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OZET

MILLI EGITiM BAKANLIGI ODUL SiSTEMININ OKUL
YONETICILERININ VE OGRETMENLERIN MOTIiVASYON
DUZEYLERINE ETKIiSi

YILMAZ, Muhammet Furkan
Yiiksek Lisans Tezi
Egitim Bilimleri Ana Bilim Dah
Tez Damgmani: Dr. Ogr. Uyesi Ragip TERZI
Haziran, 2019, 149 sayfa

Bu arastirma Milli Egitim Bakanligi 6diil sisteminin okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine etkisini incelemeyi amacglamaktadir. Bu
arastirmada nicel arastirma yontemlerinden biri olan iligkisel arastirma modeli
kullanilmistir. Arastirmanin verileri 2018-2019 egitim 6gretim doneminde Sanliurfa
ilindeki ii¢ merkez il¢e olan Eyyiibiye, Haliliye ve Karakoprii ilgelerindeki okul
oncesi, ilkokul, orta okul ve liselerde gorev yapan okul yoneticileri ve
ogretmenlerden elde edilmistir. Okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB 6diil
sistemi hakkindaki goriis diizeylerini ve motivasyon diizeylerini 6l¢mek i¢cin “MEB
Odiil Sistemi Hakkindaki Gériisler Olgegi” ile “Ogretmen Motivasyon Olgegi”
kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini rastgele 6rnekleme yontemlerinden tabakali
ornekleme yontemine gore secilen 18 okul miidiirii, 38 miidiir yardimcist ve 378
Ogretmen olusturmaktadir. Arastirmada MEB 6diil sisteminin, okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine manidar bir etkisi oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Okul yoneticileri ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkindaki
gorlslerinin ortalamalar1 ile motivasyon diizeylerinin ortalamalar1 kismen yiiksek
cikmistir. Arastirma sonucuna gore okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB 6diil
sistemi hakkindaki goriiglerinin ortalamalarindaki artis motivasyon diizeylerinde de

artisa sebep olmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, MEB Odiil Sistemi, Okul Yoneticisi, Ogretmen



ABSTRACT

THE EFFECT OF MINISTRY OF NATIONAL EDUCATION REWARD
SYSTEM ON MOTIVATION LEVELS OF SCHOOL

ADMINISTRATORS AND TEACHERS
YILMAZ, Muhammet Furkan
Master’s Thesis
Department of Educational Sciences
Advisor: Asst. Prof. Dr. Ragip TERZI
June, 2019, 149 pages

This research is conducted to investigate the effect of the reward system of Ministry
of National Education on the motivational levels of school administrations and
teachers. This study utilizes the correlational research method which is one of the
guantitative models. The data were obtained from the school administrators and the
teachers who work at pre-school, primary school, and secondary school level
educational institutes in 2018 — 2019 education year in three districts of Sanliurfa,
namely, Eyyiibiye, Haliliye, and Karakoprii. To measure the motivation and
satisfaction level of the school administrators and the teachers, for the MEB reward
system, two scales which are “MEB Reward System Opinion Survey” and “Teacher
Motivation Scale” are applied. The sample of the study was consisted of 18 school
principals, 38 vice-principals, and 378 teachers who were selected regarding
stratified sampling method which is one of the random sampling methods. The study
shows that MEB reward system had a positive effect on the motivation levels of the
school administrators and the teachers. The mean values of MEB Reward System
Opinion Survey and the motivation level of school administrator and the teachers
were respectively high. The research showed that the increase of the mean value of
MEB Reward System Opinion Surveys resulted with an increment in the motivation

levels of the school administrators and the teachers.

Keywords: Motivation, Ministry Of National Education Reward System, School
Administrator, Teacher
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GIRIS

Gegmisten giiniimiize oOrgiitlerin en temel amaci hedeflerini gergeklestirerek
basarili olabilmektir. Bu amag¢ dogrultusunda orgiit i¢i ve orgiit disi iligkilerde bir¢ok
yol ve siirec denenmistir. Orgiit psikolojisini inceleyen arastirmalarin temelinde
basarili yénetim arayis1 vardir (Keskin, 2010). Orgiit iiyelerinin ihtiyaglarinin en iyi
sekilde karsilanmast ve doyum noktasina ulagmasi, Orgiitin  hedeflerini
gerceklestirmedeki 6nemli bir asamay1 kat ettigi anlamina gelmektedir. Bu siire¢ her
zaman, gorindigii kadar kolay olmamaktadir. Ciinkii orgiit liyelerinin dagilimi
genellikle heterojen 6zellik gostermektedir. Bu durum orgiitteki tiyelerin isteklerinin
ve ihtiyaglarinin degisiklik gosterebilecegi anlamima gelmektedir. Orgiit iiyelerinin
Orgiite saglayabilecegi fayday: arttirmak i¢in yapilan uygulamalar neticesinde orgiit
tiyelerinin isteklerinin ve ¢alisma azimlerinin artmasi durumuna motivasyonun etkisi
devreye girmektedir. Bu dogrultuda motivasyon insanlarin faaliyetlerinin ve
cabalariin siirekliligini saglayan ve onlar1 harekete geciren gliglerin tiimiidiir
(Yildirim, 2011). Orgiit calisanlarinin motivasyonu ile ¢alisma performanslari
arasinda pozitif yonlii bir iligki kaginilmazdir. Motivasyon-¢alisan siirecinin verimli
yonetilmesi orgiitler icin ¢ok dnemlidir. Orgiit yoneticilerine bu konuda ¢ok biiyiik
sorumluluk diismektedir. Calisanlarinin hangi sartlarda, nasil bir ortamda, ne dlgiide
ve hangi gilidiileme araglariyla motive olacaklarin1 ¢ok iyi bilmeleri gerekmektedir.
Bu siireci bagariyla tamamlayan Orglitlerin hedeflerine ulagmasinin daha kolay

olacag diisiiniilmektedir.



BIiRINCi BOLUM

PROBLEM DURUMU

Bu boliimde arastirmanin problemi, problem ciimlesi, alt problemler,
arastirmanin amaci, aragtirmanin Onemi, sayiltilar, sinirliliklar ve tanimlamalara

iliskin bilgilere yer verilmistir.

1.1. ARASTIRMANIN PROBLEMI

Bilindigi gibi Tiirkiye’de egitim orgiitleri denildigine MEB (Milli Egitim
Bakanligi) akla ilk once gelen kurumdur. MEB’e bir oOrgiit ve {st diizey
yoneticilerine de oOrgiit lideri goziiyle bakildiginda yukarida bahsedilen benzer
siiregler bu kurumda da yasanmaktadir. Bakanligin sahadaki c¢alisan sayisi
bakimindan en c¢ok is gorenini Ogretmenler ve okul yoneticileri grubu
olusturmaktadir. Dolayli olarak okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerinin basarist Milli
Egitim Bakanligi’nin basaris1 anlamina gelmektedir. Ciinkii bu orgiitiin basarisini
dogrudan etkileyen topluluk 6gretmenler ve okul yoneticileridir. Dolayisiyla okul
yOneticilerinin ve dgretmenlerin motivasyonu MEB i¢in g6z ardi edilemeyecek kadar
hassas bir konudur. Bu dogrultuda arastirmada MEB 0&dil sisteminin okul

yOneticileri ve 6gretmenler lizerindeki etkisi aragtirilmastir.

Gilinlimiize orgiitlerin hedeflerine ulagmalarinin en 6nemli yollarindan biri
sliphesiz ¢alisanlarinin orgiite katma deger katarak orgiitiin karini arttirtp, igleyisini
kolaylastirmalaridir. Is gorenlerin performans: orgiitii dogrudan etkilemektedir.
Orgiitii var eden ve devamim saglayan temel bilesen, orgiitii yarmlara ulastiracak
olan {liyeleridir. Bunun farkinda olan Orgiitler, is gorenlerinin ¢alisma isteklerini
arttirict ve onlarin performanslarii yiikseltecek bazi uygulamalar gelistirip Orgiitii
hedeflerine ulastiracak yolu daha kisa zamanda ve daha sorunsuz gecirmenin
planlarmi yapmislardir. Goriildiigii gibi orgiit ¢alisanlarimin istekli, azimli ve

giidiilenmis olmalar1 giliniimiizdeki sinirli zaman ve imkanlara sahip Orgiitler igin



bliyilk Onem tagimaktadir. Bu nedenle orgiitlerin her alanda, isine yeterince

giidiilenmis insanlara gereksinim duyacagi agiktir (Basaran, 1979).

Bir orgiit olarak MEB ilk kuruldugu yildan giiniimiize kadar is gorenlerinin
motivasyonunu arttirict ¢esitli uygulamalar gelistirmistir. Bu uygulamalarin basinda
odiil sistemleri gelmektedir. Odiil sistemlerinin yillardir degisiklik gdstermesi
konuyla ilgili kalict ve tam olarak islevsel bir yontemin ortaya konulamadigi
gercegini ortaya c¢ikarmaktadir. Bilindigi gibi MEB daha ¢ok Cumbhuriyetin ilk
yillarinda olmak iizere J.Dewey, Kiinhe, O.Buyse ve E.Walter gibi ¢esitli alanlarda
uzman Kkigileri iilkeye davet etmis ancak okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin
motivasyonunu arttirict ve 0diil sistemine dair basarisi kanitlanmig bir uygulama
olusturamamustir. Var olan yasal diizenlemelere gére 6diil sisteminin, sicil raporlari
ve miifettis raporlar1 disinda 6gretmenlerin de 6diil se¢imine katilmalarini saglayacak
bir ortami olusturmadigi, yeterince ve degisik odiiller sunmadigi ileri siiriilebilir

(Senufuk, 2004).

Mevcut MEB 6diil sistemi, bilesenlerinin yani1 sira 6diil alacak olan
personelin segimi ile ilgili de dnemli sorunlar ortaya ¢ikarmaktadir. Odiil alacak olan
Ogretmenlerin se¢imleri neredeyse okul yoneticilerinin tercihine birakilmis ve bu
durum hak edenlerin 6diil almamasi veya hak etmeyen, yoneticisiyle iligkileri iyi
olan personellerin 6diil almasi1 gibi problemleri ortaya ¢ikarmistir. Ciinkii 6diil alacak
ogretmen veya midir yardimcist igin ilk teklif okul miidiirlerinden gitmektedir.
Ayrica verilen odiiliin 6gretmen i¢in maddi olarak elle tutulur bir kazang

saglamamasi bu ddiillerin islevlerinin tartisilmasi i¢in yeterli bir sebeptir.

Ulkemizde basta MEB ve okullar1 olmak {izere bircok egitim orgiitii vardir. Bu
orgiitlerde kullanilan odiiller calisanlarin ihtiyaclari ve beklentileri dogrultusunda
diizenlenmelidir. Aksi takdirde islevini ve oOrgiit ¢alisanlar1 {izerindeki etkisini
kaybetmeyle kars1 karsiya kalacaktir. Bu nedenle MEB 6diillendirme sisteminin okul
yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerine etkisi bir arastirma konusu
olusturmaktadir. Bu dogrultuda arastirmada MEB &diil sisteminin okul ydneticileri

ve 0gretmenler lizerindeki etkisi arastirilmistir.



1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Yillar igerisinde bircok kez degisen MEB 6diil sisteminin islevselligi artik
tartisilir hale gelmistir. Odiil sisteminin hedef kitlesini ne derecede motive ettigi ise
tartisgmaya acgik bir konudur. Bu calismanin amaci, Milli Egitim Bakanligi 6diil
sisteminin okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyonunu ne diizeyde
etkiledigini ortaya ¢ikarmak ve okul yoneticileri ve 6gretmenlerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki diisiincelerini incelemektir. Bu amaglara yonelik asagida verilen sorulara
cevap aranmaya ¢alisiimistir.
1)Okul yoneticisi ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemiyle ilgili goriisleri ne
diizeydedir ?

2)Okul yoneticisi ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriis
diizeylerinde cinsiyet, 6grenim durumu, goérev, calisma siiresi ve goérev yapilan
kurum degiskenleri bakimindan manidar bir farklilik var midir?

3) Okul yoneticisi ve dgretmenlerin motivasyonlari ne diizeydedir ?

4)Okul yoneticisi ve Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinde cinsiyet, 6grenim
durumu, gorev, calisma siiresi ve gorev yapilan kurum degiskenleri bakimindan
manidar bir farklilik var midir?

5)Okul yoneticisi ve 0gretmenlerin, gorev ve MEB 6diil sistemi hakkindaki gortis
diizeylerinin, motivasyon diizeyleri lizerine etkisi nedir?

1.3. ARASTIRMANIN ONEMIi

Egitim orgiitlerinin basaris1 sadece kendilerini ve egitim girdilerini degil
icinde bulundugu koca bir toplumu etkilemektedir. Egitim Orgiitlerinin basariya
ulagmasini saglayacak birgok etken vardir. Bu yoniiyle egitim orgiitlerinin temel
dinamiklerinden olan okul yoneticileri ve Ogretmenlerin egitim oOrgiitlerinde st
diizey performans gosterip basariya ulasabilmesi ¢cok miihim bir konudur. Bu konular
arasinda 0gretmen ve yoneticilerin istek ve azimlerini arttirici, onlart motive edici
faktorler konusu goz ardi edilemeyecek kadar 6nem arz etmektedir. Bu baglamda
alan yazinda egitim Orgilitlerinin hedeflerine nasil daha basarili bir sekilde

ulasacagina dair bircok arastirmaya rastlanmasmna ragmen okul yoneticileri ve



Ogretmenlerin motivasyonunu inceleyen arastirmalarin sayist smirlidir. Daha once
yapilan calismalarda MEB 0&diil sistemi vurgusu yapilmamis ve arastirmalar
odiillendirmenin genel etkileriyle simirli kalmislardir. Bu arastirmanin MEB 6diil
sisteminin; daha iyi anlasilmasini ve okul yoneticileri ve d6gretmenleri motive etme
diizeyine etkisinin daha genis boyutlariyla ortaya c¢ikmasimmi saglayacagi
disiiniilmektedir. Ortaya ¢ikacak sonuglar MEB 6diil sisteminde gerekli

diizenlemelerin yapilmasi yolunda bir adim olma 6zelligi tasimaktadir.

Konuyla ilgili daha énce de bazi ¢alismalar yapilmustir. Ornegin, Keskin
(2010) tarafindan “Odiillendirmenin Ortadgretim Okullarindaki Ogretmenleri ve
Yoneticileri Giidilleme Diizeyi” adli bir yiiksek lisans tezi hazirlanmistir. Bu
calismada odiillendirme kavrami islenmis ve Ogretmenlere yonelik olarak
uygulanmakta olan resmi odiiller ve 6diil olabilecek nitelikteki ¢esitli Onerilerin
yonetici ve O0gretmenleri “olduk¢a giidiiler” diizeyde motive ettigi bulgusu elde
edilmis ve motivasyonun Ogretmenlerin egitim faaliyetlerini etkili yiiriitmelerine
katki sagladigi sonucuna ulasilmistir. Calismada MEB’in 6diil sisteminin etkisine
deginilmemistir. Bu sebeple yapilacak olan c¢alismada daha 6zel bir arastirma
yapilarak MEB’in 6diil sisteminin yoneticilerin ve O0gretmenlerin motivasyonuna

etkisi ele alinacaktir.

1.4. SAYILTILAR

Arastirmada kullanilan Olgekler sonucunda elde edilen bulgular okul
yoneticisi ve Ogretmenlerin 6diil sistemi hakkindaki goriislerini ve 6diil sisteminin
ogretmenleri etkileme diizeylerini dogru olarak yansitmaktadir. Katilimcilar, verileri
toplamak i¢in uygulanan 6lgekleri samimi sekilde cevaplandirmiglardir. Arastirmada
kullanilan 6lgeklerin giivenirlikleri yiliksek ve dlgmek istenen 6zellikleri tam olarak

Olgmektedir.



1.5. SINIRLILIKLAR

Bu arastirma;

1) Sanlhwrfa ili merkez ilgelerinde gorev yapan lise, ortaokul ilkokul ve okuldncesi

egitim kurumlar ile,

2) Sanlwurfa ili merkez ilgelerinde 2018-2019 yilinda egitim kurumlarinda gorev

yapan dgretmenler ile sinirhdir.

1.6. TANIMLAR

Asagida, yapilacak olan ¢aligmanin konusuyla ilgili tanimlara yer verilmistir.

Orgiit (organizasyon): Kisilerin bir araya gelerek bir amaca ulasmak igin
karsilikl1 etkilesim igerisinde davraniglarda bulunduklar siirectir. Orgiit, yoneticilerin
ve Orgiite verilen emek karsiliginda bir iicret 6denenlerin ortak amaclarinin oldugu

bir sistemdir (Geng, 2002, Akt., Usta, 2004).

Motivasyon: Bireylerin davranislarini tesvik eden ve kendilerinden veya

cevrelerinden kaynaklanan gesitli giidii toplulugudur (Oriicii ve Kanbur, 2008).
Odiil: Bir basar1 karsisinda verilen armagandir (Tiirk Dil Kurumu).

Odiillendirme Sistemi: Orgiitlerin iiyelerinin hizmete sunduklar1 tiim
kazanclar1 kapsayan bir paket ve bu yararlar1 igeren mekanizma ve prosediirlerdir

(Kog, 2007).



IKiNCi BOLUM

KURAMSAL CERCEVE

Bu boéliimde arastirma konusu ile ilgili olan motivasyon ve 6diil kavramlari
hakkinda alanyazin taramasi sonucunda elde edilen bilgiler ayrintili olarak

incelenmistir.

2.1 MOTIVASYON KAVRAMI

Latin dilinde “hareket” manasina gelen “movere” kelimesinden tiiretilen
motivasyon kelimesi genel manada “harekete gegiren” anlamina gelmektedir (Adair,
2003). Motivasyon kelimesinin Tiirkge’deki karsiligi olarak tek bir kelimeden
bahsetmek sozciligli biraz smirlamaktadir. Bu sebeple motivasyon kavrami gesitli
kaynaklarda giidiilenme, harekete gegme istegi, saik gibi kavramlarla ifade edilmeye
calisilmigtir. Motivasyon, insanlarin fiziksel ihtiyaglarini gidermek i¢in duyduklar
istege benzetilebilir. Insan nasil yemek yemek icin istek duyuyorsa ve insan1 yemek
yemeye iten bir diirtiisii varsa motivasyon da bir isi yapmak i¢in duydugu bu ig¢sel
giidii olarak diislintilmelidir. Motivasyonun diirtiilerden farkli olarak duygulardan
beslendigi ve insanin duygusal durumuna gore degisiklik gosterdigi sOylenebilir.
Duygular motivasyonun ihtiya¢ duydugu yakittir ve bu baglamda diirtiiler gibi
algilarimiz1 harekete gecirip eylemlerimize son halini verir. Yapilmak istenen is bu
tutkularla baglar (Goleman, 2009). Bu bilgiler neticesinde motivasyonun tanimi su
sekilde yapilabilir; motivasyon, ¢alisanlari bir ise koyulmasi i¢in harekete geciren, is
gorenin hareketinin yoniinii belirleyen istekleri, beklentileri ve inanislaridir (Sahin,
2004). Kisiler bir ise baslamadan 6nce veya basladiklarinda iglerinde o isi daha iyi
yapma istegi olmadigi zaman bu islerden alinan verimin daha diigiik olmasi
beklenmektedir. Bu sebeple Ogretmenler ne kadar iyi egitim alirlarsa alsinlar,
gittikleri kurumlarda yoneticileri ve diger tist makamlarca motive edilmedikleri
zaman o egitim Orgiitiiniin basarisizliglr da kacinilmazdir. Bu sebeple 6gretmenlerin

yaptiklar1 ¢aligmalar sonucunda alacag: ddiillerin 6gretmenlerin isteklerini arttiric



nitelikte olmas1 gerekmektedir. Aksi durumlarda &gretmenlerin ve okul

yoneticilerinin motivasyonlarinda diisiis gozlemlenmesi beklenmektedir.

Kisinin giidiilenme seviyesi ilk olarak kisinin motive edilme diizeyine bagl
olarak gelismektedir. Kisiyi bir davranis1 yapmaya sevk eden giiciin olmadigin
varsaydigimizda motivasyon diizeyinin ¢ok diisiik seviyelerde olacagi
disiiniilmektedir. Atkinson’a gore motivasyon diizeyini giidii, beklenti diizeyi ve
O0zendirme Ogeleri dogrudan etkilemektedir. Kisinin motivasyon diizeyi bu {i¢
degiskenin seviyesine gore degisiklik gosterecektir (Karaboga, 2007). Bubbit ve
arkadaslar1 da motivasyon ile ilgili sunlar1 sdylemislerdir; motivasyon denilince iki
degiskenden bahsetmek gerekir. Bunlar motivasyonun yonii ve yogunlugudur.
Motive edilmis bir davranis, ihtiyaclarin azaltilmasi yoniinde bir doniittiir.
Motivasyonun yogunlugu ise var olan farkli ihtiyaclara gore, belirli olan bir ihtiyacin

yogunlugu sayesinde belirlenebilir (Can, 2005).

Motivasyon, ne tiir Orgiitte olursa olsun insan iligkilerine de yon veren
onemli olgularda biridir. Orgiitlerin genel hedefi is gérenlerinin gabalarmi, drgiitiin
amacin gerceklestirme noktasi iizerinde yogunlastirmaktir. Is gérenlere verilen isin
ne oldugunun bir 6nemi yoktur, énemli olan o isin amacia uygun bir sekilde
yapilmasidir. Calisanlarin bu isi hakkiyla yapabilmesi i¢in kisinin istekli olmas1 isi
benimsemesi ve yeterli miktarda ¢aba sarf etmesi gerekmektedir. Kiside bu arzunun

ortaya ¢cikmasini saglayan gii¢ kisinin motivasyon diizeyidir (Findik¢1, 2000).

2.2. MOTiVASYON SURECI

Motivasyon; is gorenlerin, igini istekli bir sekilde devam ettirebilmesi i¢in
baz1 seylere ihtiyag duymasiyla baslar. Yani motivasyonun kaynagini is gorenlerin
ihtiyaclart belirler. Bu ihtiya¢ ortaya ciktiginda dogal bir siire¢ olan bu ihtiyacin
giderilmesi duygusu belirir. Bu siire¢ is gorende itici bir gii¢le birlikte uyarilmaya
sebep olur. Is gorenlerin ihtiyaglar1 karsilandiktan ve istekleri dogrultusunda
uyarildiktan sonra bireyde artik bu durum davramsa déniisiir. Is gorenlerin amaci
ihtiyaclarma karst arzuladigr duygunun doyumunun saglanmasi iken orgiit i¢in bu

durum verilen islerin en yiiksek verimlilikle ger¢eklestirilmesidir (Ilgar, 2005).



Motivasyon; biinyesinde giidiiler, ihtiyaglar, degerler, gerilimler ve
beklentiler barindiran bir siirectir. Bu sebeple orgiitlerde insan davraniglarinin, bu
siirecten nasil etkilendigi ve insanlara bu siirecin nasil agiklandig1r yonetimsel bir
beceri gerektirmektedir. Motivasyon siirecini basit olarak agiklamak gerekirse

asagidaki model tlizerinde gosterildigi sekildedir (Demir, 2015).

Sekil 1: Motivasyon Siireci

I¢c Dengesizlik Davranis ya da Ozendirici ya
Durumu: hareket da amag
Ihtiyag, arzu,
beklenti

fc Durumun
Degigmesi

A

Kaynak: Feyzullah, E. (1995). Davranis bilimleri. istanbul: Beta Yayinlar1 (Akt., Kaplan,
2007).

Tabloda yukarida anlatilan siire¢ Ozetlenmektedir. Goriildigi  gibi
motivasyon siireci aslinda bir dongili icermektedir. Bu siire¢ genel olarak ihtiyac,
beklenti, davranig, amag ve geri beslemeden olusmaktadir. Sekil 1°de goriildigi gibi
bireyin ihtiyaclari, istekleri ve amaglarina dayali olarak gelismektedir. Is gorenin
davraniglarinin altinda yatan bu degiskenleri uyararak bireyleri aktif ve istekli bir
hale getirmek ve onlar1 orgiitiin istedigi yonde yogunlastirmak igin motivasyon

siireci devreye sokulacaktir.

Is gorenin, yasadig1 bir igsel dengesizligin ardindan giin yiiziine ¢ikan ve
oOrgiit tarafindan tatmin edilmeyen ihtiyaglariin oldugunun farkina varmasi ve
ardindan Orgiit tarafindan bu arzularin uyarilmasi, is goreni bu ihtiyaci giderildigi
icin Orgiitiin istedigi yonde bir davranisa yoneltecektir. Bu davranisin ardindan
ithtiyaglar1 karsilanmis is gorenin motivasyon siireci sona ermis olacaktir. Bu durum
daha sonra yeni bir ihtiyacin ortaya ¢ikmayacagi veya is gorenin tekrar motive

edilmeye ihtiyag duymayacagi anlamina gelmemektedir. Aksine bu durum tatmin




edilmemis baska bir arzunun ortaya c¢ikmasimi saglayarak motivasyon siirecinin
yeniden aktif hale gelmesini saglayacaktir (Giiriiz ve Giirel, 2006). Motivasyon
siireci bu déngii igerisinde devam etmektedir. Insanlarin ihtiyaglarinin hicbir zaman
sinirt olmadigimi diisiiniirsek ve tatmin edilen duygunun tatmin edilmeyen bagka bir
daha iist duyguyu ortaya ¢ikaracagini goz oniinde bulundurdugumuzda motivasyon

stirecinin bitmeyen ve siirekli dongii igerisinde olan bir siire¢ oldugunu sdyleyebilir.

