya¢ 6nceliklerim;
- Fizyolojik ihtiyaclar (yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme...)

- Glivenlik ihtiyaglari (hastalik, yaslilik, hallerinde gelecegi garantiye alma...)

- Ait olma ve sevgi ihtiyaclar1 (kendi kendini anlama, sefkat...)
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-Sayginlik ihtiyaclar1 (kendine giiven ve saygi duyma ve saygi bekleme)
-Viicuda getirme (yaratma ve basarma) ihtiyacglar1 (yapma ve tamamlama arzusu,
kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, iinlii bir 6gretmen olma)

Ihtiyaglarimin 6nceligi yukaridaki siraya uygundur. Ornegin; Giivenlik ihtiyaglari,
kendinden once gelen fizyolojik ihtiyaglar tatmin olmadan bana motive edici olarak etki
etmez. ” goriisline personelin tamamina yakini katilmaktadir.

Ik 6gretim Ogretmenleri arasinda yapilan anket, Abraham Maslow’un motivasyon
kuraminda ©nem sirasina gore bir ihtiyaclar dizisinin bulunduguna iligkin goriist
(Abraham Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Yaklagimi)’nii desteklemektedir. Maslow’ a
gore biitiin insan ihtiyaclar1 yukarida asagidan yukariya dogru besli bir kademe (Fizyolojik
ihtiyaglar, giivenlik ihtiyaclari, ait olma ve sevgi ihtiyaclari, saygmlik fhtiyaglar1 ve viicuda
getirme ihtiyaglar) icinde incelenebilir. Ihtiyaglar, daha dnce saydigimiz bigimde bir siraya
uygun olarak ¢ikmakta, bunlar insan bilincinde hep ayn1 siradan gecerek belirlenmektedir.
Bagka bir deyisle, kisi etkisinde kaldig1 ihtiyaci tamamen tatmin etmeden ondan daha
yiiksek seviyedeki bir bagka ihtiyaci tatmin etmek arzusunu duymayacaktir.

“Milli Egitimde kapasitemin tamamini kullanarak ¢alistigimi séyleyebilirim.” goriisiine
verilen yanitlari inceledigimizde; Metehan ilkdgretim Okulunda dgretmenlerin ancak yarisi

bu gortise katilirken, diger iki okulda bu tama yakindir.

Bu soruyu cevaplarken, 6gretmenlerin, aldiklar1 egitim g¢ercevesinde kendilerinde mevcut
olduklarin1 distindiikleri kapasiteye gore cevap vermis olduklar1 degerlendirilmistir.
Ogretmenlerin daha fazla kapasiteye sahip olduklart ve bu kapasitenin ortaya

cikarilmasinin ancak siirekli egitim ile miimkiin olacag1 degerlendirilmektedir.

Ankete katilan personelin tamami, ihtisaslagsmaya gidilmesinin, herkesin sadece kendi
gbrevini yapmasinin motivasyonu arttiracagi goriisiinii destekledigini ifade etmistir. Gorev
tanimlamas1 yapilirken, ihtisaslasma ve branglagsmaya gidilmesinin; is giicli, zaman ve
kaynak israfin1 engelleyecegi, her personelin sadece kendi alami ile ilgili gorevlere
yogunlagmasimna imkan vereceginden, gorevlerin azami motivasyon ile yerine

getirilebilecegi kiymetlendirilmektedir.

Genel olarak, Metehan Ilkogretim Okulu harig, dgretmenlerin bilgi ve becerilerinin
yeterli oldugu degerlendirilmektedir. Milli Egitimde personelin goérev yerine gore
egitilmesi ve hazirlanmasi saglanmaktadir. Fakat; yapilacak gorev yoniinden c¢ok farkl

yerlere tayin olanlarin, herhangi bir sekilde egitim alma firsat1 bulamayanlarin ve gorev
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oncesi verilen kursun faydasini gérmeyen personelin bu durumdan olumsuz yonde
etkilenecegi ve o personelin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyecegi

degerlendirilmektedir.