2.3. MOTiVASYONUN OZELLIKLERI

Motivasyonun en temel oOzelligi kisiye davranista bulunma istegi
kazandirmasidir. Kisisel ihtiyaglarina goére uyarilan is gorenler gereksinimleri
konusunda tatmin olduklarinda ise daha fazla motive olmus bir sekilde
sarilacaklardir. Motivasyonun her zaman bir amaci vardir. Orgiitler amaglarini
gerceklestirmek i¢in ¢aliganlarini motive etme yoluna basvurmaktadirlar. Orgiit bir is
gorenini motive etmek i¢in ¢esitli yollar denemesine ragmen, is gdrenin motive
olmamasi gibi bir durum da s6z konusu olabilir. Cilinkii motivasyon igsel bir siirectir.
Bu sebeple is gorenin nasil motive olacagi konusunda siklikla kullanilan genel
metotlar bazen ise yaramayabilir. Bazen de bir i goren orgiitiin kontrolii ve bilgisi
disinda, farkinda olunmadan motive edilebilmektedir. Is gorenler motive edildiginin
veya motivasyon diizeylerinin yiiksek oldugunun farkinda olmayabilirler ve onlari
neyin motive ettigini de anlamayabilirler. Ciinkii bu stireci idare eden yoneticilerdir.
Yoneticilerin ¢esitli uygulamalar1 is gorenlerin motivasyonlarint dogrudan etkiler
ama yoOneticiler bu siireci tamamen kontrol altina alamazlar. Ciinkii motivasyon
kendilerinin disinda gerceklesen bir siirectir. Basarili yoneticiler is gorenlerinin
verdigi tepkiye ve is lizerindeki davraniglarina gore kendi tutumlarini sergilemelidir.
Genel olarak amaglarin1 gergeklestirmis ve verimliligi ¢ok yliksek seviyelere
¢ikarmig olan orgiitler is gorenlerinin kisisel ihtiyaglarini en st seviyede gidermis
demektir. Is gorenlerin ihtiyaglarmin tatmin edilmesi bu basaridaki onemli
etkenlerden biridir. Ayrica bir Orgiitte 6diil ve ceza sisteminin agik ve seffaf bir

sekilde isletiliyor olmasi i gorenlerin motivasyonlar1 {izerinde olumlu bir etkiye

10



sahiptir. Is goren hangi durumda &diil alacagmni veya hangi durumda ceza alacagim

bilmesi onun motivasyonu tizerinde etkilidir (Aktan, 2003, s.16).

2.4. MOTIVASYONUN ORGUT VE IS GOREN ACISINDAN ONEMIi

Orgiitlerin basarili olabilmesi; bircok karmasik siire¢ icerisinden basari ile
cikabilmelerine baghidir. Basar1 yolunda atilan adimlarin  bazilart  gozle
gozlemlenebilen somut adimlar olurken; oOzellikle orgiitlerdeki is gorenlerin
psikolojisini etkileyen bazi siirecler gozle goriinmeyen soyut adimlardir. Bir is
gorenin motivasyonunu da gozlemleyebilmek fiziksel agidan mimkiin degildir.
Motivasyon eksikligi veya fazlalig1 fark edilmesi ve miidahale edilmesi kolay olan
bir siire¢ olmadigi i¢in orgiitler icin is gorenlerin motivasyonu her zaman ¢ok fazla
onem arz etmektedir. Basarisizlik veya ¢okiis sonrasi fark edilen motivasyon
sorununa miidahale etmenin higbir anlam1 kalmayacaktir. Orgiitiin basari, basarisizlik
veya ¢Okiisiinii etkileyen temel faktorlerden biri is gorenlerdir ve is gdrenlerin
motivasyonunun bu durum iizerindeki etkisi yok sayilamayacak kadar biiyiiktiir. Bu
sebeple bir oOrgiitiin yoneticileri, i gorenlerinin motivasyonunu siirekli yliksek
tutacak uygulamalar1 devreye sokmalar1 gerekmektedir. Dolayisiyla egitim
orgiitlerinde verilen ddiillerin 6gretmenlerin ve okul yoneticilerinin motivasyonuna
etkisinin az olmasi ya da hi¢ olmamas verilen bu ddiillerin basariya ulagsma yolunda,
Ogretmenin performansini arttirma yolunda ve orgiit basarisinin yiikselmesi yolunda
hicbir etki yaratmayacagi agiktir. Bu durumda da odiillerin verilmesinin temel
nedeninin tamamen islevsiz oldugu anlami ortaya c¢ikmaktadir. Goriildigli gibi
motivasyon verimliligi ¢ok fazla etkilemektedir. Motive olmamis bir is gorenin

orgiite verim saglamasi beklenmemelidir (Kogel, 1989).

2.5.MOTiVASYON CESITLERI

Egitim orgiitlerinin diger Orgiitlere gore daha karmasik bir yapisi vardir. Bu

sebeple egitim Orgiitlerinde kullanilan motivasyon araglariin da diger orgiitlere gore
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daha cesitli olmasi gerekmektedir. Motivasyon ¢esitleri dort baglik altinda

incelenmistir.

2.5.1. i¢sel Motivasyon

Icsel motivasyon, kisinin davranisim diizenleyen digsal bir kontrol
olmaksizin, isin kendisi tarafindan motive edilmesidir. I¢sel motivasyon araglari,
dogrudan isin dogasiyla ilgili olup isin iceriginden kaynaklanmaktadir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012). I¢sel motivasyon olusumunda disaridan hicbir miidahale s6z
konusu degildir. Kisinin is ile ilgili duygu ve diisiinceleri, ise karst olan saygi ve
sevgisi, isinin kendisini tatmin etmesi, kisinin bagarma arzusu, ¢aliskanlik gibi kendi
his ve becerileri motivasyonunun kaynagim olusturur ve kisiyi motive eder. igsel
olarak motive olan kisi kimsenin zorlamasina ve etkisine ihtiya¢ duymadan isi
basartyla bitirme potansiyeline sahiptir. Kisaca anlatmak gerekirse igsel motivasyon
bir bireyin higbir 6diil veya benzer nitelikte motive edici araca maruz kalmadan,
kendi isini yaptig1 i¢in haz almasi ve doyuma ulasmasi olarak agiklanabilir (Yildirim,
2015). Ornegin; bir gretmenin ilgisini ¢ceken bir konu hakkindaki seminere goniillii
olarak katilmasi bu duruma 6rnek olarak gosterilebilir. Igsel motivasyon, bireylerin
kendi icinden gelen, kalitimla bile getirmis olma ihtimali olan egilimlerle siki bir
iligki i¢erisindedir. Bir kisinin kendi dogas1 geregi sahip oldugu diirtiileriyle harekete

gecmesiyle alakalidir.

2.5.2. Digsal Motivasyon

Arastirma konusuyla yakindan iligkisi olan motivasyon c¢esidi digsal
motivasyondur. Isminden de anlasilacagi gibi kisiye distan gelen etkileri
icermektedir (Akbaba, 2006). Kisinin elinde olmayan, g¢evresinin, yoneticilerinin
veya Orgiitlin kisi {izerindeki biraktig1 etkidir. Cevresi tarafindan kabul gorme,

yoneticileri tarafindan desteklenme, oOrgiit tarafindan o&diillendirilme gibi digsal
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etkenler kisinin motivasyonunu arttirir. I¢ motivasyonun tam tersi olarak kisinin 6diil

almas1 amagtir, bu sebeple isine dort elle sarilmasi da bu 6diile ulasmanin aracidir.

2.5.3. Biitiinlesmeci Motivasyon

Orgiitii olusturan bireyler cogunlukla cinsiyet, bireysel ozellik, fiziksel
ozellik, yetistigi ¢evre, dil, din gibi degiskenler bakimindan farklilik gostermektedir.
Bu durum orgiitiin insan kaynaklar1 yonetimini genellikle zorlamaktadir. Aym
motive edici 6diil veya davranisin bu kadar fazla farkl 6zelliklere sahip is gorenleri
ayn1 diizeyde etkilemesi miimkiin degildir. Biitiinlestirici motivasyonun ilk yon, is
gorenleri, her ne kadar farkli 6zelliklere sahip olsalar dahi onlarin ortak 6zelliklerini
bulup, bu ortak 6zelliklere Oncelik verilmesini ele almaktadir. Biitiinlesmeci
motivasyonun ikinci yonii ise her bireyin kisisel farkliliklarindan dolay ortaya ¢ikan

0zel durumlar1 ele almaktadir (Diiren, 2002).

2.5.4. Fizyolojik Motivasyon

Kisiler yasamini devam ettirebilmek i¢in viicudunun ihtiyact olan temel
gereksinimleri karsilamak zorundadir. Bu sebeple Orgiitteki is gérenlerin en az temel
ihtiyaclarinin  karsilanmasi olmazsa olmaz bir durumdur. Dolayisiyla diger
motivasyon cesitlerine gore etkisinin daha az oldugu sdylenebilir. Fizyolojik
ihtiyaclarinin kargilanmasi garanti olan bir ig goreni fizyolojik olarak motive etmek
cok zor olacaktir. Fizyolojik motivasyon kaynaklari, bireylerin yasamini devam
ettirebilmesi i¢in gereken ana gereksinimlerin elde edilmesine yonelik olan motive
kaynaklaridir (Doganli ve Demirci, 2014). Bu tiir motivasyon kaynaklari, Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinin ilk basamagindaki beslenme, barinma, giyinme gibi temel

gereksinimler olarak gosterilebilir.

13



2.6. MOTIVASYON ARTIRMADA KULLANILAN ARAC VE YONTEMLER

Orgiitler icin is gdrenlerinin motivasyonlarinin yiiksek olmasi her zaman
istenecek bir durumdur. Orgiitler ¢ogunlukla amaglarma daha hizli ve daha verimli
bir sekilde ulasabilmek ig¢in is goérenlerinin motivasyonlarini arttiric1 bazi araglar
kullanirlar. Motivasyon araglarin1 kullanirken ana hedef is gorenlerin amaglariyla
Orgiitlin amaglarinin birbiriyle paralellik gostermesini saglayarak hem is gorenlerin
performansini yiikseltmek hem de 6rgiit i¢in yiiksek verim elde etmektir (Oriicii ve
Kanbur, 2008, s.86). Orgiitlerin is gorenlerinin motivasyonlarini arttirmak igin

kullandiklar1 ara¢ ve yontemler ii¢ baslikta incelenmektedir.

2.6.1. Ekonomik Aracglar

Ekonomik araglar orgiitlerin motivasyon arttirmada kullandiklar1 en 6nemli
araglardan biridir. Is goren agisindan en tatmin edici motivasyon arttirma araci

oldugu diistintilmektedir. Ekonomik araglar dort baslik altinda incelenmektedir.

2.6.1.1. Maas Arttirma

Orgiitteki is gorenlerin caliyma performanslari, orgiite sagladiklar1 katk,
calisma kosullar1 ve uzmanlik alanlar1 dikkate alinarak gerekli goriildiigiinde dogru
zamanlama kullanilarak yapilan maas artis1 is gorenlerin motivasyonlarini
arttiracaktir (Acuner, 2010, s.48). Maag artis1 diger motivasyon arttirma araglarina

gore is gorenlerin iizerinde daha giiclii bir etkiye sahiptir (Aksarayli ve Kidak, 2009).

2.6.1.2. Primli Ucret

Orgiitlerin, is gorenlerinin daha fazla is yapmasi igin kullandiklari

yontemlerden biridir. Iki tarafinda kazanmasina prensibine dayamr. Is goren
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ekstradan ne kadar fazla is yaparsa o kadar fazla kazanma sansiin oldugu yonteme
denir. Orgiitiin is gorenleri sayesinde elde ettigi gelirin bir kismmin calisanlara
dagitilmast belirli oranlarda paylastirilmasi prensibine gore uygulanan bir aragtir

(Acuner, 2010).

2.6.1.3. Kara Katilma

Bu sistemde de yine is gdrenlerin performans1 on plandadir. iIs gorenlerin
performanslarina bagl olarak orgiit daha fazla kar elde etmeye basladiktan sonra el
edilen gelirden is gdrenlere hisse verme prensibiyle isletilen bir yontemdir (Acuner,

2010).

2.6.1.4. Ekonomik Odiil

Bazi orgiitler is gorenlerinden yenilik yapma, bir bulus gelistirme, yeni bir
fikir Uretme gibi beklentilerle organizasyonlarimi siirdiirmektedirler. Bu tarz
orgiitlerde yeni bulus yapan, ya da yeni bir fikirle orgiit yoneticilerinin karsisina
¢ikan is gorenlere ekonomik degeri olan bir 6diil verilmesi prensibine dayali olan

yontemdir (Acuner, 2010, s.49).

2.6.2. Psiko-Sosyal Araglar

Orgiitler baz1 is gorenlerin gorevlerinin ve yetkilerinin diginda bazi kararlar
alma, inisiyatif kullanma, sorumluluk alma gibi bir takim beceriler gostermelerini
istemektedirler. Bu sayede isleyis hizlanmakta ve zamandan tasarruf saglanmaktadir.
Bu durum is gorenlere c¢alisma O6zgiirliigii, yapict yonlerini ortaya ¢ikarma gibi
ozelliklerini kesfetme imkéan1 saglamaktadir. Bu sayede is gorenlerin motivasyonunu
artabilecegi diisiiniilmektedir (Kopriild, 2011, s.53, Akt., Demir, 2015, s.42). Psiko-

sosyal araclar bes baslik altinda incelenmektedir.
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2.6.2.1. Calismada Bagimsizhk

Orgiitlerde is gorenlerin kendi islerine daha fazla yogunlasabilmeleri igin
Ozgiir ve bagimsiz bir ortama ihtiyaglar1 vardir. Siirekli olarak denetlenme hissi is
gorenleri tedirgin ederek yaptiklari isin verimini ve Kkalitesini diisiirmektedir. Is
gorenleri tamamen serbest birakmadan belirli ve planli bir denetleme sistemi
icerisinde 6zgiir birakilirsa is géren hem kendini 6rgiitii icerisinde degerli gorecektir

hem de motivasyonunda bir artis s6z konusu olacaktir (Demir, 2015).

2.6.2.2. Sosyal Katilma

Orgiitlerde is gorenler kendilerine verilen gorevleri yaparken ister istemez
orgiitiin sahip oldugu sosyal iliskiler agina dahil olmaktadir. Orgiit icerisinde tek
basina i yapmaya calisan i gorenler zamanla yalnizlasarak is verimleri diisecek ve
motivasyonlar1 azalacaktir. Verilen gorevler sayesinde sosyal iligkiler kuran is goren
kendini orgiitiin bir parcasi olarak gormeye baslayacak ve bu sosyal iligskiler onun
motivasyonunu arttiracaktir. Bir is gorenin Orgiit i¢in iligkilere dahil olmadan
calismasini devam ettirebilme ihtimali ¢ok diisiiktiir (Erdogan, 1996, Akt., Kocak,
2013, 5.42).

2.6.2.3 Giivenlik Duygusu

Orgiitlerde is gorenlerin is kaygisinin olmas: orgiit igin genellikle olumsuz bir
hava estirmesi anlamina gelmektedir. Bu silirece maruz kalan is géren kendini higbir
zaman giivende hissetmeyerek oniinii gérmekte zorlanacaktir. Bu da onun ilerleyen
stireglerdeki istek ve ihtiyaglarimi karsilayamama ihtimalini ve diisiincesini dogurup
is gorenlerin diisiince yapisinda karisikliga yol agacaktir. Orgiitler is gorenlerine
sosyal giivence issiz kalmama garantisi ve isten ayrilma tazminati gibi gilivenceler

sagladiginda 1s gorenlerin kafalarindaki soru isaretleri ortadan kalkacak ve
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kendilerini gilivenli hissedeceklerdir. Bu tiir korkularin olmamasi is gorenlerin

motivasyonunu arttiracaktir ( Demir, 2015).

2.6.2.4 Tletisim

Orgiit igerisindeki yatay ve dikey iletisim ¢ok fazla 6nem arz etmektedir.
Orgiitlerde 6zellikle dikey yonde yapilan iletisim is gdrenler iizerinde dogrudan
etkileri vardir. Orgiitlere iyi tasarlanmis bir iletisim hatt1 yoneticiler ve is gorenler

acisindan motive edici bir 6zellik olarak kullanilabilmektedir (Sercan, 2010, 5.190).

2.6.2.5. Deger ve Statii

Yalnizca orgiitlerde degil sosyal hayatta da kisilerin kendilerine deger
verildigini  bilmesi kendilerini psikolojik olarak daha 1iyi hissetmelerini
saglamaktadir. Orgiitlerde ise bu durum daha ¢ok is gérenlerin yaptiklar isin deger
gormesi seklinde kendini gostermektedir. Bir ig goren yaptig1 isin yoneticileri i¢in
veya Orglit i¢in bir degeri olmadigini hissederse bu onun performansinin diiserek
kendini degersiz hissetmesine sebebiyet verecektir. Bir diger konu ise oOrgiitteki
herkesin hak ettigi degeri gormeleridir. Bu durum is gorenlerin motivasyonlarini
arttiracak ve yaptiklar i gercekten iyi ise yOneticilerinin onlara gerekli degeri
vereceklerini bileceklerdir. Yani yoneticiler tarafindan is gorenlerinin yaptiklar
islere yeterince deger verilmesi i gorenlerin motivasyonlarinin arttirilmasinda

onemli bir aragtir (Demir, 2015).

2.6.3. Orgiitel ve Yonetsel Araclar

Orgiitlerde en énemli faktor insan faktoriidiir. Ciinkii 6rgiitii var eden drgiitiin
devamliligin1 saglayan temel 6ge insandir. Giinlimiizde bunun farkinda olan bir¢ok

orglit insan gibi degerli bir cevherden oOrgiit ¢ikarlar1 icin en yiiksek diizeyde
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faydalanmanin yollarini aramaktadir. Bunun sonucunda is goren Orgiit iliskisi daha
da fazla gelismekte ve boylece is verimliligi artmaktadir ( Cigek, 2002, s.68). Bu
gergevede Orgiitlerin is gorenlerinin motivasyonlarini arttirmak igin kullandigi

orgilitsel ve yonetsel araglar {li¢ baslik altinda incelenmektedir.

2.6.3.1. Karara Katilma

Orgiitlerdeki karar alma asamasindaki genel izlenim, yonetim kurulu
liyelerinin toplanip bazi kararlar almasi ve bu kararlarin is gorenler tarafindan
uygulanmas1 seklinde gerceklesmektedir. Is gorenlerin kendi galisma hayatlarim
etkileyecek olan ¢ogu kararda fikirleri alinmamaktadir. Birgok i géren kendi ¢alisma
hayatlarim1 fazlasiyla etkileyecek olan Orgiitsel kararlar alinirken, karar alma
asamasinda bulunmak istemektedir (Aksu, 2010, s.8). Bu kararlarin alinma
asamasinda aktif olan ig gorenler aldiklar1 sorumluluklar1 daha fazla yerine getirecek
ve verilen isi en iyi sekilde gerceklestireceklerdir. Ciinkii Is gorenler kendilerini
direkt olarak etkileyecek bu kararlarin alinmasinda ne kadar etkili olursa uygulamaya
koyma asamasinda da o kadar etkili olacaklardir (Bursalioglu, 1987, s.122, Akt.,
Demir, 2015, s.62). Bu ag¢idan diisiiniirsek is gorenlerinde belirli bir diizeyde alinan
kararlara katki sagliyor olmasi motivasyonlarinin artacagi anlamina gelmektedir.
Aksi durumlarda is gorenlerin istenen diizeyde verimlilik saglamasi daha zor

olacaktir.

2.6.3.2. Amac Birligi

Orgiitlerde is gorenlerin motivasyonlarinin artmasi i¢in bir amac¢ ugruna
cabalamalar1 gerekmektedir. Bu amaca ulagsmaya calisirken orgiite sagladig katki da
Orgiitiin amaglarini olusturmaktadir. Bu iki amag arasinda bir denge ve bir sarmal
yap1 kurulursa hem orgiitiin hem de ¢alisanlarin amaglar1 ortak bir noktada bulusacak
bu da orgiitinde is gorenin de amacglarinin gergeklesmesi anlamina gelecektir

(Demir, 2015, s.62). Amag birligini olusturmay1 basaran yoneticiler hem oOrgiite
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maksimum kazan¢ saglayacak hem is gorenlerinin motivasyonlarint arttirmig

olacaklardir.

2.6.3.2. Yetki ve Sorumluluk Dengesi

Orgiitler icin yetkilerin tek bir elde toplanmasindansa yetkilerin bir kisminin
alt basamaklardaki yonetici veya is gorenlere dagitilmasi, orgiit i¢in daha etkin bir
yonetim anlamina gelmektedir. Bu anlayisa gore yonetilen orgilitlerde is gorenlerin
karar almalar1 kolaylasacak hem de alinan kararlarin uygulanmasi daha hizli bir siire
igerisinde tamamlanacaktir. Bunun sonucunda da is gorenlerin motivasyonlarinin

yiiksek olmasi beklenmektedir (Delipoyraz, 2009, s.85).

2.7. MOTIVASYON KURAMLARI

Motivasyon kuramlar1 daha Onceleri Ogrenme kuramlart igerisinde
incelenmekteydi. 1930’lu yillardan sonra ayri1 bir ¢alisma alan1 haline gelerek
motivasyon kuramlar1 gelistirilmis ve giidii ¢alismalarinin temel esaslari
olusturulmustur (A¢ikgdz, 1996). Yapilan bu arastirmalar sunu gdstermistir. Is
gorenler yeteneklerini ortaya koyarak elindeki isi verimli olarak yapabilmesi igin,
giidiilenmeye ihtiya¢ duymaktadirlar (Dogan, 1982). Ancak yapilacak olan giidiileme
ve ig gorenlerin motivasyonunun her birey i¢in farkli olmasi gerekmektedir. Ciinkii
her bireyin yasantisi, gecmisi, ihtiyaglart gibi kisisel 6zellikleri farkli oldugu i¢in
motive edici unsurlardan etkilenme sekilleri de farkli olacaktir. Bu ylizden
motivasyon siirecindeki farkli durumlara farkli kuramlar uygulanmasi gerekmektedir.
Kuramlar olusturulurken bazilar1 bireylerin dogal siirecteki gereksinimlerini yani
insanin kendinden olan faktorlere agirlik verirken, bazilar1 da insandan bagimsiz
olarak olusan insana g¢evreden gelen onu disaridan etkileyen faktorlere agirlik
vermiglerdir (Silah, 2005). Alan yazinda insanin i¢ faktorlerini inceleyenlere
“Kapsam Kuramlar1”, cevresel faktorleri inceleyenlere ise “Siire¢ Kuramlari”

denilmektedir.
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2.7.1. Kapsam Kuramlari

Kapsam kuramlari, insanlarin giidiilerini tatmin etmek i¢in ulagsmak istedigi
amaclarin1 agiklamakla ilgilidirler. Bu kuramlar kisinin iginden gelen ve onu
davranis1 yapmaya istekli hale getiren faktdrleri incelemeye agirlik vermistir (Ozer

ve Topaloglu, 2008). Kapsam kuramlar1 alt1 baglik altinda incelenmektedir.

2.7.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Alan yazinda bir¢ok alana kaynaklik yapan Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami motivasyon kavramimin agiklanmasinda da aragtirmacilara pek cok fikir
vermektedir. Maslow, insan davraniglariin sebebini agiklarken, insanin
davraniglarin1 etkileyen, insani harekete sevk eden en Onemli faktoriin ihtiyaglar
oldugunu ileri siirmiistiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001). Is gdrenlerin ihtiyaglarmin
karsilanmadan orgiite katma deger katmasi diisiiniilemez bir durumdur. Bu kurama
gore insanlarin ihtiyaglari siif siif ve basamaklar halindedir. Alt basamaktaki bir
ithtiya¢ karsilanmadan iist basamaktaki bir ihtiyaca gereksinim duyulmayacaktir.
Ayrica bu ihtiyaglarin her birey i¢in gegerli olmasi séz konusu degildir. Bu
hiyerarsiye gore karsilanan ihtiyac artik motive etme giiclinii kaybetmistir. Fakat her
ne kadar ihtiyaglar giderildikge motive etme 0&zellikleri ortadan kaybolsa da
insanlarin ihtiyaclar1 hicbir zaman tam olarak karsilanamayacaktir (Sancar, 1993).

Insan ihtiyaclar1 her donemde var olmaya devam etmistir ve hi¢bir zaman ortadan

kalkmayacaktir.
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Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

VN
A
AR
AN
A

Kaynak: Emel, G. (15 Kasim 201). Maslow teorisi ve ihtiyaglar piramidi nedir? [Genel

kiiltir]. https://www.makaleler.com/maslow-teorisi-ve-ihtiyaclar-piramidi adresinden

edinilmistir.

Maslow’un teorisinde hiyerarsik bir siralama mevcuttur ve insanin yasamini
devam ettirebilmesi igin gerekli olan ihtiyaglarmi ortaya koyar. Insanm dogustan
getirdigi ve basamaklar halinde gerceklesen bes temel ihtiyac kategorisi (fizyolojik
ihtiyaglar, giivence ve giivenlik, ait olma, saygi, kendini gerceklestirme) Maslow’un

teorisinin temelini olusturur (Hoy ve Miskel, 2010).

Orgiitteki her is gdren ayn1 ihtiyag seviyesine kadar ulasamaz veya ulasmasi
gerekmemektedir. Ciinkii ayn1 basamaktaki ihtiyaglar1 duyan is gorenlerin bile orgiit
igerisindeki bu ihtiyaglara karsi doyma diizeyleri farklidir. Bu sebeple orgiit iginde is

gorenler arasinda onlar1 motive eden ihtiyaglar farklilik gosterir.
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2.7.1.2. Herzberg’in Motivasyon Teorisi

Herzberg ve arkadaglart is gorenler {lzerinde yaptiklar1 arastirmalar
sonucunda motivasyonla ilgili “cift faktér” ismi verilen kurami gelistirmislerdir. Bu
kuramin temelinde ilk olarak c¢alisani motive eden ve motive etmeyen unsurlarin
birbirinden ayrilmas1 vardir. s gorenlere is doyumunu saglayan ve saglamayan
faktorler incelenerek bu kuram olusturulmustur. Is yasaminda bireyin is doyumunu
etkileyen faktorlerin her zaman var oldugu fakat ayni faktorlerin olmamasi is
doyumsuzlugunu her zaman ortaya c¢ikacagi anlamina gelmedigi sonucuna

varmiglardir (Hoy ve Miskel, 2010).

Hoy ve Miksel’e (2010) gore Herzberg’in motivasyon teorisinin ana unsurlari

sunlardir:

e Is doyumu ve is doyumsuzlugunu agiklarken iki temel unsur
mevcuttur.

e s gorenlerin motivasyonunu arttiran faktorler is doyumu olusturmaya
yatkinken, bunun tam tersi faktorler doyumsuzluk olusturmaya
yatkindirlar.

e s doyumu ve doyumsuzlugu birbirinin karsit: geler degil, birbirinden

farkli iki kavramdir.

Herzberg’in motivasyon teorisi orgiit igerisinde calisan is goreni hangi faktorlerin
motive ettigini ve hangi faktorlerin is gdrenlerin motivasyon diizeylerini diisiiriicti bir

etki yarattigini belirlemeye yoneliktir.

2.7.1.3. Klasik Giidiilleme Kuram

Bilimsel yonetim anlayisinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte orgiitlerin insanlara
bakis acis1 degismeye baslamustir. Insanlar artik para kazanan ve kazandiran, iiretim
saglayan, ekonomik birer varlik olarak goriilmeye baslanmistir. Bu anlayistan
beslenerek 19. Yiizyilin sonlarinda motivasyon iizerine ¢alismalarini yogunlastiran

Frederick Winslow Taylor, klasik giidiileme kurami yaklagiminin fikri temellerini
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atmistir. Taylor’a goére is goOrenin dogasinda ¢alismayr sevmeme, verilen isi
yapmama istegi ve isini kaybetme korkusu vardir. Is gorenler calisirken bu hislerle
hareket ederler ve is gorenlerin harekete ge¢mesini saglayan en 6nemli giidiiler isini
kaybetme kaygis1 ve maas artisidir. Bu sebeple is gorenleri en iyi motive edecek olan
yontem maaglarina bir miktar zam yapmak ve isini kaybetmeyecegine dair glivence

saglamak denilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s.99).

Klasik gilidillenme kuramina gore hangi isin hangi Odiile ulastiracaginin
bilinmesi is gérenin basarisi i¢in 6nemli bir adimdir. Bunu uygulayan ve odiillerin
acikea belli oldugu orgiitlerde basar1 dngoriilebilir bir seydir. Bu kurama gore ¢ok
calisana, caligmayana gore daha fazla 6diil verilmesi esastir. Aksi bir durum daha ¢ok
calisan is gbrenin motivasyonunu diisiirerek onu ¢alismamaya itecektir. Bu sorunu
ortadan kaldirmak icin Taylor Orgiitler icin adina parca basina iicret sistemi dedigi
yontemi dnermektedir (Yiiksek, 2004, s.134). ilerleyen donemlerde insanin sadece
ekonomik bir varlik olmadigr anlayist ortaya ¢ikmaya baglamistir. Bu sebeple insani
sadece ekonomik olarak giidiilemenin yetersiz olacagi anlagilmis ve insani insan

yapan degerlerin 6n planda oldugu motivasyon kuramlar1 gelistirilmistir.

2.7.1.4. McClelland’1in Basariya Giidiilenme Kuram

Motivasyon konusundaki ¢alismalarini 1960 yillarindan sonra yogunlastiran
David C. McClelland daha 6nceki donemlerde ortaya ¢ikan kuramlardan farkli olarak
i gorenlerin ortak ihtiyaclarinin olmayacagi her birinin farkli ihtiyaclara egilim
gosterdikleri ve bu ihtiyaglariin tatmin edildigi diizeyde motive olacaklari goriistinii
One siirmiistiir. McClelland, Maslow’dan farkli olarak insanin ti¢ farkli ihtiyacindan
daha bahsetmistir. Bunlar; basarma ihtiyaci, sosyal iliskilere dahil olma ihtiyact ve
giice sahip olma ihtiyacidir (Kaplan, 2007). Ozellikle basarma ihtiyac1 ig gorenler ve
yoneticilerde olmasi gereken en temel istek olmalidir. Cilinkii bu istege sahip
olmayan yonetici bagarmanin verdigi hazzi hissedemeyecek ve bu derecede basari
onun ic¢in Onemsizlesecektir. Normal sartlarda yoneticilerden beklenen davranis

basardik¢a motivasyon diizeyinin artmasi gerektigidir.
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Bu kuramin ileri siirdiigli bir diger anlayis ise is gorenlerin neye ihtiyag
duyacaklar orgiit kiiltiiriine gore degismesidir. Is gorenler bu ihtiyaclari, ¢alisirken
ve disaridaki hayatlarinda baslarindan gegen farkli olaylar sayesinde edinmektedirler.
Yani burada tecriibe devreye girmektedir. Insanlarin yasadigi tecriibeler onlarin
ihtiyaclarin1  sekillendirmede s6z sahibi olmaktadir. Bu sebeple bu kurama
“dgrenilmis ihtiyaglar kurami” da denilmektedir. Is gorenlerin her birinin kendine ait
bir ¢evre ve kiiltiire sahip oldugu goz Oniine alindiginda 6grendikleri ihtiyaglarinin
farkl1 olmasi dogal olarak durumlar1 algilama bi¢imlerinin de farklilasmasina
sebebiyet vermektedir. Bu ihtiyaglar ig gorenleri belirli bir hedefe yonelmek igin
motive eden yonelimleri temsil etmektedir. Yani belirli bir ihtiyaci1 6grenen is goren,
o ihtiyac1 6grenmeyen bireyle kiyaslandiginda g¢ok farkli bir tavir sergilemesi
beklenmektedir (Semerci, 2005, s.20). McClelland’ a gore is gorenlerin uzmanlik
alanlarinda en iyi, en basarili olma ve en miikkemmeli yapma isteginin altinda

saklanan his basarma ihtiyacidir (Eren, 2001).

2.7.1.5. Alderfer’ in ERG Kuram

Clayton Alderfer bu kurami olustururken Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisindeki kuramsal temelleri kullanarak tizerine bir takim ekleme ve
¢ikarmalar yapip yeni bir kuram gelistirmistir. Kuram ismini existence, relatedness
ve growth kelimelerinin bas harflerinden almaktadir. Kuramin isminden ve sekil
2’den de anlagilacagi gibi kuramin temelini olusturan {i¢ yap1 vardir. Bunlar varolus,
baghlik ve gelisimdir. Yani kisaca bu kuram Maslow’un kuraminin biraz daha

degisik ve daha basit bir bigimde diizenlenmis halidir denilebilir (Eren, 2001, s.506).
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Sekil 3: ERG Teorisine Gore Thtiya¢ Gruplari

Varolus Baglilik Gelisim
Ihtiyaci Ihtiyaci Ihtiyac

__, Hosnutluk - flerleme

— Hiisran, Engellenme — Gerileme

Kaynak: www.envisionsoftware.com adresinden edinilmistir.

Sekil 3’te gortldigi gibi Maslow’un 5 kategoride inceledigi insan
ihtiyaclarmi Alderfer ii¢ kategoriye indirmistir. ERG Modelinde birey, ihtiyaclarini
karsilama diizeyine gore saga veya sola iki yonlii hareket edebilecektir. Alderfer’in
kuraminin ilk basamagi ile Maslow’un kuraminin ilk basamaginin anlatmak istedigi
ihtiyaglar aynmi ihtiyaglardir. Maslow bu ihtiyaglara fizyolojik ve giivenlik ihtiyaci
derken Alderfer varolus ihtiyaci demistir. Ayni sekilde her iki kuramin son
basamaklar1 da birbirlerine karsilik gelmektedir (Eren, 2001, s.507). Aralarindaki en
belirgin fark Alderfer’in kategorilerinin daha esnek ve ¢ift yonlii gegislere agik
olmasidir. Ornegin, bir insanin hem karnmimn a¢ olup hem de bir gruba aidiyet
duygusu hissetmesinin miimkiin olacagin1 ve ayni zamanda her hangi bir yetenegiyle
ilgili bir faaliyette bulunup bulunmayacaginin farkinda olabilecegini sdylemektedir
(Alderfer, 1972, akt., Ergen, 2009, s.17). Ayrica Alderfer, bireyin li¢ basamaktan
herhangi birinin tesiriyle belirli olmayan bir siire zarfinda orgiit icerisindeki hal ve
hareketlerini diizenleyebilecegini Ongdrmiistiir. Bu kurama goére bireyin baglilik
ihtiyaglar1 ne kadar fazla tatmin edilirse, varolus ihtiyaglar1 o kadar ortaya ¢ikacaktir.
Ayn1 sekilde gelisme ihtiyaglarinin tatmin edilme diizeyi ne kadar fazla olursa o
oranda da baglilik ihtiyaglar1 hissedilmeye baslanacaktir (Onen ve Tiiziin, 2005,

s.40). Bu kurma gore heniiz karsilanmamis olan ihtiyaclar giidiileyici etkiye sahiptir.

Bu kurama gore gelisme ihtiyaclarinin karsilanmasi o ihtiyaglara karsi
duyulan istegin azalmasma degil aksine duyulan ihtiyacin daha da artmasina neden
olmaktadir. Bu durum ilk iki basamakta boyle degildir. Alderfer’e gore basamaklarda

yukar1 dogru ¢ikildiginda ihtiyaglar kademeli olarak daha zor ve soyut bir hale gelir.
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Bu basamaklarda ilerleyen birey ihtiyaglarini tatmin edemiyorsa, farkli bir basamaga

donerek ugraslarini bu yonde degistirebilir (Can, 2005, s.174).

2.7.1.6. McGregor’un X ve Y Kuram

Bu kuram insan dogasi ile giidillenme arasindaki iliskiyi aciklamak {izere
kuramin sahibi tarafindan X ve Y kuramlar altinda incelenmektedir. McGregor’a
gore orgiitlerde X ya da Y kuramlarindan birisi benimsenip yoneticiler is gérenlerini

bu kuramlara gore giidiilemeye ¢alismaktadirlar (Can ve Kavuncubasi, 2005, 5.297).

Bu kuramda X kurami olarak anlatilmak istenen durum is goérenlerin i¢in daha
¢ok olumsuz yonlerini igermektedir. Y kurami ise is gorenlerin dogasina daha uygun
olan davranislar igermektedir. X kuramina gore is gérenler dogal bir siire¢ olarak is
yapmay1 sevmezler ve isten kagmak i¢in bulduklart her firsati degerlendirirler. Bu
sebeple is gorenlerin daha iyi ¢alismasi igin yoOneticiler tarafindan yapilacak olan her
tiirlii baski, siddet ve zorbalik mesrudur. Is gorenlerin siirekli olumsuz yanlarmi
gbren bu kuram is gorenlerin sadece bireysel cikarlarini diisiinecegi ve onlar icin
orgiitiin ¢ikarlarinin pekte 6nemli olmadigim ileri siirer ve bu sebeple her zaman
kendine en ¢ok para kazandiran isi se¢mek isterler. Yani bu kurama gore motive
olmanin kaynagi dis etkilerdir. Y kuramina gore ise tam tersi bir durum vardir.
Motive olma siireci insanin i¢inde olan ve kendi kendine gerceklesen bir durumdur
(Yildirim, 2015). Y kuraminda kisisel amaglar ile oOrglitiin amaglar1 birbiriyle
baglantilt olup biitiinlestirilmesi esastir (Torlak, 2008). Yoneticiler bu amaglarin
biitlinliigii i¢in is gorenlere daha esnek calisma zamani ve ig gorenlerin kendilerini
daha fazla tatmin edebilecekleri ve basar1 duygusunu hissedebilecekleri gorevler
vereceklerdir (Can, 2005). Y kuramina gore is gorenlerin amaglarini gergeklestirmek
icin ddiile ihtiyaci vardir ve bununla beraber basar1 duygusunun da tatmin edilmesi
gerekmektedir. Insanin dogasinda Ogrenme isteginin oldugunu ve sorumluluk

almaktan kaginmayacagini savunur (Karaboga, 2007).
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2.7.2. Siire¢ Kuramlari

Stire¢ kuramlari motivasyonun Oncesine degil, motivasyonun gergeklesme
asamasinda bireyin nasil ve nelerden etkilendigini agiklamaya ¢alisan kuramlardir.
Stireg kuramlar1 motivasyon siirecinin nasil isledigini arastirir, siirecin dogmasini
saglayan etkileri tanimlar ve bu etkilerin aralarindaki iligkiyi inceler. Motive olma
davraniginin nasil basladigini, nasil ilerledigini ve nasil sonmeye basladigini

kesfetmeyi amaglar (Kaplan, 2007).

2.7.2.1. Beklenti Kuram

Is motivasyonunun isleyen bir siiregten olustugunu ileri siiren, 1960 ve
1970’11 yillarda ortaya ¢ikan kuramlar arasinda en bilineni Vroom’un beklenti
kuramidir. Vroom is gérenlerin performans gosterirken birbirinden farkli tutumlarini
inceleyerek kendileri igin yararli olan ¢iktilara ulagsmalarini saglayan davraniglarini
tercih ettiklerini ileri siirmiistiir (S6zen vd., 2009). Bu motivasyonun olusmasi iki ana
duruma baglidir. Bunlardan ilki i gdrenin bir ¢aba sonucunda elde edecegi odiilii
isteme diizeyine verilen isimdir. Bu kavrama Vroom “Valens” demistir. Bu kuramin
ikinci ana degiskeni ise beklemedir. Bu da kisinin 6diil alip almayacagi konusundaki
kendi i¢ diinyasinda yaptigi muhasebesidir. Bu muhasebe is gorenin ne kadar ¢ok
calisirsam o kadar fazla 6diil alirnm diistincesiyle ilgilidir. Eger is goren daha verimli
calistigi zaman daha fazla 6diil alacagina inanci varsa kendi kendini motive ederek

daha fazla calismak isteyecektir (Canpolat, 2011).

Bu kuram ile Vroom bir is gorenin basarisini yaptigi eylemlerin
odiillendirilmesine baglamustir. Is gorenler yaptiklari islerin degerini genel olarak bu
is sonucunda elde ettikleri odiile baglama egilimindedirler. Bu kuramda isin
karsiliginda verilen 6diil is goren i¢in ne kadar fazla deger arz ederse o kadar fazla

motivasyonunun artacagini anlatmaktadir.
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Sekil 4: Beklenti Kurami

Bireysel @ Bireysel @ Orgiitsel @ Bireysel

Gayret > | Performans > | Odiiller | > | Hedefler

(1) Gayret - Performans liskisi ( 2 Performans - Oiil liskisi (3)Odiil - Bireysel
Hedefler Iliskisi

Kaynak: Ceviz, H. (2018). Toplumdaki ogretmenlik meslegine iliskin algi ile dgretmenin
mesleki motivasyonu arasindaki iliski (Yaymlanmamus yiiksek lisans tezi). Diizce

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii: Diizce.

Sekil 4’te goriildiigii gibi is goren ilk olarak gayreti ve performansi arasinda
bir iligki kurmaktadir. Yani i gérenin gayreti ne kadar yiiksek olursa performansinin
da o kadar yiiksek olmasi beklenmektedir. Ardindan belirli bir diizeyde performans
gdsteren is goren bunun karsihginda bir &diil beklentisine girmektedir. Odiil
ihtiyacin1  karsilamak igin is goren c¢alisma performansini arttirma egiliminde
bulunacaktir. Sonug olarak ise alinan odiiller ve is gorenlerin hedefleri arasinda bir
ilisgki olusmaktadir. Bu iliskiyi etkileyen en Onemli etken o&diillerin is goren
lizerindeki etkisidir. Odiillerin ¢ekiciligi arttik¢a bireysel hedeflere ulasma ihtimalide
o diizeyde artmaktadir. Orgiit tarafindan verilen odiillerin is gorenlerin kisisel
hedefleriyle paralellik gostermesi is gorenlerin motivasyonu agisindan onem arz
etmektedir. Motivasyonun diismemesi icin hedeflerle 6diillerin birbirine uyumlu

olmasi gerekmektedir (Ceviz, 2018, s.47).

2.7.2.2. Porter-Lawler’in Gelistirilmis Bekleyis Kuram

Porter ve Lawyer, Vroom’un kuramina bazi eklemeler yaparak yeni bir kuram
olusturmuslardir. Davranis sonrasinda alinacak oOdiillerin ¢alisanlarin tutumlarina
gore etki diizeyine sahip olacagini ileri siirmiislerdir. Odiiller, is gdrenlerin ana
ihtiyaglarmi karsiladiklar1 diizeyde oneme sahiptirler. Porter ve Lawler, o6diil
kavramini iki baslik altinda incelemistir. Bunlar “igsel odiller” ve “digsal

odiiller”dir. igsel odiiller, herhangi bir problem durumunda ¢dziim iiretmek veya
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ekstra calisma yaparak elindeki gorevi tamamlamak gibi is gorenin kendi
performansina bagli olan odiillerdir. Digsal odiiller ise orgiit icerisinde daha yiliksek
pozisyonlara gelmek, daha fazla {icret kazanmak gibi is gorenin kendisine bagl
olmayan daha ¢ok oOrgiit tarafindan kisiye saglanan odiillerdir. Bu gibi durumlarda
Oonemli olan nokta bu o6dilii kazanan is gorenin duygusal olarak tatmin olup
olmamasi konusundaki algisin1 belirleyen beklentisidir (Cihangiroglu ve Sahin,

2012).

Kisaca aciklayacak olursak is gorenin bir ise karsi gosterdigi ¢aba veya
harcadigi emek karsiliginda hak ettigini diisiindigii karsilik ile almig oldugu
karsihigin bir birine olan benzerligidir. Is goren hak ettigini diisiindiigii miktardan
daha az 6diil aldigini hissettiginde motivasyonu diisiik olacak ve tatmin olamama
duygusunu hissedecektir. Sadece bir 6diilii elde etmis olmak is gérenin tatmin olmasi
icin yeterli bir sebep degildir, is gorenin almay1 bekledigi 6diil elde edilmeden gergek

anlamda tatmin olma gerc¢eklesmeyip kisi motive olmayacaktir.

2.7.2.3. Adams’in Esitlik Kuram

Adams’mn esitlik kuramina gore kim ne kadar calisirsa karsiliginda o kadar
kazanir prensibi vardir. Yani ayni performansi gosterip ayni isi yapan iki is goren
isin bitiminde ayni {icreti almasi gerekmektedir. Ayni is lizerindeki is gorenler
yaptiklar1 is karsiliginda sahip olduklari {icretleri karsilastirip sonuglar arasinda
kiyaslama yaparlar. Cikan sonuglara gore yaklagik olarak ayni diizeyde iicret elde
edildiyse eger bir esitlik oldugu ortaya ¢ikar ve motivasyon agisindan her hangi bir
sorun yoktur. Ancak karsilastirmalar sonucunda bir adaletsizlik oldugu ortaya cikarsa
eger Orgiit yonetimi hizli bir sekilde bu esitsizligi ortamdan uzaklastirmalidir. Is
gorenler arasinda esitsizlik oldugu diislincesi motivasyon diizeyini azaltarak is
verimliligini diistirecektir. Esit imkanlara sahip is gorenlerin motivasyon diizeyleri;
esit olmayan imkanlarla ¢alisanlara gore daha yiiksek olmaktadir (Hoy ve Miksel,

2012 s.145).

J. Stacy Adams yaptig1 arastirmalarda orgiitlerin ddiillendirme sistemlerinde

en Onemli etkenin 6diil aleti oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Adams, ¢alismalarinda is
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gorenlerin kendilerini diger is gorenlerle karsilagtirdiklarini ve kendi aldiklart odiiller
ile diger is gorenlerin aldiklart odiiller arasinda bir kiyaslamaya girdigini
belirlemistir. Boylece is gorenler aymi basariyr saglayan diger is gorenin aldigi
odiiliin esitlik diizeyini belirlemeye calismaktadirlar (Eren, 2001, s.240). Adams’a
gbore motivasyonun temelinde is gorenlerin esit muamele gorme istegi yatmaktadir
(Karaboga, 2007). Kurami kisaca Ozetleyecek olursak, bu kuram is gorenlerin
kendileriyle ayn1 seviyede ve ayni isi yapan diger is gorenlerin orgiite sagladiklari
faydalarint ve bunun karsihiginda elde ettikleri gelirleri kiyaslamalari, orgiit
icerisindeki is iliskilerinde esitlik veya esitsizlik durumlarint gézlemlediklerini ve bu
sliregten bizzat etkilendiklerini ileri siirmektedir (Y1ldirim, 2006, s.36).

2.7.2.4. Locke’un Ama¢ Kuram

Edwin Locke’nin gelistirdigi bu kuramin temelini olusturan 68e amagtir.
Locke’a gore ig gorenler bir amaca ulagsmak i¢in  davraniglarin
sekillendirmektedirler. Is gorenler istek ve ihtiyaclarini belirlerken ve bunlari
karsilarken bir amac¢ i¢in ¢abalarlar. Bir is goren bir is basladiginda amacina
ulasincaya kadar calisacaktir ve davraniglarini motive eden 6ge bilingli amaglardir
(Can ve Kavuncubasi, 2005, s.308). Bu kurama gore is goren kendisi igin amaglar
hedeflemekten, bu amacglar ugruna caba sarf etmekten ve sonunda bu amaglari
gerceklestirmekten biiytlik bir haz duyar. Hissedilen haz duygusu onu belirlenen diger
amaglara ulastirma konusunda motive eder. Bu siire¢ iyi bir sekilde yonetildiginde
orgiitler igin amaglarina ulasmak daha kolay olacaktir. Orgiitsel amaglar
gerceklestikten sonra is gorenler Odiillendirilir ise bu davranis pekistirilmis olup

kalic1 hale gelmesi kolaylasacaktir (Basaran,1991, s.165).

Locke’un kuraminda is gorenlerin amaca bagliligi, belirlenen amaglarin
ulasilabilirligi ve zorlugu, amaca ulasmak icin sarf edilen ¢aba sonucunda alinan geri
bildirim gibi kavramlarin 1is gorenlerin motivasyonlar1 iizerindeki etkisini
islemektedir. Bu kurama gore bireysel amaglar genel amaglarla kiyaslandiginda daha
yiiksek diizeyde is verimliligi ortaya ¢ikarmaktadir ve amac¢ ne kadar zor olursa

performans da dogru orantili olarak genellikle o kadar yiikselecektir. Bunlarin yani
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sira olmasi gereken bir diger unsur ise is gorenlerin performansinin artabilmesi igin
amaglarin is gorenler tarafindan igsellestirilmesi ve benimsenmesi sartidir (Ceviz,

2018, 5.48).

2.8. MOTiVASYONU ETKIiLEYEN FAKTORLER

Bilindigi gibi insan yapisi dogal siire¢ geregi cevresinden etkilenmektedir. Bu
etkiler olumlu veya olumsuz sonuglar dogurarak insanin davranislarini
sekillendirmektedir. Motivasyon kavrami direkt olarak insanla alakali bir kavram
oldugu igin insanlarin motivasyonunun da birgok etkiye maruz kalip kisinin motive
diizeyinin degisebilecegi sdylenebilir. Motivasyonu etkileyen faktorler siklikla iki
boliimde karsimiza c¢ikmaktadir. Bunlar daha isin kendisiyle alakasi olan igsel
faktorler ve isin disinda isten bagimsiz olarak gelisen digsal faktorler olarak

incelenmektedir.

2.8.1. Isin Kendisi ile flgili Olan Faktorler

Isin kendisiyle ilgili olan faktorler; isin kendisi, sosyal statii, gelisme ve
yiikselme imkanlar1 ve takdir edilme olmak tizere dort baslik altinda incelenmektedir.
Is gorenlerin motivasyonunu dogrudan etkileyen bu faktdrlere 6rnek olarak is
gorenin bagimsiz olarak ig yapabilmesi, sahip oldugu isin toplumda deger verilen bir

statiisii olmasi ve is gorene kendini gelistirebilecek imkanlar sunmasi verilebilir.

2.8.1.1. Isin Kendisi

Orgiitlerde is gorenlerin yaptiklart her isin kendine gore farkli farkli
ozellikleri vardir. Bu ozellikler bazi is gorenleri mutlu ederken bazilarinin ¢okta
hosuna gitmeyerek onlarm is karsi daha isteksiz olmasini saglayabilmektedir. iste bu

noktada isin kendisinin motivasyona etkisi devreye girmektedir. Eger bir is, is
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gorenin yeteneklerini rahat¢a gosterecegi bir ortam yaratiyorsa, ona yeni bilgiler
sunuyorsa ve ig onu ¢ok fazla fiziksel ve zihinsel olarak yormuyorsa ve en onemlisi
is goren bu ise sahip oldugu i¢in kendini sansh hissediyorsa o isin kendisi is gorenin

motivasyonunun artmasinda 6nemli bir etkiye sahip olacaktir.

Is gorenlerin karsilastiklar1 zorluklar ile miicadele edebilmeleri ve yaptiklari
is ile ilgili sorumluluk sahibi olabilmeleri is gorenlerin zihinsel ve fiziksel biitiin
giiclerini daha fazla kullanabilmelerine imkéan saglamaktadir. Bunun tam tersi
durumda ise isin monotonlastig1 ve is gorenlerin zihinsel ve fiziksel gii¢lerini tam
olarak kullanamadig1 bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Bir Orgiitte eger is gorenlere
kendilerini gosterebilecekleri sanslar veriliyorsa o orgiitte motivasyon diizeylerinin
artacagl daha onceki arastirmalarda ortaya cikarilmistir. Monotonluktan siyrilmak
icin Orgiitler is goérenlerine is ¢esitliligi yaratmalidir. Ancak bu cesitlilik yeterli
diizeyde olmalidir. Bu durum is gérenlerin motivasyonlarinin artmasinda olumlu etki
yaratirken; asirt ¢esitlilik is gérenlerin kendilerini basarisiz gormelerine neden olacak

ve motivasyon diizeylerini diisiirecektir (Tastan, 2004).