Universiteden sonra karsilasilan en biiyiik sorunlardan birisi, okullarda farkli konularla
yiiz yiize gelinmesidir. Bunun icin 06zellikle gorev yerlerinde Onceden staj yapilmasi

konusu 0nem kazanmaktadir.

Ayrica meslegin geregi olarak degisik gorev yerlerinde calisacak olan personelin

meslek i¢i egitimleri ve verilecek kurslarin yeterli seviyede olmasi1 gerekmektedir.

Sair Behget Ilkogretim Okulunda % 44’i katildigini, % 22°si kararsiz oldugunu, %
33’1 katilmadigini belirtmistir. Bu durumun mezun olunan {iniversiteye gore degiskenlik
gosterdigi goriilmiistiir. Universitelerin egitimi daha ¢ok akademik agirlikli oldugundan
dolay1, pratikte kullanilmasmin smirli oldugu goriilmektedir. Universiteler ve okullar

arasindaki bu farkin, glin gectikce daha da a¢ildig1 degerlendirilmektedir.

Ozellikle iiniversiteler ve okullar arasinda giinden giine agilan mesafeyi azaltmak ve
mezun olan personelin uyum ve oryantasyon problemlerini asgari seviyeye indirmek
maksadiyla, iniversite miifredatinda degisiklik yapilmasi ve okul hayatina ve gergeklerine
yonelik ders sayisinin artirilmasi, sadece son siniftaki staj ¢alismasinin diger siniflarda da

yapilabilmesi i¢in gerekli diizenlemelerin yapilmasi gerekmektedir.

“Universiteden sonra; meslek hayatim boyunca Milli Egitim tarafindan mesleki
gelisimimin saglanmasi ve yeteneklerimin gelistirilmesi i¢in gerekli tedbirlerin alindigina

inaniyorum.” gorlisiine 6gretmenlerin yarisindan fazlasinin katilmadigr goriilmektedir.

Ogretmenlerin meslek gelisim planlarmin yapilarak, meslek hayati boyunca mevcut
gelismeleri takip etmeleri, bunlara adapte olmalar1 ve 6grencilerini egitebilecek modern

bilgilere sahip olmalar1 saglanmalidir.
Ankete katilan 6gretmenler ;
Is ve mesleki tatminsizligi, isinden zevk almamak.
Yoneticiler ile gecimsizlik.

Insana deger verilmemesi.
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Asirt ig ylikil ve stres.

Haksiz uygulamalar (Odiil, ceza, terfi vb.).

Stirekli 1yi olmayan tayin yerleri.

Ekonomik sebepler, maagin yetersizligi ve gecim sikintisi.
Daha iyi is imkanlari, farkli ortamda ¢aligma istegi.
Kisisel veya ailevi sebepler.

Sosyal giivencenin yetersizligi,saglik problemleri.

Milli Egitimin ama¢ ve hedeflerinden sapmasi, devletin 6gretmenleri

onemsemedigi diislincesi.
Motivasyon eksikligi.
Veliler.
Siyasi miidahaleler.
Okullarin yetersizlikleri, techizat eksiklikleri, siniflarin kalabalik olmasi.
Meslegi toplumun benimsememesi.

Fiziksel engeller konularinin kendilerinin meslekten ayrilmasina sebep olabilecek

hususlar oldugunu belirtmislerdir.

¢

Ankete katilan 6gretmenler ; “ Motivasyonu azaltan / arttiran hususlar olarak asagidaki

hususlar1 belirtmislerdir:

Is tatminin olmadigi bir ortamda calismak, motivasyonu olumsuz ydnde

etkilemektedir.
Uzmanhigimiz disinda gérevler yapmak motivasyonu diisiirmektedir.