2.8.1.2. Sosyal Statii

Sosyal statii, bir isin toplum nazarindaki yeri ve toplumun o is lizerine
yiikledigi deger anlamina gelmektedir. Insanlar genel olarak toplumlarindaki statiisii
yiiksek igleri yapmak istemektedirler. Ciinkii bu onlara toplum goéziinde daha degerli
olma imkanmi sunmaktadir. Toplumsal statiiniin bir diger boyutu ise saygi
boyutudur. Statiisii yliksek ise sahip olanlar bu isin kendilerine verdigi kimlikle
toplumda daha fazla saygi gdrmektedir. Is gorenler icin isi sebebiyle toplum
tarafindan kendine saygi duyulmasi ve kisinin toplumdaki degerini arttirmasi is

gorenlerin motivasyon diizeylerini arttirmaktadir (Erdogan, 1996, s.240).

Is gérenler yapilmaya deger bir ise sahip olduklar1 diisiincesi onlarin islerine
daha siki sarilmalarina neden olmaktadir. Cok galisan is gorenler sadece kendileri
icin verimli olmayacak, orgiite de katma deger kazandiracaktir. Sosyal olarak statiisii
yiikksek bir iste ¢alisanlar ¢alistiklar1 Orglitiin yami sira toplum i¢inde calistiklari

diisiincesine sahip olup bu durumun verdigi hazzi performanslarina yansitacaklardir.
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Is gorenler ¢alisirken ayn1 zaman da diger insanlara yardim ettikleri ve topluma da
faydali oldugu islerde galisirken daha fazla haz duymaktadirlar. Bu duygu sayesinde
is goren hem Orgiit amaglarin1 gergeklestirirken yiiksek motivasyon ve verimlilikle
isini yapacak hem de oOrgiitiin amaglarina sosyal yonden de ulagsmanin verdigi

mutlulugu yasayacaktir (Tosun, 1989, akt., Karaboga, 2007).

2.8.1.3. Gelisme ve Yiikselme Imkanlar

Is gorenler cogu zaman bir drgiitiin iiyesi olmadan dnce o drgiitteki yiikselme
ve kendilerini gelistirme imkanlarma bakarlar. Cilinkii list kademelere yiikseldikce
gii¢, otorite, sorumluluk, statii ve is gorenler i¢in 6nemli olan ekonomik sartlarda o
derecede iyilesmektedir. Bu sebeple yiikselmenin kolay oldugu orgiitler is gorenler
tarafinda daha fazla tercih edilmektedir. Bu durum is gorenlerde ¢ok yonlii bir

motivasyon arttirici tesir yaratir (Can, 1997, 5.86).

Bilindigi gibi drgiitlerin basarili olmasinda is gorenler en 6nemli etkendir. Is
gorenlerin basaris1 ve orgiite sagladiklar1 katma deger kadar orgiitiin basarisinda s6z
edilebilir. Orgiitler is gorenlerine yeteneklerini gelistirici ve yiikselmeye imkan
tantyan bir ortam sagladigli zaman, is goren oOrgiitiine daha ¢ok baglanacaktir. Bu
durum 1is gorenin emeginin bosa gittigi duygusuna kapilmasin1 Onleyecek ve

oOrgiitiine daha fazla baglilik hissetmesini saglayacaktir (Onaran, 1981, s.287).

2.8.1.4. Takdir Edilme

Is gorenlerin ¢alistiklar1 rgiitte alabilecegi en biiyiik ddiil kendisine bir insan
gibi davranilmasi ve orgiitii i¢in degerli bir birey oldugunun hissettirilmesidir (Geng,
2004). Is gorenleri motive eden unsur sadece ilk basta akillara gelen iicret veya diger
ekonomik degigkenler degil, yukarida belirtilen insanin i¢ diinyasina hitap eden bir
takim psikolojik unsurlardir. Bu unsurlar arasinda en oOnemlilerden biri de is
gorenlerin takdir edilmesidir. insan dogas1 geregi begenilme duygusu tasimaktadir.

Ayni sekilde yaptigi is ve bu isin ¢iktilarinin da begenilmesi veya bu is sebebiyle
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takdir gdrmesi is géreni motive eden bir diger unsurdur. Is gorenler icin yaptiklari is
karsiliginda sadece maddi olarak karsilik almak, bazen yeterince tatmin edici
olmamaktadir. Isteki performanslarmin  karsihg  olarak aym  zamanda

yoneticilerinden davranig olarak da beklemektedirler.

2.8.2. Isin Disindaki Faktorler

Isin disindaki faktorler, yonetici davramsi, diger is goérenlerle iliskiler ve
gelecek kaygisi olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenmektedir. Digsal faktorler, isin
kendisiyle alakali olmayan daha ¢ok bireyin i¢ diinyasi ve etrafinda gelisen
hadiselerden meydana gelen etkilerdir. Ornek olarak is gorenin aniden ve haberi
olmadan isten ¢ikarilma endisesi, tistleriyle ve arkadaslariyla olan iliskileri verilebilir

(Bayraktar, 1996).

2.8.2.1. Yonetici davranisi

Orgiitlerde yoneticilerin davramslarini sekillendirmesinde is gérenlerin rolii
biiyiiktiir. Yoneticilerdeki genel egilim, is gorenler iizerinde daha fazla otorite
kurabilmek i¢in ast {ist iliskisinden Oteye gecmemektedir. Ayni zamanda
yoneticilerin davranislar1 tamamen bireyseldir ve bu konuda kesin bir sinir ¢izilmesi
mimkiin degildir. Her yoneticinin kendine has davramiglart vardir. Bu durum
ozellikle orgiit veya birim degisikligi yapan is gorenler i¢in, isin daha da zor
olmasina sebep olmaktadir. Is gorenler genellikle yeni gelen yoneticilerle bir siire

iletisim kuramazlar. Bu durumun sebebi yukarida anlatilan durumdur.

Yapilan arastirmalarda i gorenine deger veren ve bireye yonelik yonetici
modeli, is gorenleri, diger yoneticilik modeli olan ise yonelik yoneticilik modelinden
daha fazla motive ettigi tespit edilmistir. Bu iki model arasindaki fark is gorenlerin
motivasyonu agisindan disiliniildiiglinde cok fazladir. Bireye yonelik modelde
yoneticiler, altinda ¢alisan is gorenlerle samimi iligkiler kurabilir, onlarin is digindaki

kisisel sorunlartyla da ilgilenebilir. s yerinde aile iliskisine benzer bir iliski ag
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olusturarak daha sicak bir ortam yaratir. Bu modelde is gorenler islerini sadece
gorevleri oldugu i¢in degil, yoneticisinin mutlu olmasi ve ona karsi kendini mahcup
hissetmemesi i¢in de yapmaktadirlar. Bu durumun tam tersi olan modelde yoneticiler
sadece altlarinda ¢alisanlara gorevlerini verir, is ile ilgili olmayan konularda iletisim
kurmaz, performanslarina gore is gorenleri degerlendirip ona gbére muamele ederler.
Yukarida anlatilan iki durumun da is gdrenlerin motivasyonlarina dogrudan etkisi
s0z konusudur (Bartolo ve Furlonger, 2000, s.88). Bu duruma benzer olarak,
yoneticilerin kendilerine yol gostermesi ve orgiitle ilgili baz1 kararlara ortak etmesi i

gorenleri motive etmektedir (Yousef, 2000).

2.8.2.2. Diger Is Gorenlerle iliskiler

Insanm oldugu her yerde iletisimde vardir. Dolayisiyla bir is ortaminda is
gorenler arasi iliskiler ¢cok fazla yer tutmaktadir. Ciinkii iliskiler insanlarin en dogal
{iriinlerinden biridir. Orgiitlerde is gorenler arasindaki iliskilerin niteligi ortaya ¢ikan
malin veya hizmetin kalitesini etkilemektedir (Basaran, 1991). Is ortamindaki
iligkilerin bir diger 6nemli yani, i gorenlerin sosyal ihtiyaglarini da bir yere kadar
karsilama 6zelligine sahip olmasidir. Bu sebeple is arkadaslar ile olan iliskiler is
gorenin ruh halini etkileyecegi icin motivasyonlari tizerinde de kayda deger bir etkisi

vardir (Davis ve Newstrom, 1998, s.258).

Gegmiste yapilan bazi aragtirmalar ig arkadaslariyla uyumlu olan bireylerin
islerinde daha verimli oldugu, daha yliksek performans gosterdigi ve islerinden
tatmin olma seviyelerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bu uyumun
olmadigi orgiitlerde daha fazla zitliklar ortaya ¢ikarak is gorenleri, is tatmini gibi

konularda olumsuz etkilemektedir (Robbins, 1998, s.79).
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2.8.2.3. Gelecek Kaygisi

Is gorenler dahil olduklar drgiitlerde galismalarinin temel nedenlerinden biri
hayatlarin1 idame ettirebilme diisiincesidir. Ciinkii giinlimiizde hemen hemen
yasamsal olan ihtiyaglarin tamamma yakinini karsilamanin bir {icret karsiliginda
oldugu bilinmektedir. Bu sebeple is gorenler calistigi Orgiitte gelecegiyle ilgili
kendini giivende hissetmek istemektedirler. Bunu saglayabilen Orgiitlerin is
gorenlerinin motivasyonlar1 digerlerine gére daha yiiksektir. Ayrica orgiitteki ¢alisma
ortaminin glivenli olmasi1 veya giivenli olmayan ortamlarda calisanlarin baslarina
herhangi bir kaza, rahatsizlik ve benzeri durumla karsi karsiya kaldiklarinda
kendilerini maddi olarak giivence altinda hissetmeleri is gorenler i¢in gelecek

kaygisini azaltarak motivasyon diizeylerini arttirmaktadir (Erdogan, 1996, s.243).

2.9. EGITIM ORGUTLERINDE MOTiVASYON

Egitim orgiitleri isleyis ve yonetim agisindan her ne kadar diger orgiitlerle
benzerlik gosterse de farkli bir kategoride incelenmesi gerekmektedir. Ciinkii bu
orgiitlerde is gorenler diger oOrgilitlerdeki is gorenlere gore cok daha fazla oneme
sahip olan 6gretmenlerdir. Ogretmenlerin neden 6énemli oldugunu kisaca agiklayacak
olursak; bir toplumun temel dinamigi, gelecegi ve potansiyel is giicii olan ¢ocuklar
ogretmenleri ile uzun vakitler gecirmekte ve dgretmenlerinin rehberligi neticesinde
belli diizeylere ulagsmaktadirlar. Durum boyle oldugu icin egitim Orgiitlerinde
yonetim siiregleri ¢ok daha hassas ve karmagik dengelerden olusmaktadir. Diger
orgiitlerde oldugu gibi G6gretmenlere de is goren goziiyle baktigimizda benzer
siirecler egitim Orgiitlerinde de yasanmaktadir. Yani bir 6gretmenin motivasyonu
performansin1 ve verimliligini dogrudan etkilemektedir. Bu durumun Onemli
olmasimin ve diger orgiitlerden ayrilmasinin sebebi 6gretmenlerin etkisinin dogrudan
ogrenciler tizerinde hissedilmesidir. Egitim 6rgiitlerinde motive olmus bir 6gretmen
ile motive olmamis ve isinden memnun olmayan bir 6gretmenin yapabilecekleri ve
basarabilecekleri seyler arasinda ¢ok bliylik bir fark bulunmaktadir. Egitim

orgiitlerindeki yoneticilerin motivasyonu da gz ardi edilemeyecek kadar énemli bir
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konudur. Ciinkii G6gretmenleri yonlendiren, g¢esitli yonetim stratejileriyle
Ogretmenlerinin performansini arttiran i goren grubu okul yoneticileridir. Bu
sebeple onlarin motivasyonlarinin yiiksek olmasi 6gretmenler iizerinde olumlu bir

etki yaratacaktir.

Egitim oOrgiitlerinin okul yoneticileri olan miidiirler ve miidiir yardimcilar
motivasyon konusunda en Onemli goreve sahip is gorenlerdir. Ciinkii okul
yoneticisinin okulu nasil ve hangi tarzda yonettigi okulun diger is gorenlerini
dogrudan etkilemektedir. Okul yoneticileri diger Ogretmenlerle iligkiler ve
gorevlendirmeler konusunda seffaf ve demokratik olmalidir. Ancak bu durum
Ogretmenleri motive etmede tek basina motive etmede yeterli bir etkiye sahip
degildir.  Yoneticiler Ogretmenlerin  motivasyonlarmi  arttirmaya  calisirken
Ogretmenlerinde buna karsilik olarak yiiksek performans gostererek yoneticilerine
basar1 duygusunu tattirip kendileriyle birlikte onlarin motivasyonunu da arttirmalidir.

Yani iki yonlii bir etkilesim s6z konusudur (Bursalioglu, 2002, s.56).

Egitim orgiitlerinde diger cogu orgiitten farkli olarak organik bir yap1 vardir.
Bu sebepler informel etkilere ¢ok aciktir. informel gruplar organik orgiitlerin
motivasyonunda onemli bir etkiye sahiptir. Bu gibi durumlarda okul yoneticilerine
cok onemli bir i diismektedir. Okulun g¢evresini ¢ok iyi tanimali, informel gruplara
karst neler yapilmasi gerektigini iyi bilmeli ve gerekli motivasyon araglarini
kullanmalidir. Okul yoéneticileri i¢in orgiitin moral ve motivasyonunu yiiksek
seviyede tutmak aslinda zannedildigi kadar zor degildir. Alaninda uzman bir yonetici
o0zendirme ve Odillendirme yontemleriyle kolayca yonettigi grubun motivasyon
diizeyini yiikseltebilir. Bu tarz yontemler egitim orgiitii olan okullara ¢ok farkli bir
orgiit havasi katar, moral ve motivasyonun ylikseltilmesi sebebiyle orgiitteki eski
hava degisebilir. Okul yoneticilerinin dikkat etmesi gereken bir diger husus;
Ogretmenlerin sosyal ihtiyaclarina kars1 duyarli olmaya 6zen gdsteriyor olmasidir.
Ogretmenlerin sosyal ve diger gereksinimlerini ¢ok iyi bilmelidir. Ciinkii is
gorenlerinin ihtiyaclarin1 bilmeyen bir Orgiit yoneticisinin i gorenlerinin

motivasyonlarini yiikseltebilmesi miimkiin goriinmemektedir (Griffiths, 1980, s.111).

Egitim orgiitlerinde &gretmenlerin motivasyonunu etkileyen bircok sebep

bulunmaktadir. Bunlardan biri de is stresidir. Yogun ders saatleri, agir bir yillik plan,
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kalabalik siniflar veya anlayissiz yoneticiler gibi bircok etken d6gretmenlerin is stresi
yasamasina sebep olmaktadir. Bu sebeple 6gretmenlik, yogun stres yasayan meslek
gruplar1 arasinda {ist siralarda yer almaktadir. Strese neden olan etkenler, sadece
orgiit ici etkenler degil bazen ¢evresel faktorlerden de kaynaklanabilmektedir. Yogun
bir giiriiltii ortaminda ders islemek, 6gretmenin okul ev mesafesinin uzun olmasi gibi
nedenler bu faktorlere drnek olarak verilebilir. Bunlarin yaninda dgretmenlerin stres
yasamasini saglayan kendileriyle ilgili sebepler de bulunmaktadir. Meslektaslariyla
yasanan iletisim bozukluklari, asosyallik, okul yonetiminin verdigi gorevleri
zamaninda yerine getirememe gibi sebepler bu duruma Ornek olarak verilebilir
(Korkmaz, 2004, s.94). Egitim orgiitlerinde yukarida bahsedilen durumlar sebebiyle

yasanan stres, 6gretmenlerin motivasyonu diizeylerini olumsuz yonde etkilemektedir.

Egitim oOrgiitleri, blinyesindeki is gérenlerinin tamami alanlarinda uzman olan
is gorenlerden olusmasi yoniiyle diger orgiitlerden ayrilmaktadir. Bu sebeple egitim
orgiitlerinin yoneticilerine diisen yiikk ve sorumluluklar daha da farklilagmaktadir.
Ogretmenlerin amiri her ne kadar okul yoneticileri olsa da &gretmenler sinif
icerisinde tamamen Ozerk ve bagimsiz bir siire¢ yasamaktadir. Bu durumun sebebi
snif Ozelliklerinin ve ogrencilerin farklilik gostermesidir. Biitiin siniflarda tim
farkliliklara ragmen tek bir yillik planla 6gretim yapmak neredeyse imkansizdir. Iste
tam da burada 6gretmenin siif yonetiminde ve egitimin planlanmasinda bagimsizca
karar vermesi ¢ok oOnemlidir. Ciinkii o smifi 6gretmenden iyi taniyan yoktur.
Okullardaki bu 6zel durum sebebiyle isleyis devam ederken okul yoneticilerinden
gelen bazi direktiflerden dolay1 ¢atismalar ¢ikabilmektedir. Bu ¢atisma durumu eger
yoneticiler tarafindan iyi yonetilemezse 0gretmenin motivasyon diizeyi diisecektir.
Bu tiir ¢atigmalarin azalmasi i¢in 6gretmenlerin kendilerinin daha iyi bilebilecegi ve
ogretmenleri daha ¢ok ilgilendiren konularla ilgili kararlar alinirken dogrudan katki
yapmalar1 ¢ok fazla onem arz etmektedir (Karaboga, 2007). Boylece yukarida
bahsedilen ¢atisma en az indirgenmis olup, yil icerisinde &gretmenlerin

motivasyonlarini olumsuz etkileyecek bir durum ortaya ¢ikmamais olacaktir.

Egitim orgiitlerinde motivasyonun arttirilmasi i¢in en 6nemli yontemlerden
biri de odiildiir. Amacina hizmet eden, seffaf, islevsel ve is géreni gercekten tatmin
eden bir odiil sistemiyle egitim Orgiitlerinde motivasyon ¢ok yiiksek diizeylere

cikabilmektedir. Verilen odiillerin adil olmasi ve performansa dayali olmasi 6diil
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sistemi icin olmazsa olmaz bir kuraldir. Odiillendirme sistemi devreye girmeden
once Ogretmenlerin performanslarini ¢ok iyi degerlendirecek bir degerlendirme
aracina ihtiya¢ vardir. Bu arag, ise yarayan bir ddiillendirme yapabilmenin 6n
sartidir. Performans degerlendirmesi sadece 0diil vermek i¢in degil is gorenlerin
Ozelliklerinin daha iyi belirlenmesi, onlarin daha iyi taninmasi ve eksiklerinin daha
iyi giderilebilmesi i¢in de ¢ok onemlidir. Performans degerlendirmesi her orgiit i¢in
motivasyon arttirmaya yonelik bir 6n ihtiyactir (Findike1, 2000, s.300). Performans
degerlendirmesi ardindan yapilacak olan o6diillendirme 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerini yiikseltecek ve diger 6gretmenler icinde bir 6rnek teskil edip onlarinda
motivasyon diizeylerini ylikseltecektir. Bu baglamda egitim Orgiitlerinde
odiillendirme sistemleri, okul ydneticileri ve dgretmenlerin motivasyon diizeylerini

yiikseltmek i¢in kullanilan en 6nemli araglardan biridir.

2.10. OGRETMENLERIN MOTiVASYONLARINI ETKIiLEYEN
FAKTORLER

Egitim denilince akla ilk gelen kavramlardan biri de 6gretmendir. Bir egitim
sisteminin basarist da basarisizlig1 da biiyiik oranda 6gretmenlerin elindedir. Egitim
sistemini bir restorana benzetecek olursak bu restoranin mutfagindaki is gorenleri
Ogretmenlerdir. Yani ¢ikan yemeklerin tadi, tuzu ve kalitesi mutfaktaki asg¢ilarin
performanslarina baghdir. Egitim orgiitlerinde, bu nedenle 6gretmenler her donemde
cok daha fazla ©nem gosterilen is goren grubu olmustur. Ogretmenlerin
performanslart tiim sistemi etkiledigi agik bir sekilde bilindigi i¢in onlarin
performans diizeylerini arttirmanin ¢esitli yollari denenmis ve yillar siiren
caligmalarda motivasyonu yiiksek olan Ogretmenlerin daha verimli oldugu

anlasilmustir.

Motivasyon kavrami son yillarda egitim ile ilgili bir¢ok bilimsel platformda
dile getirilmeye baslanmistir. Bu sebeple 6gretmenler arasinda da siklikla dile
getirilir hale gelmistir. Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasi egitim
orgiitline sagladiklar1 katma deger, mesleklerinden aldiklar1 zevk ve yaptiklar iste

gosterdikleri1 performansin yiiksek olmasi acisindan Onemli bir konudur.
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Ogretmenlerin motivasyonlarinin yiiksek olmasi sadece kendilerini ilgilendiren bir
konu degil ayn1 zamanda ogrencilerin bagar1 diizeylerini ve egitim kalitesini de
etkileme potansiyeline sahiptir (Yilmaz, 2009). Bireylerin mesleklerinde basarili
olmas1 ve bu basartyr devamli hale getirebilmeleri mesleklerine ilgi duymaya ve is
yerindeki motivasyonuna baglidir. Konu egitim olunca ogretmenler; veli, okul
yoneticisi, yillik planlar gibi bir ¢ok farkli degiskenden etkilendigi i¢in motivasyon
diizeylerinin yliksek olmasi ve bu diizeyi hayatlar1 boyunca koruyabilmeleri ¢cok fazla

Ooneme sahiptir (Biiyiikses, 2010).

Ogretmelerin  motivasyonunu etkileyen seyler bircok arastirmaya konu
olmustur. Ciinkii yukarida bahsedildigi gibi ¢ok énemli bir konu olmasi uzmanlarin
daha da fazla bu konu iizerinde yogunlasmasina neden olmustur. Ogretmenlerin
motivasyonunu arttiran etkileri tek veya birka¢ baslik altinda incelemek ¢ok zordur.
Ciinkii tim Ogretmenlerin ilgi, istek ve ihtiyaglar1 birbirinin aynisi1 degildir. Her
birinin ayr1 birer psikolojik ve sosyal duygu diinyalari bulunmaktadir. Bu durumun
etkisi en aza indirgemek igin genel anlamda Ogretmenleri nelerin motive
edebilecegini ortaya ¢ikarmak icin cesitli calismalar yapilmistir. Ogretmenlerin
motivasyon diizeylerinin artmasinda hem i¢sel hem de dissal faktorlerin ¢ok fazla
etkisi vardir. Motivasyon diizeyleri bireyden bireye degisiklik gdsterebilecegi gibi
cevresel sartlara gore de farkliliklar gostermektedir. Egitim orgiitlerinde beklenti
ogretmenlerin igsel olarak motive olup meslek hayatlarim1 bu sekilde devam
ettirmeleridir (Yazici, 2009). Konuyla ilgili yapilan bir arastirmada 6gretmenlerin
mesleki olarak verimli olabilme sartlarindan biri de yeterli motivasyon diizeyine
sahip olmalar1 gerektigi sonucuna ulasilmistir (Aypay, 2011). Bu nedenle egitim
Orgiitlerinin basarili olmast i¢in 6n kosullardan biri de is gorenlerinin yiiksek
motivasyona sahip olmalaridir. Aksi takdirde istenen amaglara ulagsmak egitim

orgiitii i¢in ¢ok zor olacaktir.

Ozdogru ve Aydm’m (2012) yapmis olduklari ¢alismada ogretmenlerin
okulda alinan kararlara katilma siirecinde aktif rol almasiyla motivasyon diizeyleri
arasinda bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Ogretmenlerin alinan kararlara ne kadar
fazla dahil olurlarsa, motive olma diizeylerinin de o derecede arttifi sonucuna
ulagmiglardir. Sapkale (2009) tarafindan yapilan diger arastirmada ise 6gretmenlerin

motivasyon diizeyleri arttikca Ogretme isteklerinin arttigi yoniinde bir sonucuna
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ulagilmistir. Bu da motivasyon diizeyi ile 6gretme istegi arasinda pozitif yonlii bir

iligski oldugunu gostermektedir.

Ogretmenlerin motivasyonlarin1  yiiksek diizeyde tutmak basta bagh
bulunduklar1 bakanlik ve alt kademelere dogru diger miidiirliiklerinde iizerinde
durdugu bir konudur. Bu durumu destekleyen en 6nemli uygulama 6gretmenlerin
baz1 basarilarinin ddiillendirilmesidir. Basarilarin ddiillendirilmesi 6gretmenlerin
motivasyonlariin yiikselmesini saglayan etkenlerden sadece biridir. Gegmiste bunun
ornekleri yapilmistir. Ornegin bazi Ogretmenlerin basarilar1 sebebiyle uzman
Ogretmen veya basOgretmen gibi unvanlar ile o&dillendirmeleri 6diil alan
ogretmenlerin mesleklerine duydugu sevgiyi arttirmis ve onlar1 uzun yillar motive
etmeye yetmistir. Odiilleri sadece maddi olarak diisiinmemek gerekir. Okul yoneticisi
veya daha iist yoneticiler tarafindan telefonla aranarak veya birebir iletisimle
Ogretmenlerin sozlii olarak takdir edilmesi veya calismalarindan dolay1 6gretmene
tesekkiir edilmesi 6gretmen i¢in motive edici birer unsur olabilmektedir (Sarpkaya,
2006). Bunun yaninda 6gretmen ve okul yoneticileri arasinda kurulan giivene dayali
bir iliski de &gretmenlerin motive olmasina sebep olabilmektedir. Orgiitlerde is
gorenler genelde zihinsel olarak tatmin olacaklari bir Orgiitsel iklime ihtiyag
duymaktadirlar. Bu iklimin olugmasini saglayacak en onemli unsur yoneticilerin
objektif olmas1 ve is gorenlerine diiriist davranmasi olarak ifade edilmektedir. Okul
yoneticilerinin bu ise hassasiyet gdstermesi 6gretmenlerin de en 6nemli beklentileri
arasindadir. Calistigi okulda bu iklimi hisseden Ogretmen daha kolay motive
olmaktadir. Bu konuda okul yoneticilerin yapmasi gerekenler goriindiigii kadar kolay
degildir. Ciinkii is gorenleri motive eden unsurlar bireyler arasi farklilik
gostermektedir. Bu sebeple 6gretmenlerin motive olacaklar1 araclarda birbirinden
farklilik gosterecektir. Dolayist ile okul yoneticilerinin se¢cecegi motivasyon araglari
da birbirlerinden farkli olacaktir. Okul yoneticileri bu gibi durumlari géz oniinde
bulundurarak O6gretmenler aras1 bireysel farkliliklari  hesaplayarak  biitiin
Ogretmenlerin  motivasyonlarmni artirabilecek, maksimum sayida Ggretmene

ulasabilecegi araglar1 segmesi gerekmektedir (Kocabas ve Karakose, 2005).
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2.11. ODUL KAVRAMI

Odiil is gorenlerin motivasyonunu dogrudan etkileyen bir faktordiir. Bu
durumun farkinda olan yoneticiler Odiiliin bu etkisini ¢ok 1iyi kullanarak is
gorenlerinin calismalarinda daha verimli olmasini saglayabilirler. Is gdrenlerin
sadece 6diil almasi degil, 6diil alacagim bilmesi de bir motivasyon kaynagidir. Odiil
giicii yiikksek olan yoneticiler, is goOrenlerinin i veriminin artmasi ve Orgiitiin,
amaclarina ulagmasii saglayabilmek i¢in Onemli bir giice sahip demektir. Bu
durumu etkileyen 6nemli etkenlerden biri de 6diiliin i gorenlerin goziinde ne kadar
deger ifade ettigidir. Is gorenler igin siradan sayilabilecek odiillerin kullanilmasi
yukarida bahsedilenin aksine motivasyon saglamak i¢in 6nemli bir etkiye sahip
olmayacaktir. Bir yonetici ne kadar 6diillendirme yaparsa yapsin, eger is goren bu
odillii aldiginda doyuma ulagmiyorsa o6diil islevselligini kaybedecektir. Odiil,
yOneticilerin ve ig gorenlerinin motivasyonlarini arttirma amacli ve bilingli olarak
kullanilan bir motive etme aracidir. Odiil alan is goren, kendini isine daha fazla
verecek, gelecek sefer tekrar 6diil alabilmek igin ayni veya daha yiiksek performans
sergileyecek dolayisiyla orgiite sagladigi kazang o derecede artacaktir. Bu durumda
1$ goren motive olmus bir sekilde gorevini yapmaya devam edecektir. Gorildiigii
gibi 6diliin, 1 gorenlerin motivasyon diizeyleri lizerinde dogrudan etkileye sahip
oldugu soylenebilir. Tatmin edici ddiiller genellikle is gorenlerde gozle goriilebilir
bir verim artis1 saglar. Bu hususta dikkat edilmesi gereken nokta her o6diiliin her
bireye ayn1 diizeyde motivasyon saglayamayacagidir. Ayni sekilde odiillerin cinsi,
islevi ve 1s goren lizerinde biraktig1 etki de is gérenin motivasyonunu ve is verimini
farkli diizeylerde etkileyecektir. Iyi bir ydneticinin bu ayrmtiyr ¢ok iyi fark edip

hangi is gérenin hangi 6diil ile daha fazla motive olacagini bilmesi gerekmektedir.

Her oOrgiit is gorenlerini ddiillendirmek i¢in belli bir biitge ayirmaktadir.
Bunun sonucunda is gorenlerin performansi ve is verimliligi arttig1 i¢in ayrilan bu
biitgenin ¢ok daha fazlasi orgiite katma deger olarak geri gelmektedir. Is gorenlerin
odiillendirilmesi, orgiitlin slire¢ sonundaki kazanimlarinda gozle goriilebilir bir artig

saglamaktadir (Balci, 1992).
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2.11.1. Odiil ve Odiillendirmenin Tanim

Alan yazina bakildiginda 6diiliin bircok tanimiyla karsilagsmak miimkiindiir.
Odiilii Tiirk Dil Kurumuna gére kisaca tanimlayacak olursak; sergilenen performans
sonucunda ortaya ¢ikan bir basarinin veya faydanin karsiliginda bireye verilen
miikafat anlamina gelmektedir. Tanimdan yola ¢ikacak olursak; 6diil siirecinin
baslangicinda is goren vardir. Yani is gorenin c¢abalari yoneticilerini ona o6diil
vermeye itecektir. Odiiliin olusabilmesi igin ortada bir basar1 veya orgiite saglanan

bir katki olmas1 gerekmektedir.

Odiil, baska bir deyisle is gorenlerin rgiit icin yaptiklar1 hizmetin karsilig
olarak orgiitten aldiklar1 tazminattir. Odiil verilmis ise ortada basariyla hedeflerine
ulagilmis bir gérev vardir. Bu tanimlarda her ne kadar o6diiliin maddi yonleri
vurgulanmis olsa da maddi olmayan o&diillerde vardir. Bunlar terfi, orgiitle ilgili
kararlarda soz sahibi olma, 6zel ¢aligma alani gibi gesitli yontemlerle is gorenlere
verilir. Odiiliin bir diger yonii ise is gdrenin dgrenmeye, daha ¢ok ¢alismaya ve
gelismeye kars1 motivasyonunu arttiran, orgiitler i¢in 6nemli bir arag olmasidir (Jiang

vd., 2009, 5.178).

Odiillendirme kavrami ile &diil kavrami her ne kadar birbiriyle iliskili olsa da
tanim ve igerik itibariyle birbirlerinden farklidir. Odiillendirme orgiitlerde uygulanan
sistematik bir siirecin adidir. Is gorenlerin orgiite sagladigi katma degeri ve
bagliligini, calisma performansini ve verimini ve motivasyon diizeylerini arttirmak
i¢in Orgiitlin dnceden belirledigi vizyona uygun olarak politika haline doniligmiis bir
siire¢ olarak tanimlanabilir (Canman, 2000, s.231). Baska bir deyisle ddiillendirme,
orglitteki 1 gorenlerin Orgiit icin harcadiklar1 emeklerine ve orgiite sagladiklari
katkiya karsilik olarak is gorenlerin ilgi ve becerilerine gore is gorenleri

odiillendirmek i¢in olusturulan politika ve ¢esitli pratiklerdir (Armstrong, 2002, s.4).

Modern dénem oOrgiit yonetimi anlayisina gore odiillendirme oOrgiitlerdeki
degisimin ve gelisimin yoOnetilmesi c¢ergcevesinde sekil almaktadir. Giinlimiizde
orgiitler is gorenlerin yaptiklar1 katkilar1 sadece kabul etmekle yetinmeyip, bu
katkilar1 orgiitlerin vizyonlar1 dogrultusunda ¢esitli planlamalarda kullanmaktadirlar.

Ayrica gilinlimiizde oOrgiitler Odiillendirmeyir sadece maddi bir arayis olarak
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gormemekte, ekonomik olmayan yontemleri de kullanarak ¢ok yonlii bir anlayis
ortaya koymak koymaktadir. Diger bir deyisle odiillendirme, piyasadaki isini en
kaliteli sekilde yapabilen i1s gorenleri Orgiite ¢ekmek, onlar1 gelistirmek, ellerinden
kagirmamak ve Orgiit kalitesini yiikseltmek gibi bir gorevi de i¢ine alan motivasyon

aracidir (Jiang vd., 2009, s.177).

2.11.2. Motivasyon Araci Olarak Odiil Kavram

Yapilan arastirmalarda insanlarin dogustan 6diile kars1 bir istegi oldugunu ve
odille ilgili beyinde bir mekanizma bulundugunu ortaya c¢ikarmaktadir. Hatta
konuyla ilgili insanlarin genlerinin bile etkili oldugu sdylenmektedir. Bu sisteme
konunun uzmanlar1 limbik sistem demislerdir. Bu sistem disaridan gelen sinyallerle
beyinde duygularin olgunlagmasini saglamada c¢ok Onemli bir isleve sahiptir.
Dolayistyla bireylerin 6diille muhatap olma siirecinde kagimilmaz bir etkisi oldugu
acikca belirtilmistir. Bundan yola c¢ikarak 0diil mekanizmasinin insanlarin
duygulariyla yakindan iliskisi oldugunu sdylenmektedir. (Civelekoglu, 2015). Yani
odiill sayesinde is gorenlerin duygulari, tavirlari, psikolojik durumlart rahatlikla
degistirilebilmektedir. Bu durumun ¢ok iyi kullanan ve motivasyon siircininde bu
sireclerle yakindan iligkisi oldugunu bilen yoneticiler, i3 gorenlerinin
motivasyonlarint  arttirmak i¢in  odiil sistemlerini devreye sokmaktadirlar.
Glinlimiizde orgiitlerin isleyisinde 6diil kavrami sistematik bir sekilde yerini almistir.
Orgiitlerde genellikle belirli periyotlarla yapilan performans degerlendirmesi ve
bireysel olarak Orgiite saglanan katma deger incelemesinden sonra odiil araglar

devreye girmektedir.

Motivasyon aract olarak ddiillerin kullanilmasi, hem is gorenlerin katki
saglayan davranislarinin kalici hale gelmesini saglayacak hem de orgiit i¢in zararh
olan ve Orgiit icerisinde benimsenmeyen davraniglarin azaltilarak yok edilmesi i¢in
bir uyarici nitelikte olacaktir (Altindag ve Akgiin, 2015, s.282). Bilindigi gibi is
gorenler oOrgiit i¢in ¢alistiklarinin karsiligini 6nceden belirlenmis olan anlagmalar
neticesinde elde ettikleri ticretlerle alirlar. Bir siire sonra tekrar dongiisiine doniisen

ayni i ve ayni maas, is gorenleri tatmin etmekte zorlanmaktadir. Bu gibi durumlarda
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is gorenleri, aldiklari iicretler motive etmemektedir. Zaman zaman Orgiit i¢in sarf
ettikleri ekstra cabalarin karsiliginda 6nceden anlagmis olduklari iicret disinda bir
katki1 daha beklemektedirler. Bu durumda 6rgiit yoneticisi is gorene degerli oldugunu
hissettirmek ve is gorenin motivasyonunu yiikseltmek i¢in 6diil sistemini isleme

koymaktadir (Giimiis, 2002, s.232).

2.11.3. Odiil Siireci

Orgiitler, ihtiya¢c duyulan nitelikli is gorenleri bulmak icin veya elinde
bulunanlar1 gelistirmek, onlarin orgiitteki devamliligint  saylayabilmek ve
motivasyonlarini arttirmak i¢in konunun iizerinde durup g¢esitli yeni yontemler
gelistirmektedirler. Bu amacla olusturulan 6diil sistemleri, is gorenlerin becerilerinin
tamamindan faydalanmak ve bu becerileri performansa doniistiirmek amaciyla
olusturulmaktadir. Odiil sistemleri ekonomik veya psikolojik olarak is gorenlere
fayda saglayacak olan tiim uygulamalari igeren bir siire¢ olarak agiklanmaktadir

(Ornek, 2009, s.43).
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Sekil 5: Odiil Siireci

Yetenek ve

Gizli Giiciin ireysel Performans —  Performans Degerlendirme
Ortaya

Cikarilmasi l

Icsel/Dissal Odiiller

l

Motive Olup/Olmama

Odiil Uygulamas1 Sonuglarmin Degerlendirilmesi

Kaynak: Eren, E. ve Kaya, N. (2000). Orgiitlendirmede yeni diisiince boyutlar:. 8. Ulusal

Yénetim ve Organizasyon Kongresinde Sunulan Bildiri, Erciyes Universitesi, Nevsehir.

Sekil 5’te goriildigii gibi odiil siireci is gdrenin bireysel yeteneklerini ortaya
cikarmasiyla baglamaktadir. Is gorenler yetenekleri sayesinde bir performans
gosterirler. Gosterdikleri performans o ise karst besledikleri duygularla yakindan
alakalidir. Ayrica performansin artmasi i¢in bazen disaridan bir etki de gerekebilir.
Performansin artmasi i¢in genellikle ilk olarak is gorenin motivasyonunu arttirici
araglar kullanilmaktadir. Is goren belirli bir diizeyde performans gosterdikten sonra
orgiit igerisindeki denetleyici organlar araciligiyla is gorenin performansi
degerlendirilir ve bu degerlendirme sonucuna goére is gérene bir 6diil verilmesine
veya verilmemesine karar verilir. Gerekli performansi gosterip 6diil alan is gorenler,
odiiliin kendilerini tatmin edip etmeme durumuna goére motivasyonlar1 artar, azalir
veya aym diizeyde seyretmeye devam eder. Is gdrenlere verilen &diillerin etkisini
incelemek igin 6diil sonrasi tekrar degerlendirme siirecine gidilir. Is gorenin ddiilden
tatmin olmas1 ya da olmamas1 is gorenin performansina yansimaktadir. Eger 6diil
amacina ulasmadiysa siire¢ basa donerek tekrar is gérenin yeteneklerini performansa

doniistiirecek farkli bir siire¢ takip edilir.
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2.11.4. Igeriklerine Gore Odiiller

Alan yazin incelendiginde ddiiller genellikle i¢sel ve digsal ddiiller olarak iki
baslhik altinda karsimiza ¢ikmaktadir. Kisaca agiklayacak olursak igsel odiiller isin
kendisiyle 1ilgili olan o&diilleri, dissal odiiller ise disaridan bir etkiyle olusan

odullerdir.

2.11.4.1. i¢sel Odiiller

Icsel diiller genellikle bireye has 6zellikler tasir ve is gorenin gérevini yerine
getirmesi neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Is gérenin verilen bir gorevi en iyi sekilde
icra etmesinden dogan doyum ve karsiliginda elde ettigi basar1 hissi i¢sel odiillere
ornek olarak gosterilebilir (Brays, 1992, Akt., Ogiit v.d., 2004). Icsel ddiillerde
O6nemli olan is gorenin isine verdigi degerdir. Birey bir 6diil alacagini bilmeden isine
deger verdigi i¢in ¢alismasini en iyi sekilde gerceklestirip kendi kendini doyuma
ulastiriyorsa i¢sel 6diil durumu gerceklesmis demektir. Is gorenlerin aldiklar:
gorevleri yerine getirirken basarili olmasi, kendini gelistirmesi, sorumluluk
alabilmesi, diger i gorenlerle samimi iligkiler kurmasi, isinde 6n plana ¢ikmasi gibi

cesitli siireclerden meydana gelmektedir (Yigit, 2003, s.29).

Icsel odiiller yukarida anlatilanlarin disinda kendi i¢in zor olan bir isi
basarabilme istegi, kendine verilen firsatlar iyi degerlendirme sonucunda is gérenin
i¢ diinyasinda yasadigr mutluluk gibi dogrudan isin kendisi ve bireyle alakali olarak
seyreden ddiiller olarak agiklanmaktadir (Kikoito, 2014, s.9). Yapilan aragtirmalarda
igsel odiiliin digsal oOdiile gore is gorenleri daha fazla motive ettigi ve bu
motivasyonun daha kalic1 oldugu sdylenmektedir (Yiiriir, 2005, s.38). Bunun sebebi,
is gorenler calistiklar1 Orgiitli, Orgiit amaglarina biraz daha fazla yaklastirmanin
verdigi haz sayesinde i¢ diinyalarinda daha fazla motivasyon diizeyine ulagsmalaridir

(Buelens ve Broeck, 2008, s.66).

Icsel odiiller agiklanirken Karsimiza bazi kavramlar ¢ikmaktadir. Bunlar is

gorenlerin zorluklarla basa ¢ikarak aldig1 bir gorevi basarmanin verdigi haz, gorevini
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hakkiyla yerine getirmenin verdigi basari hissi, diger is gorenlerden farkli olarak
kendisine verilen ayricaliklar sayesinde yeni seyler iiretme siirecinde kazanilan
otonomi, bilgi ve becerilerini gelistirmek i¢in verilen firsatlar sayesinde tecriibeli bir
i goren olma 6zelligini kazanmanin getirdigi kisisel gelisim gibi kavramlardir. Bu

kavramlar da igsel odiiller icerigine alinabilir (Yiiriir, 2005, s.40).

2.11.4.2. Dissal Odiiller

Digsal odiiller is gorenlere disaridan baskalar: tarafindan verilen ve genellikle
is gorenin performansina gore sekillenen Odiillerdir. Bu d&diiller is gorende
davraniglarinin giiclinii arttirict bir etki yaratir. Ayrica gerekli yerde kullanilmamasi
durumunda kazanilan davranmisin terk edilmesine de etki edebilmektedir. Dissal
odiiller sadece maddi degil ayn1 zamanda manevi olarak da verilen pekistiriciler
olarak agiklanmaktadir. Bunun disinda igsel ddiillerin etki ettigi bir diger durum da is
gorenlerin motivasyonlaridir. Yapilan aragtirmalara gore dissal odiiller is gorenlerin

motivasyonlarini gii¢lii diizeyde etkilemektedir (Yousaf vd., 2014, s.1776).

Digsal odiillerin bir diger yonii, orgiitler tarafindan is gorenlerde istendik
davranigin meydana gelmesi i¢in kontrollii bir sekilde uygulanan araglar olmasidir.
Bu araclar kar payr gibi fazladan O6demeler seklinde karsimiza ciktigi gibi, is
gorenlerin psikolojik olarak kendilerini iyi hissetmelerini saglayan takdir edilme,
yapilan isin Oviilmesi gibi manevi kaynaklar olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.
Yukarida da bahsedildigi gibi bu odiiller igsel odiillere gore daha kisa siireli bir
etkiye sahiptir. i¢sel odiillerin sagladigi motivasyonun daha uzun &miirlii oldugu
bilinmektedir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001, s.149). Bu odiiller sekil ve miktar olarak
genellikle orgiitten oOrgiite degisiklik gostermekte olup yine Orgiitlerin inisiyatifleri
neticesinde degisime ugrayabilir (Akin, 2004, s.137).

Digsal odiillerin yukarida anlatilanlardan farkli islevlerinden birkagi da igsel
odiillere destek olmak ve orgiite yeni is goren kazandirma siirecinde etkili bir arag

olmaktir. Odiillendirmenin katki sagladigr bir diger durum ise is gorenlerin drgiitsel

baghlik diizeyleridir. Orgiitler cesitli ddiillendirme mekanizmalar1 sayesinde is
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gorenlerinin orgiite bagliliklarini yiikseltebilecegi belirtilmektedir (Ajmal vd., 2015,
5.462).

2.11.5. Odiillendirme Sistemleri

Orgiitlerin temel islevi, kurulus asamasinda ve daha sonraki siireglerde ortaya
koyulan hedefler dogrultusunda orgiitiin ilerlemesini saglayarak, orgiitii hedeflere
ulastirmaktir. Orgiitler icin hedefe ulasabilmede temel belirleyici unsur is gorenledir.
Ciinkii orgiitlerde her tiirlii gorevi is gorenler yerine getirir. Bu sebeple is gorenlerin
davraniglarinin incelenmesi, performans ve motivasyonlarini etkileyen unsurlarin
ortaya ¢ikarilmasi tiim orgiitler i¢in dikkatle incelenmesi gereken bir konu durumuna

gelmistir (Aydin, 2014, s.27).

Is gorenler, giinliik yasantilarinda sevdigi insanlardan aldiklari hediyeyle
mutlu olduklar1 gibi i hayatlarinda da 6diil almak hoslarina gitmektedir. Bazi
orgiitlerde kisiden kisiye gore degismek kaydiyla ve ¢ok basit anlamda diisiintilecek
olursa, bir is gorene ismiyle samimi bir sekilde seslenmek bile 6diil niteligi
tasiyabilmektedir. Goriildigli gibi o6diillendirmenin bu kadar 6nemli oldugu bir
siirecte kamu orgiitlerinde veya 6zel orgiitlerde 6diillendirme sistemlerini gelistirmek
icin yeni yollar aranmakta ve bu konu iizerine ciddi sayilabilecek biitceler
harcanmaktadir (Mengii¢, 2017). Orgiitlerdeki &diillendirme sistemlerini gelistirme
ile ilgili uygulamalar yapilirken sadece orgiitsel fayda degil ayni zamanda is
gorenlerin bilgi ve yeteneklerini de gelistirmesi de hedeflenmektedir (Salah, 2016,
5.2).

Orgiitler, is gdrenlerinin motivasyon diizeyini arttirma amaclh daha 6nceden
belirlenmis bir plan ve program dahilinde olan, hak etme sartlar1 acik ve anlasilir bir
bicimde herkes tarafindan bilinen 6diil sistemleri olustururlar. Bu sistemler orglitten
orgite farklilik gosterebilecegi gibi aymi orgiit igerisindeki yoneticilerin ve 1is
gorenlerin tavirlarina gore de degisiklik gosterebilir. Orgiitler gdrevinde basarili olan
is gorenleri takdir etmek i¢in ve bu memnuniyeti is gorenlerine gostermek igin 6diil
ve Odiillendirme sistemlerini aktif olarak kullanmalari gerekmektedir (Erdil vd.,

2011).
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Is gorenlerin ve galistiklar1 rgiitlerin karsilikli olarak bazi arzular vardir. s
goren agisindan bu isteklerin en basinda, ¢alisanin kendisinden beklenen verimi veya
daha fazlasim oOrgiite sagladiginda bunun karsilig1 olarak bir 6diille kendinin onure
edilmesini istemesidir. s gorenlerin motivasyonlarini devamli olarak yiiksek tutmak
maksadi ile orgiitlerde 6diil sistemleri uygulanmalidir (Keskin, 2010). Odiil
sistemlerinin olusturulma amaci genel manasiyla bakildigi zaman is gorenlerin
motivasyon diizeyini arttirmaktir. Is gdrenlerin motivasyonlarmin yiiksek olmas1 da
orgiitiin hedeflerine daha kolay ulasmasini saglayacaktir. Odiillendirme sistemleri,
“ekonomik odiiller” ve “sosyo-psiklojik ve yonetsel odiiller” olarak iki ana baslikta

incelenmektedir.

2.11.5.1. Ekonomik Odiiller

Ekonomik odiiller, is gorenin emeginin karsiliginda aldigi iicrete ek olarak
gelir elde ettigi odiillerdir. Gilinlimiizde orgiitler 6diil sistemi olarak bu ydntemi
cesitli uygulamalarla cesitlendirerek kullanmaktadirlar. Ekonomik 6diiller primler,
ikramiyeler, kar ortakligi gibi ¢esitli uygulamalar seklinde is gorenlere verilir (Onuk,
2015). Ekonomik odiller is gorenlerin motivasyonu arttirmada etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Is gorenlerin performansina gore artan verimlilik hem &rgiite fayda
saglarken hem de is gorenin kendine ekonomik olarak katki saglar. Ekonomik
odiillerle performansin dogrudan bir iliskisi oldugu sdylenebilir. Is gorenin, orgiite
katma deger kazandirdigi zaman kendinin de kazanacagini bilmesi motivasyonunun
her zaman yiliksek seviyede olmasini saglar. Bu sebeple 6diil sisteminin yapisi
orgiitler i¢in ¢ok fazla 6nem arz etmektedir. Ekonomik odiiller is gorenlerin daha
fazla ¢aligmasi i¢in bir motivasyon kaynagidir. Ayrica odiillendirilen is goren,
yaptiklarinin 6rgiit i¢in degerli oldugunu ve orgiite fayda sagladiginin farkina vararak

siire¢ boyunca motivasyonu yiiksek kalacaktir.

Ekonomik o&dillerin ana hedeflerinden birisi, is gorenlerin mevcut
verimliligini sabit tutmak ve daha yiiksek diizeylere ¢ikarmaktir. Orgiitlerde is
gorenlerin performanslari ile aldiklar1 ddiiller arasinda ince bir ¢izgi olmalidir. Yani

farkli seviyedeki performanslara ayni ddeme yapiliyorsa bu durum is gorenlerin
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motivasyonunu diisiirecektir. Is gorenlerin performanslarini arttirmak isteyen bir
Orgiit yoneticisi, performans ile 0diil arasinda herkes tarafindan anlasilabilir,
aciklanabilir ve adaletli bir iligki olusturmasi gerekmektedir. Bu sistemin temelleri
bir orgiit igerisine saglam bir sekilde oturtulabildigi zaman daha verimli, yenilikgi,

tiretken ve istekli is gérenlerin ortaya ¢ikmasi saglanabilmektedir (Boliiktepe, 2005).

Orgiitlerde ekonomik 6diillerin baska bir kullanim sekli de is gorenlere elde
edilen kazangtan kar pay1 vermektir. Bu sistemde is gérenle orgiitlin ¢ikarlar1 birebir
uyusmaktadir. Cilinkii orgiitiin hedeflerine ulagsmas1 demek is goreninde kazanmasi
anlamini tasimaktadir. Is gdren ne kadar fazla calisirsa orgiitin o kadar fazla
kazanacag diisiincesini benimseyip, performansini ve orgiite sagladigi katma degeri
arttirdigy bir siire¢ s6z konusudur. Is géren sadece bununla kalmayip orgiitiin daha
fazla kazang elde etmesi icin yeni yollar arayacak ve bu durum motivasyonunu iist
diizeye cikaracaktir. Bu yontemin is goren agisindan tek dezavantaji Orgiitiin kara
gecememesi durumudur. Bu durumda is gorenin motivasyonunun diigme ihtimali ¢ok

yiiksektir (Giiney, 2001, s.251).