Insana deger verilmesi, ¢alisma ortaminin stresten uzak olmasi, uyumlu olunmasi,
bilgiye deger verilmesi, amag birligi saglanmasi, is-aile dengesinin saglanmasi, birlik ve

beraberligin saglanmas1 maddi tatminin olmasi ve insan iligkilerinin iyi olmasi
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motivasyonu artirmaktadir.
Yoneticilerin samimi davranmamalar1 motivasyonu azaltmaktadir.

Kisisel uygulamalar ve anlamsiz kurallar motivasyonu olumsuz yonde

etkilemektedir.

Adaletli bir yonetim ve objektif bir degerlendirme ve terfi yonetmeliginin

uygulanmasi verimliligi ve motivasyonu artirmaktadir.

Inisiyatif sahibi olarak miistakil gorev yapabilme motivasyonu olumlu ydnde

etkilemektedir.

Yerinde ve segici Odiillendirme ve cezalandirma moral ve motivasyonu olumlu

yonde etkilemektedir. Bu kapsamda basar1 belgeleri etkin olarak kullanilmalidir.

Gosteris ve géz boyamaya yonelik faaliyetlere yonelme motivasyonu olumsuz

yonde etkilemektedir.

Liyakatsiz 6gretmenlerin {ist makamlara yiikselmesi motivasyon ve verimliligi

olumsuz yonde etkilemektedir.

Personelin yasadigi kisisel ve ailevi problemler, gorevindeki motivasyonunu

olumsuz yonde etkilemektedir.

Insam y&netmede, geleneksel yontemler yerine bilimsel tekniklerin kullanilmasi

motivasyonu artirmaktadir.

Okullarin fiziki durum ve techizat eksiklikleri motivasyonunu olumsuz yonde

etkilemektedir.

Ogrenci ile iletisimin oyun agirhikli dersler ve geziler ile artirilabilecegi

degerlendirilmektedir.

Velilerin evlatlar1 ile daha yakindan ilgilenmesi Ogretmenin motivasyonunu

artirmaktadir.

Ogretmenlere asli gorevi aksatacak ilave goérevler verilmesi motivasyonu

azaltmaktadir.
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Yoneticiler tarafindan 6gretmenlere esit davranilmalidir.
Diger dis etkenler de motivasyonu olumlu veya olumsuz etkileyebilmektedir.

Ik 6gretim Ogretmenlerinin yukarida belirtilen problemlerinin her birinin bilimsel
olarak incelenmesi ve gerekli tedbirlerinin alinmasinin, Milli Egitimin ihtiya¢ duydugu ve
zorlu gorevlerini yerine getirebilecek nitelikli isgiiclinii kuruma c¢ekecek ve elde tutabilecek
ekonomik kosullarin aragtirtlmasinin 6nemli oldugu degerlendirilmektedir. Ekonomik
kosullar artirildiginda, Milli Egitimde ¢alismak daha cazip hale gelecektir. Bagvuran insan
miktarinin artmasi, daha kaliteli personel se¢imini miimkiin kilacaktir. Su an ¢alismakta
olan personelin morali ve buna bagli olarak iiretkenligi artacaktir. Bu kapsamda, 6zel
sektorle ve kamu kurumlariyla kiyaslama analizinin yapilmasi maksadiyla, is kollarindaki
ekonomik kosullarin sivil denkleriyle karsilagtirmali analizi yapilmasini; elde edilen
sonuglar dogrultusunda yazili ve gorsel basin yoluyla bu sonuglar konusunda Tiirk
Halkinin bilgilendirilmesinin ve etkili bir reklam kampanyasinin belirli donemlerde tekrar

edilmesinin uygun olacagi degerlendirilmektedir.
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UYGULANAN ANKET FORMU ORNEGi
Ankete Katilan Personelin