Ekonomik ddiilleri yukarida bahsedilen yontemlerle sinirlandirmak ¢ok dogru
olmayacaktir. Ciinkii gesitlendirilmesi ¢ok kolay olan bir 6diil sistemidir. Ornegin;
orgiitlerin c¢esitli bayramlarda ek ikramiye dagitmasi, giyim yardimi yapmasi,
licretsiz tasima hizmeti vermesi, yiyecek ve giyecek cekleri verilmesi gibi birgok

yontem ekonomik odiiller bagligi altinda uygulanabilmektedir.
2.11.5.2. Sosyo-Psikolojik ve Yonetsel odiiller

Bu tiir odiiller is gorenin i¢ diinyasini etkileyen, ise ve yoneticilerine karsi
daha yumusak tavir takinmasii saglayan, is gorene manevi anlamda kendini iyi
hissettiren informel odiillerdir (Keskin, 2010). Yoneticinin giiler yiizlii olmasi, is
gorenleriyle iyi iligkiler kurmasi, onlara duydugu minnetini belli etmesi ve her zaman
arkalarinda oldugunu hissettirmesi gibi davraniglar is gorenler ig¢in sosyo-psikolojik

0diil anlami tagimaktadir.

Sosyo-psikolojik ddiiller, is gorenlere bunlart saglarken aymi zamanda
motivasyonlarinin da yiiksek olmasini saglayarak is verimliliginde artmasina sebep
olur. Bu ddiillerin yaninda bir de kaynagi ayni olan yonetsel ddiiller yer almaktadir.

Yonetsel odiller orgiit yoneticileri tarafindan daha resmi yollarla verilmektedir.
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Unvan verme, terfi ettirme, kisiye 6zel gorev verme bu 6diil ¢esidine 6rnek olarak
gosterilebilir. Bunlarin disinda is gorenlerin islerinden arta kalan zamanlarda cesitli
sosyal faaliyetlere katilmalar1 da motivasyonlarimi arttirmaya yardimci olmaktadir.
Bu tiir faaliyetler is gorenlerin ¢alisma hayatindan kaynaklanan streslerini az da olsa
atmalarina yardimci olmaktadir. Bu durum is gorenleri ise karst daha istekli hale
getirmektedir. Cesitli zeka oyunlari, film izleme imkani, kutlamalar, geziler
orgiitlerdeki sosyal faaliyetlere Ornek olara verilebilir. Bu faaliyetler de sosyo-
psikolojik ve yonetsel odiller kapsamina girmektedir (Kirik, 2003). Bu tarz
faaliyetler is gorenlere sadece Odiil olarak katki saglamakla kalmayip, orgiit ici
iletisimi ve yonetici is goren arasindaki iletisimi de kuvvetlendirip orgiit igerisinde

olumlu bir iliski ag1 olusmasina fayda saglamaktadir.

Yapilan aragtirmalarda is gorenlerin en fazla motive oldugu ddiillerin bu 6diil
grubundaki, orgiit i¢in hi¢bir ekonomik yiik tasimayan ve yoneticiler tarafindan ¢ok
basit bir sekilde uygulanabilirligi olan ddiiller oldugu ortaya ¢ikmistir. En basit
anlamda diisiiniilecek olursa, bir yoneticinin is gérenine gosterdigi performansini
begendigini hissettirmesi o i goreni motive etmek icin yeterli olmaktadir.
Y oneticinin is gorenlerle yaptig1 bir toplantida performansini begendigi bir is gorenin
ismini verip diger i gorenlerin yaninda ona tesekkiir etmesi ve onu dvmesi benzer

diger bir durumdur (Barutgugil, 2002, 5.248).

2.11.6. Odiillendirmenin Is Géren ve Orgiit A¢isindan Onemi

Orgiitlerde  6diillendirme is gorenlerin motivasyonunu arttirmak  igin
kullanilan yontemlerden biridir. Bilindigi gibi 6diil is gorenler i¢in kullanilir ve is
gdrenlere maddi veya manevi gesitli konularda fayda saglamaktadir. Odiil goriiniirde
is gorenler agisindan faydali gibi goriinse de aslinda orgiitler ddiilleri kendi ¢ikarlar
icin kullanmaktadirlar. Bu sebeple odiillendirme is goren agisindan ve Orgiit

acisindan olmak iizere iki baslik altinda incelenmektedir.
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2.11.6.1. Is Goren Ac¢isindan Onemi

Orgiitler genellikle yapi itibariyle birbirlerine benzeseler de giiniimiizde
Ozellikle is diinyasinda yasanan hizli gelismeler nedeniyle orgiitlerdeki is ve i géren
kavramlar1 karmagiklasarak degisim gostermektedir. Yeni nesil orgiitlerde daha ¢ok
rutin giinliik isler terk edilmis, yeni seyler liretmeye, 6zgiin fikirler ortaya ¢ikarmaya
dayal1 bir orgiit anlayis1 olusmustur. Bu sayede is gorenlerin becerileri gelismekte,
yetenekleri ortaya ¢ikmaktadir. Ciinkii bu tarz orgiitlerde is gorenlerine firsat taniyan,
i gorenlerini gelistirmek icin projeler gelistiren oOrgiit yoneticileri mevcuttur. Bu
etkenler is gorenler i¢in bir 6dil niteligindedir. Ciinkii bu sayede is kavrami sevilen,
istenen, yapildigi zaman is gorene heyecan ve tutku veren, is gorenlerin biz
duygusunu daha ¢ok yasadigi bir kavram olarak viicut bulmustur (Konuk, 2011). Bu
tarz orgiitlerde ddiillendirme sistemleri, istekli, orgiitiinii sahiplenen, biz duygusuyla
hareket eden is gorenleri kaybetmemenin ilk kosulu halini aldig1 ortaya ¢ikmaktadir

(Danish ve Usman, 2010, s.159).

Huling (2000) is gorenlerin motivasyonu ile ilgili yaptig1 calismada orgiitiin
blyiikliigli kiictikliigli fark etmeksizin ortak bir yapiya sahip oldugunu
belirtmektedir. Ona goére bir Orgiitiin gelisimi ve siirekliligini saglamanin yolu
insandan ge¢cmektedir. Bu sebeple is gorenlerin yeteneklerinden ¢ok iyi istifade
etmek gerekmektedir. Dogru is gorene dogru isler verilerek bunu yapmak miimkiin
gorinmektedir. Bir yonetici her zaman is gorenlerinin seslerine kulak vermelidir.
Ardindan yapilmasi gereken sey, cevresel kosullar1 dikkate alarak sadece ekonomik
degil; is gorenleri manevi olarak da oOdiillendirmektir. Bu durum saglandiginda is
gorenler Orgiit biinyesinde c¢alismaya devam ederek orgiitte daha uzun siireler

tutunacaklardir (Hulling, 2000).

Orgﬁtlerde odiillendirme siirecinin baslangict olan o6diillendirme sistemi,
heniiz is gorene 6diil verilmeden is gdrenin motivasyonunu arttirma etkisine sahiptir.
Ciinkii 13 goren performansii hangi diizeye ¢ikardigi zaman ve oOrgiite ne kadar
katma deger kattig1 zaman 6diil alacagini bilmesi, hem 6diil sisteminin seffaf bir
sistem oldugunu géstermekte hem de is gdrenin motivasyonunu arttirmaktadir. Is

gorenin ne kosullarda 6dil alacagin1 bilmesi ve bu konuda orgiitiine kars1 giiven
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duygusu beslemesi isine dort elle sarilarak performansinin ve motivasyonunun
artmasia neden olacaktir (Hafiza vd., 2011, s.327). Bahsedilen sebeplerden dolayi
motivasyon diizeyi yiikselen is gorenler Orgiite daha fazla rekabet giicii
kazandirmaktadir. Yani orglitlerin basariya ulasabilmelerinde en 6nemli ilkelerden
biri, sahada is gorenlerin davramiglarimi en iyi sekilde yonetebilmek olarak

aciklanmaktadir (Danish ve Usman, 2010, s.195).

Konunun uzmanlarina goére duygular, insanlarin hedefleri i¢in davraniglar
ortaya c¢ikarmasini ve bu hedefler dogrultusunda harekete ge¢melerini saglayan
seylerdir ve insanlarin zihinsel diinyalarini1 dogrudan etkileyip hal ve hareketlerimizi
bigimlendirmektedir. Orgiitlerde is gorenlerin motivasyon diizeyleri sadece siireg
sonunda alig1 6diile gore degil bu 6diilii alma ihtimalini 6nceden biliyor olmasina
gore de degismektedir (Kartepe, 2005, s.124). Bu sebeple orgiitler icin 6diil
sistemleri ve odiillendirme siirecinin is gorenlerin istek, ihtiyag ve duygularini tatmin
edecek sekilde wuygulanmasi, is gorenlerin istendik yonde daha kolay

yonlendirilebilmesi agisindan ¢ok énemli bir ilkedir (Capan, 2018).

2.11.6.2. Orgiit Acisindan Onemi

Orgiitlerde 6diillendirme sistemleri artik ydnetim siireglerinin bir pargasi
haline gelmistir. Orgiitteki birgok énemli siireci yonetmek igin ihtiya¢ duyulan temel
unsurlardan biridir. Odiiller amacina uygun bir sekilde kullanildiginda, alaninda
uzman olan ig gorenleri orgiite ¢ekip onlar1 rgiit blinyesine almak ¢ok daha kolay
olacaktir. Bunlarin yani sira biinyesindeki i gorenleri de Orgiitte tutabilmek
acisindan Snemi biiyiiktiir. Odiiller sayesinde is gorenler takdir edilmis olup
motivasyonlart yiikselirken ayni zamanda orgiitler de verimliligini arttirmis olup
rakiplerine karsi daha kolay miicadele igerisine girebilmektedirler (Usta ve
Kiictikaltan, 2012, s.74). Yani bu durumda c¢ift tarafli bir ¢ikar s6z konusu
olmaktadir. Bir 6nem derecesine koyacak olursak is gorenlerin daha ¢ok ¢ikarlarina

hitap ediyor gibi goriinse de aslinda orgiit i¢in 6nemi daha biiyiiktiir.

Orgiitler ddiillendirmeyi genel olarak iyi performans gosteren is gorenleri

takdir etmek amaciyla kullanmaktadir. Bu sayede is gorenler orgiit i¢in degerli
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olduklarini diistinmektedirler. Kendini degerli hisseden is gorenin orgiite saglayacagi
katma deger artmaktadir. Ciinkii is géren kendini degerli hissettigi zaman bu durum
dogrudan motivasyonunu etkilemektedir. Yani sonugta is goren i¢in kullanilan kiigiik
bir yatirim orgiite biiyilik bir kazang olarak donmektedir. Sadece bununla kalmayip is
gorenin odiiller sayesinde aldig1 haz orgiitsel baghlik diizeyini ve is verimliligini de
arttiracaktir (Barutgugil, 2005, s.152). Bu sayede is gorenlerin istendik davraniglari
sirekli hale gelmekte ve Orgiitin hedefleri dogrultusunda kontrol altinda
tutulmaktadir (Altindag ve Akgiin, 2015). Bu durum da orgiitiin yOnetilmesini
kolaylastirip hedeflere daha emin adimlarla ilerlemeyi saglamaktadir. Odiillerin drgiit
icin sagladig1 katkilardan biri de 6rgiit kiiltiirii olusturmadaki kolayliklardir. Odiiller
orgiitlerde hangi tutumlarin sergilenmesi gerektigi ve hangi tutumlardan uzak
durulmas1 gerektigiyle ilgili i gorenlere Orgiitiin niyetini hissettirme baglaminda
yardimci olmaktadir. Bunu sezen is gorenler birbirleriyle olan iliskilerini ve orgiit igi
davraniglarini bu seziye gore diizenlemektedirler. Bu yontemlerle orgiitler, siirmesini
istedigi  davramiglart  Gdiillendirip ~ 6zendirmekte;  istemediklerini ise ya
odiillendirmeyip ya da cezalandirip sonmesini saglamaktadirlar (Usta ve Kiiciikaltan,
2012, s.74). Boylece 6diil sayesinde oOrgiit icerisindeki bircok yonetsel ise ¢oziim
bulunmaktadir. Orgiitler &diilleri 6nemsedigi olciide basarili olma ihtimalleri

artmaktadir.

2.11.7. Odiillendirme Sistemlerinin Etkili Olmasim Saglayan Ozellikler

Her orgiitiin kendine has bir yapist vardir. Bu yapi, Orgiitten orgiite is
gorenlerin farkli ozelliklere sahip olmasimi ve farkli degiskenlere degisik tepkiler
vermelerini saglar. Bu sebeple orgiit yoneticileri kendi yapilarini ¢ok iyi bilip, is
gorenlerini neyin daha fazla motive edecegini ve is tatmini konusunda doyuma
ulastiracagimi ¢ok iyi bilmesi gerekmektedir. Orgiit yapilarina gore ddiil sistemleri de
farklilik gostermektedir. Bir 6diiliin etkili olmasini saglayacak olan temel sey; o6diil
sisteminin, is gorenlerin bu Odiillerden ne kadar etkileneceginin tespit edilerek
olusturulmasidir. Aksi durumlarda 6diil sistemi is gorenler i¢in motivasyon kaynagi

olma o6zelligini kaybedip zamanla onlarin motivasyonlarinin ve performanslarinin
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diismesine sebebiyet verecektir. Odiiliin is gdren igin degeri ne kadar fazla olursa
motive etme giiclide dogru orantili olarak o kadar artacaktir. Bu sebeple 6diil
sisteminin is goren i¢in ifade ettigi deger goz ardi edilmemeli ve mutlaka dikkate

alinmalidir (Onuk, 2015).

Odiiller, is gorenlerin emeklerinin karsiligiyla dogru orantili olmalidir. Yani
cok calisan daha fazla 6diil alirken, az calisan daha az 6diil almalidir. Tim is
gorenlerin ayni odiilii farkli performanslarla almasi ¢ok ¢alisanlar i¢in 6diiliin motive
edici etkisini kaybetmesi anlamina gelecektir ve daha az ¢alisinca da ayni 6diiliin
alinacagr fark etmesini saglayarak ig gorenin performansinda diisiis gozlenecektir.
Odiillendirme sistemi agik ve tiim is gorenler tarafindan anlasilir olmasi
gerekmektedir. Her is goéren hangi davranis sonucunda hangi 6diilii elde
edebilecegini 6nceden bilmedir. Bu durum hedeflere ulasmay1 kolaylastiracak ve is
gorenlerin kendilerine Onceden uzak ve yakin hedefler belirlemelerine katkida

bulunacaktir (Keskin, 2010).

Odiil sistemi belli bir zaman sonra giincellenmeli veya yenilenmelidir. Ciinkii
stirekli ayn1 6diilii alan is goren i¢in bir siire sonra bu 6diil 6nceden gosterdigi etkiyi
gbsteremeyecek ve motivasyonunu arttirmayacaktir. Is gorenler zamanla insan
dogas1 geregi bu odiillere alisacak ve odiiller artik doyurucu ve cazip gelmemeye
baslayacaktir (Onuk, 2015). Bu sebeple odiiller giincelligini kaybetmemelidir. Belirli
stirelerle ddiillerin ig gorenleri ne diizeyde motive ettigi arastirilmali ve bu arastirma
sonuglarma gore diizenlemeler yapilmalidir. Odiil sistemleri olusturulurken is
gorenlerin diisiinceleri dikkate alinarak, onlar1 en fazla giidiileyecek olan motivasyon

kaynaklari 6diil sistemine dahil edilmelidir.

Etkili bir o6diillendirme sisteminin Olgiitlerinin agik olmasi ¢ok onemlidir. Bu
Orgiitlin 15 gorene verdigi bir s6z veya is gorenin 6diilii almasindaki garanti belgesi
gibi dusiiniilebilir. Aym1 zamanda yazili bir sekilde belirlenen Olgiitler, hangi is
gorenin bu olgiitleri tasidigin1 belirleyebilmek i¢in yonetimin isini kolaylastiracaktir.
Etkili bir 6diillendirmenin birden ¢ok amaci vardir. Sadece is goreni tatmin etmeye
yonelik odiillendirme sistemleri tam olarak amacina ulasamaz. Ciinkii ddiillendirme
sistemleri is gorenlerin mesleki becerilerini de gelistirme amaci giitmelidir. Bunu

yaparken ayn1 zamanda is goOrenler arasindaki iliskileri ve 1§ birligini de
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giiclendirmelidir. Bir &diiliin verilmesinde kesinlikle is géren ve yonetici arasindaki
samimi iliskiler belirleyici bir unsur olmamalidir. Bu durum 6diiliin diger is gorenler
tarafindan yanlis algilanmasini ve yoneticisiyle samimi olmayan is gorenlerin ddiile
asla ulasamayacagi algisini ortaya ¢ikarir ve zamanla 6diil islevini kaybederek is

gorenler lizerindeki motive edici etkisini yitirir (Deniz, 2004, s.255).

2.12. MIiLLi EGIiTiM BAKANLIGI ODUL SISTEMi

Bilindigi gibi MEB iilkedeki en genis is goren grubuna sahip egitim
orgiitiidiir. MEB kuruldugu ilk yillardan giinimiize kadar birgok kere odiil
sisteminde yenilikler ve degisiklikler yapmistir. Halen giiniimiizde tamamen islevsel
ve amacina uygun bir 6diil sisteminin varligindan s6z etmek cok zordur. MEB bu
konudaki arayislarini iilke kurulusunun ilk yillarindan bu yana devam ettirmekte ve
zaman zaman bazi degisikliklere gitmektedir. MEB’in kuruldugu ilk yillarda yurt
disindan gelen bazi egitim uzmanlarinin yaptig1 konuyla ilgili elestirileri, giiniimiizde

de gecerliligini korumaktadir.

Kamudaki is gorenlerin performanslarinin arttirilmasi, yapir geregi zaten
hantal bir konumda olan orgiitlerin daha ¢evik bir duruma gelmesi acisindan ¢ok
onemlidir. Bu konu 6zellikle gelismekte olan tilkelerde kamu orgiitleri tarafindan ¢ok
fazla 6n planda olan bir konudur. Ciinkii bu iilkeler insan kaynaklarin1 ne kadar etkili
kullanirlarsa o kadar fazla gelismis iilkelerin diizeyine ulasabileceklerini
diistinmektedirler. Konuyla ilgili, hizmetlerin kalitelilestirilmesi, kamu mallarinin
yanlis yerlerde ve gereksiz kullanilmamasi, liretimin ve yaraticiligin desteklenmesi
gibi bircok yontem izlenmektedir. Bu sayede kamu orgiitleri, isi en i1yi yapabilecek
yeterlilige sahip is gorenleri oOrgiite cekebilmektedirler. Is gorenlerin islevsel
odiillendirmelerle motivasyonlarini arttirarak performanslarini 6rgiit i¢in faydali hale

getirme imkani bulmaktadirlar (Bandiera vd., 2017, s.1).

Son olarak 2013 yilinin Mart ayinda yayinlanan MEB 6diil verme
yonergesine gore Ogretmenlerin ve okul yoneticilerinin alabilecegi odiiller “basari

belgesi”, “lstiin basar1 belgesi” ve “0diil” bagliklar1 adi altinda li¢ ayr1 sekilde

belirlenmistir. MEB Personeline Basar1 Ustiin Basar1 ve Odiil Verilmesine Dair
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Yonerge’de odil bashigi altinda verilmesi gereken odiiliin, 657 Sayili Devlet
Memurlar1 Kanununun 122. Maddesinde aciklandigi sekliyle is gorenlere verildigi

gorilmektedir.

2.12.1. Basari Belgesi

MEB &diil sistemindeki okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin alabilecegi
Odiillerden biri basar1 belgesidir. Basar1 belgesini alabilmek i¢in Milli Egitim
Bakanligi Personeline Bagari, Ustiin Basar1 Belgesi ve Odiil Verilmesine Dair

Yonerge’de belirtilen asagidaki yeterliliklere sahip olunmasi gerekmektedir.

Basan Belgesi, olaganiistii gayret ve ¢alismalar1 ile emsallerine gore basarili gorev

yapmak suretiyle;
a) Kamu kaynaginda 6nemli 6l¢iide tasarruf saglanmasinda,

b) Kamu zararinin olusmasimin onlenmesinde veya onlenemez kamu zararlarinin

onemli 1/6 6lglide azaltilmasinda,

¢) Kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin {izerinde artirilmasinda veya sunulan
hizmetlerin etkililik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali
olarak katki sagladiklari denetimlerde veya disiplin amirleri ile Basar1 Belgesi

vermeye yetkili makamlarca tespit edilen personele verilebilir (s.1).

Goriildugii gibi gerekli sartlart yerine getiren bir okul yOneticisi veya
Ogretmenin alabilecegi ilk 6diil basar1 belgesidir. Bu yonergede dikkat edilmesi
gereken bir diger husus yukaridaki maddelerde bahsedilen 6zellikleri tasiyan her okul
yoneticisinin veya Ogretmenin bu belgeyi alacagma dair kesin bir bilginin
olmamasidir. Konuyla ilgili yonergenin “c” maddesinin son ciimlesinde acik¢a ddiil
alabilme ihtimalinden s6z edilmektedir. Yani bir iist yoneticinin altinda ¢alisan kisi
hakkindaki takdiri dogrudan 6diil sistemini etkilemektedir. Bu durum 6diil sisteminin
islevselligini ve seffafligini olumsuz etkilemektedir. Bir is gorenin bu sartlar1 tasisa
bile 6diil alamama ihtimalinin oldugunun agikca belirtilmesi, is gorenler {lizerinde

olumsuz bir etki yaratmaktadir.
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2.12.2. Ustiin Basar1 Belgesi

MEB &diil sistemindeki okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin alabilecegi
odiillerden bir digeri iistiin basar1 belgesidir. Ilgili yonergede iistiin basar1 belgesini
alabilmenin sart1, “Ustiin Basar1 belgesi, ii¢ defa basar1 belgesi alan personele verilir”
seklinde ifade edilmektedir. Yani basar1 belgesi alma sartlarin1 tasimayanlar bu
belgeyi de almaya hak kazanamazlar. Ustiin basar1 belgesi alabilmek icin dncelikle
basar1 belgesi alma sartlarin1 tasiyor olmak gerekir ve aymi sartlari ti¢ defa yerine

getirerek bu belgeyi almaya hak kazanilabilir.

Bu 6diil ile bu ddiiliin 6n sart1 olan basar1 belgesi arasinda okul yoneticileri ve
Ogretmenler agisindan isminin farkli olmasindan baska higbir ayriminin olmamast,
odiil sisteminin tartisilabilirligini bir kez daha goézler Oniine sermektedir. Ciinkii
basar1 belgesi ile iistiin basar1 belgesinin elde edildikten sonra okul yoneticilerine

veya O0gretmene getirileri arasinda hicbir farklilik yoktur.

2.12.3. Odiil

MEB &diil sistemindeki okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin alabilecegi
odiillerden bir digeri de odiil bashgi altinda uygulanan yontermdir. Bu odiilii
alabilme sart1 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’nun 122. Maddesi’nde, “Ustiin
basar1 belgesi verilenlere, merkezde bagli veya ilgili bakan ve illerde valiler
tarafindan uygun goriilmesi halinde en yiiksek Devlet memuru ayliginin (ek gosterge
dahil) %200’tine kadar odiil verilebilir” seklinde ifade edilmektedir. Ayrica
maddenin devaminda 6diil verilmesini sinirlandiran, “Bu maddeye goére bir mali yil
icinde odiillendirileceklerin sayisi, kurumun yilbasindaki dolu kadro mevcudunun
binde onundan, Giimriikk Miistesarligi, Milli Egitim Bakanligi ve Emniyet Genel
Midiirliigi ile Jandarma Genel Komutanligi ve Sahil Giivenlik Komutanlig

kadrolar igin binde yirmisinden fazla olamaz” bu ifadeler mevcuttur.

Goriildigii gibi MEB 06diil sistemi gelistirilmeye ve MEB orgiiti is

gorenlerinin  motivasyonunu arttirict  giincellemeler  yapilmaya  gereksinim
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duymaktadir. Odiil baslig1 altinda verilen ddiillerin basar1 ve {istiin basar1 belgesine
gore daha maddi getirileri olmasi bu ddiilii diger iki ddiilden ayiran temel 6zelliktir.
Diger odiillerinde diizenlenerek okul yoneticilerine ve 6gretmenlere getirilerinin

arttirilmasi gerekmektedir.

2.13. ODUL VE MOTIiVASYON iLE ILGILi YURT iCi VE YURT DISINDA
YAPILAN ARASTIRMALAR

Literatiir incelendiginde 06diil ve motivasyon ile ilgili bir¢ok arastirma
karsimiza ¢ikmaktadir. Bu arastirmalar yurt i¢i ve yurt dis1 olmak {izere iki baslik

altinda sunulmustur.

2.13.1. Odiil ve Motivasyon le Ilgili Yurt icinde Yapilan Arastirmalar

Yerli alan yazin tarandiginda 6diil ve motivasyon konusunda yapilmis ¢esitli
makaleleri tezler ve kitaplar yazildig1 goriilmektedir. Yurt i¢indeki caligmalar 80’11
yillardan sonra yogunlastigi ve son yillarda da artarak devam ettigi goriilmektedir.

Asagida 6diil ve motivasyon ile ilgili bazi ¢aligmalar kronolojik olarak verilmistir.

Balcr’nin (1988) yaptigi “Tiirk Milli Sisteminde Odiil Kavrami Ve Yilin
Ogretmeni Odiilii” adli ¢calismasinda kisaca su sonugclari elde etmistir. Cumhuriyet
tarihinde 6gretmenlere verilen ddiillerin genelde “tesekkiir” ve “takdir” benzeri icerik
olarak benzer odiiller verildigini belirtmistir. Bu ddiillerin verilme gerekgesinin de
basarili olma ve kendine 6zgii eserler ortaya ¢ikarabilme olarak aciklamistir. Yapilan
arastirmada 6diil alan 6gretmenlerin 41 yas ve iizerinde oldugu tespit edilip ddiillerin
gecmise yonelik 6diil oldugu sonucuna ulamistir. Odiil alabilme sartlarin
incelediginde ilk sirada 0gretmen ve yoneticilerin yaptiklari isi diizenli bir sekilde

yaparak ¢alismalarini devam ettirmesi bulunmaktadir.

Yiicel’in (1989) yaptigi “Kamu Yonetiminde Personel Cezalandirma Ve
Odiillendirme Sistemi” isimli ¢alismasinda &rgiitte islerin istenildigi gibi ilerlemesi

isteniyorsa is gorenlerin motivasyonlarinin arttiritlmasi gerektigini belirtmistir. Ancak
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daha da 6nemli olan konunun motivasyon diizeylerinin nasil arttirilacagr konusunun
oldugunu ve tiim is gorenler i¢cin genel bir 6dil sisteminin yapilamayacagin
belirtmistir. Arastirmaci ayrica yurt iginde ki kamu Orgiitlerinde ekonomik
odiillendirmenin diger manevi odiillere gore ¢ok az yer aldiginmi belirtmistir. Ayrica
odiillendirilecek davranistan hemen sonra odiiliin verilmesi gerektigi aksi durumda

slirecin uzamasi orgiit icin olumsuz sonuglar doguracagi sonucuna ulagmaistir.

Altas’in (1992) literatiire ekledigi “Tiirk Egitim ve Endiistri Yoneticilerinin Is
Doyumu Diizeylerinin Analizi” adli ¢aligmasinda egitim yoneticilerinin 6zel sektor
yoneticilerine gore motivasyonlarmin daha diisiik diizeyde oldugunu belirtmistir.
Ozdayr (1992) tarafindan yapilan “Ogretmenlik Meslegini Tercih Eden
Ogretmenlerin Mesleki Tercihlerinin Is Tatminine Etkisi” isimli lise dgretmenleri
arasinda yaptig1 calismada G6gretmenlerin motivasyon diizeyini en fazla arttiran
odillerin mesleki giivence, tcret, terfi ve takdir edilme unsurlart oldugunu
belirtmektedir. Celik (1987) tarafindan yapilan “Teknik Ogretmenlerin
Doyumsuzlugu Ve Ogretmenlikten Ayrilmalarma Etkisi” adli  ¢aligmada
Ogretmenlerin aldiklart iicretlerin onlar1 tatmin etme konusunda etkisiz kaldigi ve
sosyal statii, kendini gelistirme ve islerinde ylikselme imkanlarinin da tatmin edici
diizeyde olmadigim1 belirtilmistir.  Soyer (1996) tarafindan gergeklestirilen
“Orgiitlerde Degisimin Giidiilenme Uzerine Etkileri” isimli arastirmasinda drgiitlerde
verimliligin artmasi ve hedeflere ulagilabilmesi i¢in is gorenlerin motivasyonlarinin
yiikseltilmesi gerektigi sonucuna ulagilmistir. Is grenlerinin motivasyonlari yiiksek
olan oOrgiitlerin daha verimli ve orglitsel degisimlerinin daha hizli oldugunu
vurgulamistir. Sahin (1997) tarafindan yapilan “Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin
Okul Miidiirlerinin Giidiileyici Davranislart Gésterme Derecelerine Iliskin Alg1 Ve
Beklentileri” isimli ¢alismada ogretmen algilar1 cinsiyet faktorii agisindan
incelendiginde manidar bir farklilik goézlemlemistir. Ayrica okul miidiirlerinin
motivasyonu arttirmak ic¢in sergiledigi davraniglarinin disiik diizeyde oldugunu
belirtmektedir. Cicek (2002) tarafindan gerceklestirilen “Ilkdgretim  Okulu
Yoneticilerinin Sinif Ogretmenlerini Giidiillemede Kullandiklar1 Yéntemlere Iliki
Yonetici Ve Ogretmen Goriisleri” isimli calismada okul ydneticilerinin
O0gretmenlerin motivasyon diizeylerini arttirmak i¢in hangi yontemleri kullandiklarini

ve bu yontemlerin 6gretmenleri ne diizeyde motive ettigini ortaya cikarmistir.
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Arastirma sonucunda yonetsel boyutta yer alan motive etme yontemleri yoneticiler
arasinda en fazla kullanilan ve 6gretmenleri motive etme diizeyi en yiiksek olan
motivasyon araci oldugu tespit edilmistir. Torbacioglu (2007) tarafindan yapilan
“JIkdgretim Okulu Yéneticilerinin Iletisim Yontemleri Ve Giidiileme Derecelerine
Mliskin Ogretmen Algilar1 (Corum ili Ornegi)” isimli ¢alismada okul yéneticilerinin
kullandiklar1 motivasyon arttiric1 araglar ile yoneticilerin cinsiyeti, yasi, kidemi ve
bransi arasinda manidar bir farklilik olmadigi sonucuna ulasilmistir. Ayrica okulda
calisan 6gretmen sayisinin da dgretmenlerinin motivasyon diizeylerine bir etkisinin
olmadig1 ortaya c¢ikmistir. Bu sonuglarin yani sira okul yoneticilerinin motivasyon
araglar1 kullanma seviyeleri ile 6gretmenlerin bransi ve kidemi arasinda manidar bir
farklilik oldugu tespit edilmistir. Yildinm (2009) tarafindan gergeklestirilen
“Konya’da Ilkdgretim Okullarinda Yéneticilerin Sinif Ogretmenlerini Giidiileme
Davanislar1 Ve Gergeklesme Diizeylerine Iliskin Ogretmen Ve Yonetici Goriisleri”
adli calismada psiko-sosyal ve ekonomik motivasyon diizeyini yiikseltici yontemler
okul yoneticileri tarafindan diger yontemlere gore daha az kullanildigi ve bu
yontemlerin 6gretmenleri motive etme diizeyinin daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasmistir. Keskin (2010) tarafindan gerceklestirilen “Odiillendirmenin Ortadgretim
Okullarindaki Ogretmenleri Ve Yoneticileri Giidiileme Diizeyi (Ankara Ili Ornegi)”
adl calismada okul yoneticileri ve dgretmenlerin ddiillendirme sistemi hakkindaki
goriislerinin olumsuz oldugunu belirtmektedir. Okul yoneticileri ve Ogretmenleri
odiil sistemi hakkindaki gorislerinde yonetici-6gretmen, 6diil alan-alamayan
Ogretmen, okul tlirii ve 6grenim durumu degiskenleri arasinda manidar bir farklilik
oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Aragtirmada ddiillerin okul yoneticileri ve 6gretmenleri

olduk¢a motive ettigi sonucuna ulagsmstir.

2.13.2. Odiil ve Motivasyon ile Ilgili Yurt Disinda Yapilan Arastirmalar

Yurt disindaki alan yazin tarandiginda 6diill ve motivasyon konusunda
yapilmis ¢esitli makaleleri tezler ve kitaplar yazildigi goriilmektedir. Yurt disindaki
konuyla ilgili ¢aligmalara 19. Yiizyilin ortalarindan itibaren rastlandig1 ve 6zellikle

90’11 yillarda yogunlasarak devam ettigi goriilmektedir. Asagida 6diil ve motivasyon
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ilgili baz1 calismalar kronolojik olarak verilmistir. Motivasyon ile ilgili ilk
calismalara yukarida “motivasyon kuramlari” basligi altinda deginilmistir. Bu baslik

altinda daha giincel olan ¢alismalar incelenecektir.

Sylvia ve Hutchison (1985) tarafindan yapilan ve 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerinin arastirildigi calismada 6gretmenlerin motivasyonlarinin 6zgiir diislince
ortami, ig gorene uygun sorumluluk verme ve i¢sel calisma gibi degiskenlerle iliskisi
oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Ogretmenlerin motivasyon diizeyinin arttirilarak
orgilit igerisinde tutmanin ydnteminin tlicret artist ve Ogretmenlerin daha fazla
desteklenmesi oldugu belirtilmistir. Ogretmenlerin motivasyonlarmin  diisiik
olmasmin sebebini yonetimin 6gretmenlere performanslarindan Gtiirii gerekli geri

bildirimi vermedigi ve arzulanan destegi saglamadigi olarak belirtmistir.

Dinham ve Scott (1996) tarafindan gergeklestirilen “Ogretmen Doyumu,
Giidiileme Ve Saglik: Ogretmen 2000 Projesinin Birinci Asamas1” isimli ¢alismada
Ogretmenler arasinda meslegini benimseyenlerin genellikle digerlerine gore daha
duyumlu oldugunu ve okul yoneticileriyle problem yasayan &g8retmenlerin
mesleginden daha az tatmin oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica doyumsuzlugun
asil sebebinin toplumsal beklenti diizeyi, 6gretmenin asli gérevi disinda yaptigi isler
ve cesitli elestiriler oldugu belirtilmistir. Pennington (1997) ve Smith (1999)
tarafindan farkli zamanlarda yapilan iki ¢caligmada da okul yoneticisinin liderlik stili
ile 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri arasinda bir iliski oldugunu tespit edilmistir.
Ancak cinsiyet, yas, kidem gibi degiskenlerin 6gretmelerin motivasyon diizeyine

manidar bir etkisinin olmadig1 sonucuna ulasilmistir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama yontemi
ve veri toplama aracinin 6zellikleri belirtilmekte ve verilerin analizi ve yorumlanmasi

ile ilgili baz1 agiklamalar yer almaktadir.

3.1. ARASTIRMA MODELI

Bu arastirmada Milli Egitim Bakanligi 6diil sisteminin okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine etkisi belirlenmeye c¢alisilmigtir. Arastirmada
nicel aragtirma yontemlerinden biri olan iliskisel arastirma modeli kullanilmustir.
Iliskisel arastirma modeli, degiskenler arasindaki iliskinin derecesini tespit etmek ve
degiskenlerin kendi aralarindaki iliskiyi aciklayabilmek i¢in kullanilan modeldir

(Biiyiikdztiirk, 2016).

3.2. EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini 2018-2019 egitim-6gretim yilinda Sanliurfa ilinde
bulunan Milli Egitim Bakanligi’na bagli anaokulu, ilkokul, ortaokul ve liselerde
gbrev yapan okul yoneticileri ve 6gretmenler olusturmaktadir. Arastirma 6rneklemi
ise Sanlurfa ilindeki merkez ilgeler olan Haliliye, Eyylibiye ve Karakoprii ilgelerinde
bulunan gretmenlerden olusmaktadir. Ogretmenlerin ilgelere gore dagilimi Tablo

1’de verilmistir.
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Tablo 1: Ilgelere Gére Ogretmenlerin Dagilimi

Tlgeler Kurum Sayist Ogretmen Sayisi Anket Dolduran
Ogretmen Saysi
Haliliye 250 5186 234
Eyyiibiye 236 3421 154
Karakoprii 174 2494 112
Toplam 660 11101 500

Tablo 1°de goriildiigii gibi, Sanlmurfa 11 Milli Egitim Miidiirliigii’niin
verilerine gore, Sanlwurfa ili merkez ilgelerinde toplam 660 egitim kurumu
bulunmakta olup, bu okullarda 11101 &gretmen goérev yapmaktadir. Orneklem
biiylikliigli belirlenirken %95 kesinlik diizeyi ve %35 hata payr dikkate alinarak
11.101 kisilik bir evreni 378 kisilik bir Orneklemin temsil edebilecegi
ongoriilmektedir (Anderson, 1990). Olgeklerin geri doniis oranlarinin diisiik olmasi
ve hatali doldurulma ihtimali gbz Onilinde bulundurularak olgekler 500 katilimciya
uygulanmistir. Calismada oransiz tabakali Ornekleme yontemi kullanilmistir.
Sanlurfa ili merkez ilgelerindeki Ornekleme alinacak okul yoneticileri ve
ogretmenler; merkez ilgelerdeki okul yoneticisi ve Ogretmen sayilarinin orani
gozetilerek tabakali 6rnekleme yontemiyle bolgeyi temsil edebilecek sayida segilmis,
gidilen okullardaki 6gretmenler ise yine okuldaki 6gretmen sayisi dikkate alinarak
okuldaki toplam &gretmen sayisini temsil edebilecek biiyiikliikte basit segkisiz
ornekleme yontemine gore belirlenmistir. Okul yoneticisi sayisinin yetersiz olmasi
sebebiyle yine ayni yontemlerle belirlenen okullardaki biitiin okul yoOneticilerine

ol¢ek dagitilmigtir.

Bu hususlar géz o6niinde bulundurularak Tablo 1’ de goriildiigi gibi Haliliye
ilcesindeki 5186 Ogretmenden 234 Ogretmen, Eyyiibiye ilgesindeki 3421
ogretmenden 154 oOgretmen ve Karakopri ilgesindeki 2.494 ogretmenden 112
Ogretmen olmak {izere toplam 500 Ogretmene anket dagitilmistir. Ancak 66
katilimcidan elde edilen eksik doldurulan veriler arastirma kapsamina alinmamis,
434 katilimcinin verileri degerlendirmeye alinmistir. Sanlurfa ili merkez ilgelerinde

ornekleme alinan 6gretmenlerin ve okul yoneticilerinin cinsiyet, okuldaki gorev,
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meslekteki ¢aligma siiresi, 0grenim durumu ve gorev yapilan kurumlara iliskin

frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo 2’de verilmistir

Tablo 2: Demografik Bilgilere Ait Frekans ve Yiizde Dagilimlari

DEGISKEN DUZEY F %
Cinsiyet Kadin 223 51,4
Erkek 211 48,6
Gorevi Okul Miidiirti 18 4,1
Okul Miidiir Yardimecis1 38 8,8
Ogretmen 378 87,1
Calisma Siiresi 1-5 Y1l 174 40,1
6-10 Y1l 102 23,5
11-15 Y1l 61 14,1
16-20 Y1l 59 13,6
21 Y1l ve Daha Fazla 38 8,8
Ogrenim Durumu  Onlisans 5 1,2
Lisans 399 91,9
Yiiksek Lisans 30 6,9
Calistig1 Kurum Anaokulu 52 12,0
Ilkokul 141 32,5
Orta okul 138 31,8
Lise 103 23,7

Tablo 2 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyete gore
dagilimmin 223’4 (%51,4) kadinlar, 211’1 (%48,6) de erkeklerden olustugu
goriilmektedir. Katilimeilarin okullarinda yaptiklar1 gorevler incelendiginde; 18’inin

(%4,1) okul miidiirii, 38’inin (%8,8) okul miidiir yardimcisi ve 378’inin de 6gretmen

66



oldugu goriilmektedir. Bilindigi gibi her okulda bir okul miidiiri ve okulun
biiyiikliigiine gore birka¢ tane miidiir yardimcisit oldugu i¢in okul miidiirli, miidiir
yardimcist ve Ogretmen oranlari normal dagilmamustir. Ogretmenlerin ve okul
yoneticilerinin caligma siirelerine bakildiginda; 1-5 yil seceneginde bir yigilma
oldugu goze carpmaktadir. Bunun sebebi Ol¢cek uygulanan ilin bolge olarak ilk
atamalarda daha ¢ok Ogretmen aliyor olmasidir. Yani Ogretmenlerin ilk 5 yili
genellikle bu ve benzer bolgelerde gectigi igin arastirmaya katilan katilimcilarin
caligma siirelerinin bu se¢enek lizerinde yogunlagsmasi olagan bir durumdur. Calisma
stirelerine bakildiginda; katilimcilarin 174’1 (%40,1) 1-5 yil araliginda gorev yapan
ogretmenlerden, 102°si (%23,5) 4-10 yi1l araliginda gorev yapan 6gretmenlerden, 61’1
(%14,1) 11-15 y1l araliginda gérev yapan 6gretmenlerden, 59’1 (%13,6) 16-20 yil
araliginda gorev yapan 6gretmenlerden ve 38’1 (%8,8) de 21 yil ve daha fazla gorev
yapan Ogretmenlerden olugsmaktadir. Yapilan gozlemlere gore 21 yil ve daha fazla
stire gorev yapan 0gretmenlerin sayilarinin az olmasinin bir diger nedeni de, genel
olarak bu yas grubu 6gretmenlerin anket doldurmaya daha az istekli olmalaridir.
Tablo 2’de de goriildiigii gibi ¢aligma siiresi arttikga anket doldurma oraninin
diistiigii tespit edilmistir. Ogretmenlerin 6grenim durumlari incelendiginde: 6nlisans
mezunu 5 (%1,2) katilimcinin, lisans mezunu 399 (%91,9) katilimcinin ve yiiksek
lisans mezunu 30 (%6,9) katilimcinin oldugu goriilmektedir. Dagitilan anketlerde
doktora secenegi olmasina ragmen katilimcilarin hic biri bu secenegi isaretlemedigi
icin tabloya alinmamistir. Lisans mezunu dgretmenlerin sayisinin diger gruplara gore
cok fazla oldugu goriilmektedir. Bunun temel sebebi giiniimiizde 6gretmen unvan ile
gorev yapabilmek i¢in aranan asgari sartin en az lisans diizeyinde bir fakiilte bitirmek
olmasidir. Ayrica Ogretmenlerin yiliksek lisans yapmalarini tesvik edici veya
Ogretmenlerin yiliksek lisans yapmaya ihtiya¢ duyacaklart herhangi bir ortam,
zorunluluk olmamasi bu secenegin oraninin diisiik olmasimnin agiklamasidir.
Giliniimiizde miimkiin olmamasina ragmen daha 6nce 6n lisans mezunu olanlarin da
O0gretmen unvaniyla gorev yapiyor olmalari az da olsa bu secenegin secilmesine
olanak saglamaktadir. Katilimcilar ¢alistiklart kurumlar bakimindan incelendiginde;
52’si (%]12) anaokulunda calisan 6gretmenlerden, 141°1 (%32,5) ilkokulda g¢alisan
ogretmenlerden, 138’1 (%31,8) orta okulda calisan 6gretmenlerden, 103’1 (%23,7)

lisede calisan Ogretmenlerden olustugu goriilmektedir. Anaokullarinda ¢alisan
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Ogretmen sayisinin diger okullara gére daha az olmasi boyle bir tablonun ortaya

¢ikmasina neden olmustur.

3.3. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirmada veriler okul yoneticileri ve Ogretmenlere uygulanan anket ve
Olgekler yoluyla elde edilmistir. Katilimcilara dagitilan anket demografik bilgileri
(cinsiyet, gorev, ¢alisma siiresi, 6grenim durumu, c¢alistigi kurum) ile ilgili sorular

icermektedir ve arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Arastirmada Celikezen (2015) tarafindan “Milli Egitim Bakanhg Odiil
Sistemine iliskin Yonetici Goriisleri: Bursa ili Ornegi” adli yiiksek lisans tezi
caligmasma uyarlanan “Milli Egitim Bakanlhigi Odiil Sistemine Iliskin ifadeler
Olgegi” kullanilmistir. Olgek 17 madde 3 faktdrden olusmaktadir. Bu faktorler;
uygulama (7 madde), adil uygulama (4 madde) ve motivasyon (6 madde)
basliklarindan olusmaktadir. Olgek besli likert tipi olup; maddeler, “Higbir zaman” 1,
“Cok nadir” 2, “Bazen” 3, “Cogu zaman” 4, “Her zaman” 5 seklinde puanlanmistir.
Olgegin 17 maddesinden alinabilecek en yiiksek puan 85 iken en diisiik puan ise
17°dir. Olgegin faktér analizi igin yapt gegerliligi 100 Ogretmen {izerinde

uygulanarak test edilmistir. Yapilan analizlerin sonucu Tablo 3’de goriilmektedir.

Tablo 3: KMO ve Bartlett Testi Sonuglari

Yapilan Testler Sonuglar
Kaiser-Meyer-Olkin 0,837
Bartlett Testi 1007,6
Sig. Degeri 0,00

Tablo 3’te goriildiigii gibi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi degeri 0,837;
Barlett testi sonucu (¥2=1007,6; p=0,00) manidar bulunmustur. Bu sonuca gore

olcegin yapr gegerliligi kontrolleri i¢in uygun oldugu sdylenebilir. Olgegin 100
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ogretmenden elde edilen verilerin sonucuna gore ortaya ¢ikan madde faktor yiikleri

Tablo 4’te verilmektedir.

Tablo 4: Madde Faktor Yiikleri

Madde Faktor Ortak Dondiirme Sonrast
Numarast Varyansi 1.Faktorde 2.Faktorde 3.Faktorde
Yiki Yiki Yiiki

MADDE_1 , 757 874

MADDE_2 , 795 917

MADDE_3 ,780 ,905

MADDE_4 679 ,848

MADDE_5 ,592 ,640

MADDE_6 563 ,665

MADDE_7 ,484 ,661

MADDE_8 731 ,853

MADDE_9 ,807 ,901

MADDE_10 ,841 ,905

MADDE_11 ,643 ,799

MADDE_12 ,557 321
MADDE_13 ,338 -,303 ,581
MADDE_14 ,0,45 314
MADDE_15 ,769 371 ,698
MADDE_16 Jq47 ,304 728
MADDE_17 751 ,804

Biiyiikoztiirk’e (2002) gore maddelerin ylik degerlerinin 0,40 {izerinde
olmasi faktorle iliski agisindan iyi diizey oldugu anlamina gelmektedir. Bu yiizden
Olcekteki her bir maddenin faktor iligkilerine bakilmis ve Tablo 4’de goriildiigii gibi

12 ve 14’lincii maddeler hari¢ tiim maddelerin 0,40 diizeyinin iizerinde oldugu
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saptanmistir. 12 ve 14’lincii maddelerin 0,40°a yakin bir diizeyde olmalari nedeniyle
maddeler Olcekten ¢ikarilmamistir. Dondiiriilmiis bilesenler tablosuna bakildiginda
13’iinci,15%inci ve 16’nc1 maddelerin aymi anda iki faktoérle (r > 0,33) iliskili
olduklar1 goriilmektedir. Birden fazla faktorle iliskisi olan maddelerin, iliskilerini
daha yiiksek sergiledigi maddelerin altinda saymak gerekir. Ancak bu konuda karar
verebilmek i¢in binisik maddelerin farkli faktorlerle sergiledikleri iliski diizeyleri
arasindaki farkin 0,1°den fazla olmasi gerekir (Biiylikoztirk, 2006, s.125). Bu
uygulamada binisik olan 13’lincii, 15’inci ve 16’nc1 maddelerin, iki faktorle iliski
diizeyleri arasindaki farklar 0.1°den fazladir. Bu sebeple diizeyi yiliksek sergilendigi
faktoriin maddesi olarak kabul edilmistir. Yapilan gegerlilik analizi sonuglarina gore
Olcegin Ogretmenler i¢cin de uygulanabilecegi kanitlanmistir. Bu arastirmada “Milli
Egitim Bakanlhig: Odiil Sistemine Iligkin Ifadeler Olgegi” igin hesaplanan Cronbach
Alfa giivenirlik katsayis1 0,59 olarak bulunmustur. Elde edilen bu deger Tavsancil’a

(2006) gore “diisiik derecede giivenilir” diizeyindedir.

Anketin {iciincii boliimiinde Polat (2010) tarafindan “Okul Oncesi
Yoneticilerinden Kullandiklar1 Yonetsel Giig Kaynaklarina Iliskin Ogretmen Algilari
ile Ogretmen Motivasyonu Arasindaki iliski” adli yiiksek lisans tezi calismasina
uyarlanan “Ogretmen Motivasyon Olgegi” kullanilmistir. Olgek 24 madde ve 2
faktorden olugsmaktadir. Birinci faktor; igsel motivasyon (12 madde), ikinci faktor ise
digsal motivasyon (12 madde) olarak adlandirilmistir. Olgek besli likert tipi olup;
maddeler, “Higbir zaman” 1, “Nadiren” 2, “Bazen” 3, “Cogunlukla” 4, “Her zaman”
5 seklinde puanlanmistir. Olgegin 24 maddesinden almabilecek en yiiksek puan 120

iken alinabilecek en diislik puan ise 24 tiir.

Polat (2010)’1n arastirmasinda faktdr analizi neticesinde Olgek iki faktorli
olarak belirlenmis; birinci faktor 12; ikinci faktér de 12 maddeden meydana
gelmektedir. Faktor analizleri sonrasi elde edilen alt boyutlarda yer alan maddelerin
giivenirlik analizleri i¢in Cronbahc Alpha yontemi ile maddeler arasi korelasyona
bagli uyum degerleri hesaplanmistir. 0.40< o < 0.60 araliginda 6l¢egin giivenilirligi
diisiik, 0.60< a < 0.80 araliginda oldukga giivenilir ve 0.80< a < 1.00 araliginda
yiiksek derecede giivenilirdir (Kalayci, 2006 s.405). Polat (2010), birinci alt boyut
icin giivenirlik katsayis1 o= 0,872 olarak bulunmus; ikinci alt boyut i¢in ise a=0,876

olarak bulmustur. Olgegin tamami igin giivenirlik katsayisii 0,917 olarak
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hesaplamigtir. Dolayisiyla Olgek yiliksek giivenilir olarak bulunmustur. Her bir

maddenin katsayisi 0,45’ten biiyiik oldugundan hi¢bir madde testten ¢gikarilmamustir.

Bu aragtirmada motivasyon Ol¢eginin ve alt boyutlarindan elde edilen
Olctimlerin giivenirligi icin hesaplanan Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayisi
sirastyla Olgegin timii i¢in 0,90, igsel motivasyon alt boyutu igin 0,84, digsal
motivasyon alt boyutu i¢in 0,82 olarak bulunmustur. (Biiyiikoztiirk’e (2003) gore
elde edilen bu deger dl¢limlerin giivenirligi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir.
Aragtirmacinin elde edilen dlgiimler ile Polat’in (2010) elde ettigi 6l¢iimler arasinda

benzerlik bulunmaktadir.