Adi, soyadi
Bay / Bayan
Medeni durumu
Yas
Okulu
ANKET

(Anket toplam 34 sorudur. Siire sinir1 yoktur. Kendiniz i¢in en uygun cevap sikkini
yuvarlak icine aliniz. ilave gdoriisleriniz i¢in ek kagit kullanabilirsiniz. Anket kagitlarmin
arkasina da “soru no” belirterek ilave goriislerinizi yazabilirsiniz. )
1. Milli Egitimde kapasitemin tamamini kullanarak ¢alistigimi sdyleyebilirim.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum
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2. Calistigim ortamda insan iliskileri (yOnetici-0gretmen-hizmetli iligkileri ve ydnetici
tutumu) motivasyonumu direkt olarak etkilemektedir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

3. Calistigim ortamda “ego”larimi (toplantilara katilma olanaklari, danisilma olanaklari,
kararlara katilma olanaklar1 vb.) tatmin edebiliyorum. Bu da benim motivasyonumu
olumlu olarak etkilemektedir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

4. Elde ettigim gelir, kendimin ve ailemin temel ekonomik ihtiyaglarimi karsiliyor.
Motivasyonuma olumsuz bir katkis1 bulunmamaktadir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

5. Elde ettigim gelir, kendimin ve ailemin toplumsal ihtiyaglarimi (kiiltiirel, caligma
saatleri, aile yardimlar1 vb.) karsiliyor. Motivasyonuma olumsuz bir Kkatkisi

bulunmamaktadir.

a. Tamamen katiliyorum.
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b. Katiliyorum
c. Kararsizim
¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

6. Elde ettigim gelirin, degisik sistemler (Primli ticret sisteminin uygulanmasi,
odiillendirme sistemleri, doner sermaye vb.) kullanilarak performansim kadar
artirtlabilecegini diisliniiyorum.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

7. Degerlendirme ve terfide, 6diil ve cezalanin verilmesinde adilane davranildigini, hak
edenlerin aldigini diisiiniiyorum.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

8. Ogretmenlerin toplum icerisindeki statiisii hak ettigi yerdedir.
a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum
c. Kararsizim
¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum
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9.

Calistigim okullarda ¢ogunlukla “Amag¢ birligi” saglanmaktadir. Bu durum

motivasyonumu olumlu etkilemektedir.

a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

10. Ogretmenlerin haftalik ders saatleri uygun planlanmaktadir. Bu ise motivasyonumu

olumlu etkilemektedir.

a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

11.0kul politikast ve yonetimi, listler ve astlar ile karsilikl iligkiler, ¢alisma kosullari,

maas, is giivenligi, 6zel yasam ve statii benim icin temel ihtiyaclardir. Motivasyon

faktorleri ise; basari, taninma, ilerleme, isin kendisi, sorumluluk ve gelismedir.

12.

a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

Ogretmenlerin “Yetki ve sorumluluklar1” uygundur.
a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum
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13. Calistigim okullarda genellikle 6gretmen ile yonetim arasinda etkin bir iletisim iletisim

sistemi mevcuttur.
a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum
c. Kararsizim
¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

14. Genel olarak motivasyonum i¢in ihtiyaglarim; iligki ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci ve
basar1 ihtiyacidir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

15. Her 6gretmenin belirli bir siire sonra derece ve kademe ilerlemesi yapmasin1 uygun
buluyorum.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

16. Gorev yerimdeki egitim techizat - malzemelerinin yetersiz ve teknolojik olarak eski
olmas1 motivasyonumu olumsuz etkilemektedir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim
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¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

17. Genellikle, asil gorevimin disinda verilen ilave gorevler, verimli bir sekilde ¢aligmami
engeller.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

18. Thtisaslasmaya gidilmesinin, herkesin sadece kendi gérevini yapmasinin (ilkdgretimde ,
tespit edilecek dersler i¢in brans Ogretmenlerinin goérevlendirilmesi vb.) motivasyonu
artiracagin diistiniiyorum.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

19. Belirli kurallarin uygulandigi disiplinli bir ortamda daha verimli ve huzurlu ¢aligirim.
a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum
c¢. Kararsizim
¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

20. Ogretmenlerden beklenen davramslar ddiillendirilirse; bunlarin tekrarlanma olasilig
yiikselir.

a. Tamamen katiliyorum.
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b. Katiliyorum
c. Kararsizim
¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

21. Benden beklenen belirli yondeki davranislarin (yani c¢abanin),  ihtiyaglarimi
karsilayacak ~ odiillere  ulasacagina  inanirsam, benden  beklenen = basariyi
gerceklestirebilecegime inanirim.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

22. Calistigim okullarda, genellikle idari islerin yogunlugu, verimli olarak asli gérevimi
yapmami olumsuz etkilemektedir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

23. Caligmakta oldugum ve Onceki okullarda, gérev yerimle ilgili bilgi ve becerim her
zaman yeterli olmustur.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum
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24.

Is hayatindaki basarim ve tatmin olma derecem, galistigim ortam ile ilgili algiladigim

esitlik veya esitsizliklere baglidir.

25.

26.

27.

a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

Ne kadar ¢ok basarili olursam, o kadar ¢cok gorev verilir.
a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

Universitelerde; 6gretmenlik igin yeterli egitim ve bilgiyi kazandim.
a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

Universiteden sonra; meslek hayatim boyunca Milli Egitim tarafindan mesleki

gelisimimin saglanmasi ve yeteneklerimin gelistirilmesi i¢in gerekli tedbirlerin alindigina

inantyorum.

a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum
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28. Istemedigim tayin yerlerinde, verimli olarak ¢alismam ¢ok zordur.
a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum
c. Kararsizim
¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

29. Calistigim yerlerde 0gretmenlere yeterince inisiyatif verilmemekte, merkezi kontrol
uygulanmaktadir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

30. Milli Egitimin sagladigi sosyal giivenlik haklarim1 (emeklilik maasi, lojman, 6gretmen
evi vb.) yeterli buluyor ve motivasyonumu artirdigini diisiiniiyorum.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

31. Calistigim yerlerde, 6gretmenlerin yaraticilik ve diger niteliklerinin ortaya ¢ikmasina
zemin hazirlanmaktadir.

a. Tamamen katiliyorum.

b. Katiliyorum

c. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum
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32. ihtiyag énceliklerim;
- Fizyolojik ihtiyaglar (yeme, igme, barinma, hayat1 devam ettirme...)
- Giivenlik ihtiyaglar1 (hastalik, yaslilik, hallerinde gelecegi garantiye alma...)
- Ait olma ve sevgi ihtiyaclar1 (kendi kendini anlama, sefkat...)
-Sayginlik Ihtiyaclar (kendine giiven ve sayg1 duyma ve saygi bekleme)
-Viicuda getirme (yaratma ve bagsarma) ihtiyaglar1 (yapma ve tamamlama arzusu,
kisisel tatmin, kisisel basari, bilimsel buluslar, iinlii bir 6gretmen olma)

Ihtiyaglarimin onceligi yukaridaki siraya uygundur. Ornegin; Giivenlik ihtiyaglari,
kendinden once gelen fizyolojik ihtiyaglar tatmin olmadan bana motive edici olarak etki
etmez.

a. Tamamen katiliyorum.
b. Katiliyorum

c¢. Kararsizim

¢. Katilmiyorum

d. Hi¢ katilmiyorum

ACIKLAMA

1. Tez calismasinda Arastirmanin Dayandigr Nazari Temeller iyice etiit edilmis, burada
motivasyonun ana konular1 belirlenmis ve bu ana konularin dahil edildigi bu “anket”
hazirlanmis, her soru bazinda, sonuglar ¢ikarilmistir.

2. Segenekler a’dan d’ye kadar atanmistir ve karsiliklari asagida oldugu gibidir.

a. Hi¢ katilmiyorum
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b. Katilmiyorum
c. Kararsizim
¢. Katiliyorum

d. Tamamen katiliyorum.
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