3.4. VERILERIN ANALIiZI

Olgeklerden elde edilen veriler, SPSS 24 Windows Paket Programi
araciligiyla  betimsel istatistik  teknikleri ile  ¢Oziimlenmistir.  Verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 da (Sayi, Yiizde, Ortalama,
Standart sapma) kullanilmistir. Bu tezde manidarlik diizeyi 0,05°tir. Analizler
ortalama puan kullanilarak yapilmistir. Okul yoneticisi ve 6gretmenlerin MEB 6diil
sistemi hakkindaki gorlis diizeylerinde ve motivasyon diizeylerinde; cinsiyet,
O0grenim durumu, hizmet yili ve calistiklar1 okul tiirii degiskenleri bakimindan
manidar bir farklilik olup olmadigini tespit etmek amaciyla ilk olarak bagimli
degiskenin gruplar i¢i normal dagilim gosterip gostermedigi incelenmistir. Normal
dagilim gosteren veriler igin [fliskisiz Orneklem T Testi ve Tek Yonli ANOVA
istatistikleri uygulanmistir. Normal dagilim gostermeyen veriler i¢in ise Mann-
Whitney U Testi ve Kruskal-Wallis Test’i uygulanmistir. Hangi gruplar arasinda
manidar farklilik oldugunu tespit etmek i¢in ¢oklu karsilagtirma testleri olan Scheffe
ve Tamhanes T2 testleri uygulanmistir. Regresyon analizi yapilmadan oOnce
varyanslarin homojenligi kontrol edildi. Coklu dogrudaslik degerleri incelenip WIF
degerlerine bakilmistir. Ayrica regresyonun manidarligini test etmek i¢in Durbin
Watson testi yapilip ardindan artik degerler incelenmistir. Bir diger regresyon analizi
varsayimi olan iligkilerin dogrusalligi Scatter Plot ¢izilerek kontrol edilmistir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenlerle iligkilerine bakilmis ve diisiik oldugu
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goriilmiistiir. Son olarak hatalarin normal dagilimi kontrol edilip regresyon analizi

yapilmustir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde okul yoneticileri ve 6gretmenlerden toplanan dlgeklerden elde

edilen verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

4.1. OKUL YONETICILERININ VE OGRETMENLERIN MEB ODUL
SISTEMIYLE ILGILI GORUSLERINE AIT BETIMSEL ISTATISTIK
BULGULARI VE YORUMLARI

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki goriislerine ait cinsiyet, gorev, meslekteki caligma siiresi, Ogrenim
durumu ve gorev yapilan kurum degiskenlerine gére ortalamasi incelenmistir. Tablo
17°de okul yoneticileri ve dgretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriislerinin
herhangi bir degiskene bakilmaksizin genel incelemesi yapilmistir. Tablo 18’de ise
okul yoneticisi ve 0gretmenlerin 6lcek maddelerine verdikleri cevaplarin incelemesi

yapilmustir.

Tablo 5: Katilimcilarin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Goériis Istatistiklerine Ait

Degerler
Betimsel Istatistikler N X S
MEB Odiil Sistemi 434 3,97 0,72

Tablo 5’te goriildigii gibi arastirmaya katilan okul yoneticilerinin ve
ogretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriislerinin ortalamasi (X = 3,97)
standart sapmasi ise 0,72°dir. Katilimcilarin ortalamalarinin kismen yiiksek diizeyde
oldugu goriilmektedir. Bu durumun sebebi 6rneklemin se¢ildigi yerin daha ¢ok yeni
atanan O0gretmenlerden olusmasi ve bu 6gretmenlerin MEB 6diil sisteminden heniiz

yeterince etkilenmemis olmalaridir
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Tablo 6: Katilimcilarn MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Gériisler Olgeginin
Maddelerine Ait Istatistiksel Degerler
Maddeler X S
1-Basarili gorev yapmak suretiyle kamu kaynaginda 6nemli 6lglide tasarruf saglayan 4,32 1,00
personele basari belgesi verilmesini uygun buluyorum.
2-Kamu zararinin olusmasinin dnlenmesinde veya 6nlenemez kamu zararlarinin nemli 4,35 0,89
o6l¢tlide azaltilmasinda katkisi olan personele basari belgesi verilmesini uygun buluyorum.
3-Kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin iizerinde artirilmasinda katkisi olan personele 4,31 0,93
basar1 belgesi verilmesini uygun buluyorum.
4-Sunulan hizmetlerin etkililik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere 4,38 0,89
dayali olarak katki saglayan personele bagar1 belgesi verilmesini uygun buluyorum.
5-Ug defa basari belgesi alan personele iistiin basar1 belgesi verilmesini uygun buluyorum. 4,35 1,03
6-Ustiin basar1 belgesi alan personele 6diil verilmesini uygun buluyorum. 4,38 0,95
7-Bagar1 Belgesinin il smirlan i¢inde gorevli personele Vali, ilge sinirlari iginde 417 1,82
gorevli personele kaymakam tarafindan verilmesini uygun buluyorum.
8-Denetimlerde olaganiistii gayret ve ¢alismalari ile emsallerine gore basarili gorev yapan 3,17 1,24
personel tespiti adil olarak yapilmaktadir
9-Disiplin amirleri olaganiistii gayret ve caligmalari ile emsallerine gore basarili gorev 3,03 1,18
yapan personel tespitini adil olarak yapmaktadirlar
10-Bagar1 Belgesi vermeye yetkili makamlar olaganiistii gayret ve calismalart ile 2,94 1,13
emsallerine gore basarili gérev yapan personel tespitini adil olarak yapmaktadirlar.
11-Ustiin bagsar1 belgesi alan personele 6diil verilmesi adil olarak uygulanmaktadir. 3,07 1,20
12-Emsallerime gore daha fazla ¢alistigimda verilecek olan basari belgesi, beni gérevimi 4,25 1,00
daha iyi yapmaya motive eder
13-Basar1 belgesi alirsam, ikinci basar1 belgesini almak beni gérevimi daha iyi yapmaya 416 1,08
motive eder
14-1kinci basar1 belgesini alirsam {igiincii basar1 belgesini dolayisiyla iistiin basar1 belgesi 419 1,07
alacagim i¢in motivasyonum daha da yiiksek olmaktadir.
15-Ustiin basari belgesi alirsam, odiil alacagim igin 4,15 1,09
motivasyonum daha da yiiksek olmaktadir.
16-Odiil almak gérevimi daha iyi yapmaya motive eder 412 1,11
17-Basar;, Ustiin basari belgesi ve Odiil, statii degisikliginde ek avantaj puan 413 1,09

sagladigindan bu yoniiyle beni motive etmektedir.
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Tablo 6 incelendiginde MEB 06diil sistemi hakkindaki ifadeler 6lgeginin
maddelerine verilen cevaplarin genel olarak kismen yiliksek diizeyde oldugu
sOylenebilir. Maddelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde; ortalamasi en
yiiksek olan “Sunulan hizmetlerin etkililik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut
olaylara ve verilere dayali olarak katki saglayan personele basar1 belgesi verilmesini
uygun buluyorum” ifadesi dlgegin dordiincii maddesi (X = 4,38) ve “Ustiin basar1
belgesi alan personele 6diil verilmesini uygun buluyorum” ifadesi dlgegin altinci
maddesidir. Ortalamasi en diisiin olan madde ise, “Basar1 Belgesi vermeye yetkili
makamlar olaganiistii gayret ve ¢alismalar1 ile emsallerine gore basarili gérev yapan

personel tespitini adil olarak yapmaktadirlar” ifadesi 6lgegin 10. maddesidir.

4.1.1. Okul Yéneticilerinin Ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemiyle Ilgili

Goriislerinin Cinsiyet Degiskenine Ait Bulgular Ve Yorumlari

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi

hakkindaki goriislerinin cinsiyet degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.

Tablo 7: Katilimeilarin Cinsiyet Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Cinsiyet N X S
Kadin 223 3,98 0,71
Erkek 211 3,96 0,74

Tablo 7°deki cinsiyet degiskenine ait istatistik degerler incelendiginde
kadmlarm (X = 3,98) ve erkeklerin (X = 3,96) ortalamalarmin birbirlerine cok yakin
oldugu goriilmektedir. Bu durum kadinlarin ve erkeklerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki diisiincelerinin birbirleriyle benzestigi anlamina gelmektedir. Bir egitim
kurumunda c¢alisan 1§ gorenler kadin olsun erkek olsun ayni yonergeye gore odiil
aldig1 icin ortalamalarinin birbirlerine yakin ¢ikmasimin isabetli bir sonu¢ oldugu

sOylenebilir.
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4.1.2. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemiyle Tlgili

Goriislerinin Gorev Degiskenine Ait Bulgular Ve Yorumlari

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB 6dil sistemi

hakkindaki goriislerinin gorev degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.

Tablo 8: Katilimcilarin Gérev Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Gorev N X S
Okul Midiri 18 3,92 0,73
Miidiir Yardimcist 38 4.14 0,51
Ogretmen 378 3,94 0,74

Tablo 8 incelendiginde okul miidiirleri (X = 3,92) ve &gretmenlerin (X =
3,96) ortalamalarinin birbirlerine yakin oldugu ve miidiir yardimcilarinin (X = 4,14)
ortalamalarinin  okul midiiri ve Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Standart sapmalar incelendiginde okul miidiirleri ve 6gretmenlerin
standart sapmalar1 birbirlerine daha yakin oldugu ve miidiir yardimcilarinin standart

sapmalarinin digerlerine gore daha diisiik degere sahip oldugu goriilmektedir.

4.1.3. Okul Yéneticilerinin Ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemiyle Ilgili

Goriislerinin Calisma Siiresi Degiskenine Ait Bulgular Ve Yorumlan

Bu bodliimde okul yoneticilerinin ve o6gretmenlerin MEB 06diil sistemi

hakkindaki goriislerinin ¢caligma siiresi degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.
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Tablo 9: Katilimeilarin Calisma Siiresi Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Calisma Siiresi N X S

1-5 Y1l 174 4,11 0,61
6-10 Y1l 102 3,82 0,82
11-15 Y1l 61 3,79 0,69
16-20 Yil 59 4,03 0,85
21 Yil ve Daha Fazlasi 38 3,91 0,68

Tablo 9 incelendiginde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB 6diil
sistemi hakkindaki goriisleri i¢in en yiliksek ortalamaya sahip olan grup 1-5 yil
calisma siiresine (X = 4,11) sahip olanlar ardindan 16-20 yil (X = 4,03) sonra 21 yil
ve daha fazla (X = 3,91) daha sonra 6-10 yil (X = 3,82) ve son olarak da 11-15 (X =

3,79) yil caligma siiresine sahip olanlar goriilmektedir.

4.1.4. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemiyle Ilgili

Gériislerinin Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve o6gretmenlerin MEB 06diil sistemi

hakkindaki goriislerinin 6grenim durumu degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.

Tablo 10: Katilimcilarin Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Ogrenim Durumu N X S

On Lisans 5 4,04 0,49
Lisans 399 3,99 0,72
Yiiksek Lisans 30 3,72 0,74

Tablo 10 incelendiginde &n lisans (X = 4,04) mezunu okul yoneticileri ve

ogretmenlerin ortalamalarinin lisans (X = 3,99) ve yiiksek lisans (X = 3,72) mezunu
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okul yoneticisi ve dgretmenlere gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir. On lisans
mezunu okul yoneticisi ve 6gretmenlerin diger katilimcilara gore daha yaslh olmalari

bu durumu etkiledigi sdylenebilir.

4.1.5. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemiyle Tlgili

Goriislerinin Gorev Yapilan Kurum Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlar

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki goriislerinin gorev yapilan kurum degiskenine gore ortalamasi

incelenmistir.

Tablo 11: Katilimcilarin Gérev Yapilan Kurum Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Gorev Yapilan Kurum N X S

Okul Oncesi 52 3,84 0,78
Ilkokul 141 3,95 0,78
Orta Okul 138 4,10 0,59
Lise 103 3,89 0,77

Tablo 11 incelendiginde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB 6diil
sistemi hakkindaki goriisleri i¢in en yiiksek ortalamaya sahip olan grup orta okulda
(X = 4,10) c¢alisanlar, ardindan ilkokulda (X = 3,95) calisanlar, sonra lisede (X =
3,89) calisanlar ve son olarak okul éncesi (X = 3,75) kurumlarda ¢alisanlar oldugu

gorilmektedir.
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4.2. OKUL YONETICILERININ VE OGRETMENLERIN MEB ODUL
SISTEMI HAKKINDAKI GORUS DUZEYLERINE AiT CINSIYET, GOREV,
OGRENIM DURUMU, HiZMET YILI VE CALISTIKLARI OKUL TURU
DEGISKENLERI ACISINDAN FARKLARIN iSTATiSTiK BULGULARI VE
YORUMLARI

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB &diil sistemi
hakkindaki goriis diizeyleri ortalamalarinin cinsiyet, gorev, 6grenim durumu, hizmet
yili ve calistiklart okul tiirii degiskenleri agisindan manidar bir farklilik olup olmadigi

incelenmistir.

4.2.1. Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Gériis Diizeylerinde Cinsiyet Degiskenine Ait Istatistik Bulgular ve

Yorumlari

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB &diil sistemi
hakkindaki goriis diizeyleri ortalamalarinin cinsiyet degiskeni agisindan manidar bir

farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 12: Katilimcilarin Mann-Whitney U Testi Analizine Ait Degerleri

Gruplar N X Sira Toplami U p
Kadin 223 217,8 48585 23244 0,95
Erkek 211 217,1 48810

Tablo 12°de goriildiigii izere 223 kadin ve 211 erkek katilimcidan olusan 434
kisilik bir grupta kadmlar ile erkeklerin MEB o6diil sistemi hakkinda gorisleri
arasinda manidar bir fark olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan Mann-Whitney
U Testinin sonucuna goére, kadin katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki
goriisleri (Ortanca: 4,11) ile erkek katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki

goriisleri  (Ortanca: 4,11) arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark
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gozlemlenmemistir (U= 23244, p>0,05). Bu durum, okul ydneticilerinin ve
Ogretmenlerin cinsiyet degiskenlerinin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisleri

tizerinde manidar bir etkisinin olmadigin1 gostermektedir.

4.2.2. Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Gériis Diizeylerinde Gorev Degiskenine Ait Istatistik Bulgular ve

Yorumlari

Bu bdliimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki goriis diizeyleri ortalamalarinin goérev degiskeni agisindan manidar bir

farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 13: Katilimcilarin Tek Yonlit ANOVA Analizine Ait Degerleri

Varsaynsin Kareler sd Kareler F p
Kaynag1 Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 1,26 2 0,63 1,19 0,30
Gruplar igi 229,03 431 0,53
Toplam 230,30 433

Tablo 13’te goriildiigli gibi farklt 3 gruptan arastirmaya katilan 434 kisilik
katilimc1 grubunun gorev degiskenine gore MEB 6diil sistemi hakkinda gortislerinde
bir farklilik olup olmadigini smamak igin, okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin
MEB 6diil sistemi hakkinda goriislerin ortalamalari [liskisiz Orneklem Icin Tek Yonlii
Varyans Analizi ile karsilagtirilmus, test sonunda okul miidiirlerinin ortalamas1 (X =
3,92), miidiir yardimeilarmin ortalamasi (X = 4,14) ve dgretmenlerin ortalamasinin
(X = 3,96) en az ikisi arasinda istatistiksel olarak manidar bir farklilik

gozlemlenmemistir [F o _431)= 1,19, p>0,05].
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4.2.3. Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Gériis Diizeylerinde Calisma Siiresi Degiskenine Ait Istatistik

Bulgular ve Yorumlar:

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki gorlis diizeyleri ortalamalarinin c¢alisma siiresi degiskeni acgisindan

manidar bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 14: Katilimcilarin Kruskal-Wallis Analizine Ait Degerleri

Gruplar N X sd v p Manidar Fark
1-5Yil 174 239,26 4 16,68 0,02 1-5Yil-6-10 Y1l
6-10 YiI 102 197,01 1-5Yil-11-15 Y1l
11-15Y1l 61 177,78
16-20 Yil 59 240,31
21 Yilve 38 201,20
Daha Fazla

Tablo 14’te goriildiigli tizere farkli 5 gruptan arastirmaya katilan 434 kisilik
katilime1 grubunun c¢alisma siireleri degiskenine gére MEB 6diil sistemi hakkinda
goriislerinde bir farklilik olup olmadigmmi sinamak igin, okul yoneticilerinin ve
ogretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkinda goriislerin ortalamalar1 Kruskal Wallis-H
Testi ile karsilagtirilmis, gruplarn MEB 6diil sistemi hakkindaki goriislerinde
istatistiksel olarak manidar bir fark gézlemlenmistir [XZ @ = 16,68, p< 0,05]. Yapilan
Tamhanes’s T2 ¢oklu karsilagtirma testi sonucunda, manidar farkin, 1-5 yil ¢aligma
stiresine sahip olanlarin ortalamasi ile 6-10 y1l ¢aligma siiresine sahip olanlarin ve 1-
5 yil galisma siiresine sahip olanlar ile 11-15 yil ¢alisma siiresine sahip olan
katilimcilar arasinda oldugu gozlemlenmistir. Farkin biiytikliigii hakkinda bilgi sahibi
olmak amaciyla istatistiksel manidarligin yani sira etki biiyiikliigii de 0,03 olarak
hesaplanmistir. Bu durum gore aradaki farkin biiyiikliigliniin diisiik diizeyde oldugu

sOylenebilir.

81



4.2.4. Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Gériis Diizeylerinde Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Istatistik

Bulgular ve Yorumlar:

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB 6diil sistemi
hakkindaki goriis diizeyleri ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan

manidar bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir.

Tablo 15: Katilimcilarin Tek Yonli ANOVA Analizine Ait Degerleri

Varsaynsin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 2,06 2 1,03 1,94 0,14
Gruplar Ici 228,23 431 0,53
Toplam 230,30 433

Tablo 15°de goriildigii tizere farkli 3 gruptan arastirmaya katilan 434 kisilik
katilimcilarin 6grenim diizeylerine gore MEB 6diil sistemi hakkinda goriislerinde bir
farklilik olup olmadigini sinamak igin, 6grenim diizeylerine gore gruplandirilan okul
yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkinda goriislerin ortalamalari
iligkisiz 6rneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi ile karsilagtirilmis, test sonunda
on lisans mezunlarinmn ortalamas1 (X = 4,04), lisans mezunlarinin ortalamasi (X =
3,99), ve yiiksek lisans mezunlarmim ortalamasinin (X = 3,72) en az ikisi arasinda

istatistiksel olarak manidar bir farklilik gézlemlenmemistir [F (> - 431)= 1,94, p>0,05].
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4.25. Okul Yoéneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Goriis Diizeylerinde Goérev Yapilan Kurum Degiskenine Ait

Istatistik Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin MEB &diil sistemi
hakkindaki goriis diizeyleri ortalamalarinin gérev yapilan kurum degiskeni agisindan

manidar bir farklilik olup olmadigi incelenmistir.

Tablo 16: Katilimcilarin Kruskal Wallis Testi Analizine Ait Degerleri

Gruplar N X sd v p
Okul Oncesi 52 197,05 3 5,64 0,13
[lkokul 141 218,09
Orta Okul 138 235,52
Lise 103 202,88

Tablo 16 da gorildiigii gibi farkli 4 gruptan arastirmaya katilan 434 kisilik
katilimcr grubunun goérev yaptiklart kurum degiskeni acisindan MEB 6diil sistemi
hakkinda goriislerinde bir farklilik olup olmadigini sinamak igin okul yoneticilerinin
ve ogretmenlerin MEB 6diil sistemi hakkinda goriislerin ortalamalari Kruskal Wallis

Testi analizi ile karsilastirilmig, gruplarin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak

manidar bir fark gézlemlenmemistir [X2 @ = 5,64, p> 0,05].

4.3. OKUL YONETICILERININ VE OGRETMENLERIN MOTiVASYON
DUZEYLERINE AiT BETIMSEL iSTATiISTIK BULGULARI VE
YORUMLARI

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerine ait
cinsiyet. gérev, meslekteki caligma siiresi, 0grenim durumu ve gorev yapilan kurum

degiskenlerine gore ortalama ve standart sapma degerleri incelenmistir. Tablo 29°da
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okul yoneticileri ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri, herhangi bir degiskene

bakilmaksizin genel incelemesi yapilmistir.

Tablo 17: Katilimcilarin Motivasyon Diizeyleri Istatistiklerine Ait Degerler

Betimsel Istatistikler N X S

Motivasyon Diizeyi 434 3,82 0,60

Tablo 17°de gorildiigii gibi arastirmaya katilan okul yoneticilerinin ve
dgretmenlerin motivasyon diizeylerinin ortalamas: (X = 3,82), standart sapmasi ise
0,60’dir. Katilimeilarin ortalamalarina bakildiginda zannedilenin aksine okul
yOneticileri ve Ogretmenlerin ortalamalarinin kismen yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir. Bu durum igin, drneklemin segildigi bolgedeki okul yoneticisi ve
Ogretmenlerin gorevlerine yeni baglamalarinin verdigi igsel motivasyonla ilgili olarak

kismen yiiksek ¢iktig1 sdylenebilir.

Tablo 18: Katilimcilarin Motivasyon Diizeyleri Olgeginin Maddelerine Ait
Istatistiksel Degerler

Maddeler X S

1-Yaptigim iste basarili oldugumu diistiniiyorum. 4,22 0,60

2-Yaptigim is ile ilgili sorumluluklar verilmesi bana kendimi degerli 4,06 0,90

hissettiriyor.

3-Is arkadaslarimin tavir ve davranislart beni onurlandiriyor. 392 0,9
4-Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum. 456 0,74
5-Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam, isimi 439 081

isteyerek yapmama neden oluyor.

6-Yaptigim igin saygin olduguna inaniyorum. 431 1,03
7-Kendimi kurumun  6nemli  bir calisan1  olarak goriiyorum. 409 1,01
8-Yaptigim isle ilgili konularda karar verebilmem beni mutlu ediyor. 435 0,81
9-Yoneticilerin tavir ve davraniglari beni onurlandiriyor. 3,71 111
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10-Gerektiginde izin kullanabilmem beni rahatlatiyor.

11-Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygun oldugunu diigiiniiyorum.

12-Yemek, ¢ay- kahve, ulagim imkanlarinin saglanmasi verimli ¢alismami

sagliyor.
13-Is yerindeki arag ve gereclerin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
14-Calisanlarla iyi iligkiler i¢inde olmam, ise keyifle gelmemi sagliyor.

15-Konularinda uzman olan kisilerden toplanti, seminer, konferans vb

faaliyetlerle egitim almam etkililigimi artirtyor.

16-Calistigim kurumun ileriki yillarda suan ki durumundan daha iyi

olacagina inantyorum.

17-Yoneticimle iligkilerimin iyi olmasi ise isteyerek gelmeme neden

oluyor.

18-Isimde terfi imkanimin olmasi ¢alisma

istegimi artirtyor.

19-Yoneticimin  is arkadaslarimla ve velilerle olan

anlagmazliklarimi ¢6zmekte verdigi destek beni rahatlatiyor.
20-Basarimdan dolay1 ekstra ticret 6denmesi ¢alisma istegimi artiriyor.
21-Basarimdan dolay1 odiillendirilmem c¢alisma istegimi artirtyor.

22-Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde ¢aligma arkadaslarimin

yardimci olmasi beni rahatlatiyor.
23-Bu is yerimden emekli olabilecegime inaniyorum.

24-Yaptigim isten aldigim ticretin miktar1 beni tatmin ediyor.

3,76
4,05

3,87

2,90
4,26

3,90

3,67

4,17

3,60

3,85

3,86
4,06

3,65

2,86

2,56

1,18
1,25

1,15

1,21
0,83

1,04

1,15

0,97

1,25

1,13

1,26
1,11

1,23

1,46

1,34

Tablo 18 incelendiginde okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin motivasyon

diizeylerini 6l¢en Olgeginin maddelerine verilen cevaplarin genel olarak kismen

yiiksek diizeyde oldugu soylenebilir. Maddelere verilen cevaplarin ortalamalari

incelendiginde; ortalamasi en yiiksek olan “Isimin yapilmaya deger bir is olduguna

inaniyorum.” ifadesi 6lgegin dordiincii maddesidir (X = 4,56). Ortalamasi en diisiin

olan madde ise, “Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 beni tatmin ediyor.” ifadesi
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dlgegin 24. maddesidir (X = 2,56). Olgegin 24. Maddesinin ortalamasinin bu kadar
diisiik diizeyde olmas1 arastirmaya katilan okul miidiirleri ve 6gretmenlerin mesleki

doyumlarinin ¢ok diisiik diizeyde oldugu anlamina gelmektedir.

4.3.1. Okul Yoneticilerinin ve Motivasyon Diizeylerinin Cinsiyet

Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlari

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin diizeylerinin cinsiyet

degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.

Tablo 19: Katilimcilarin Cinsiyet Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Cinsiyet N X S
Kadin 223 3,81 0,59
Erkek 211 3,83 0,61

Tablo 19’daki cinsiyet degiskenine ait istatistik degerler incelendiginde
kadmlarm (X = 3,81) ve erkeklerin (X = 3,83) ortalamalarmin birbirlerine ok yakin
oldugu goriilmektedir. Bu durum kadinlarin ve erkeklerin motivasyon diizeylerinin
birbirine yakin oldugu anlamina gelmektedir. Bilindigi gibi MEB kurumlarinda
calisan okul yoneticisi ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini etkileyen énemli bir
unsur MEB 6diil sistemidir. Bu sistem kadinlar ve erkekler igin bir farklilik
gozetmeksizin yiiritiilmektedir. Bu sebeple kadinlar ve erkeklerin motivasyon

diizeylerinin birbirlerine yakin oldugu sdylenebilir.
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4.3.2. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin

Gorev Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlar

Bu béliimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin

gorev degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.

Tablo 20: Katilimcilarin Gérev Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Gorev N X S

Okul Mudiri 18 4,03 0,65
Miidiir Yardimcist 38 4,16 0,47
Ogretmen 378 3,77 0,59

Tablo 20 incelendiginde okul miidiirleri ortalamalar1 (X = 4,03) miidiir

yardimcilarmin ortalamalar1 (X = 4,16), 6gretmenlerin ortalamalar1 (X = 3,77) oldugu

goriilmektedir. Bu sonuglara gore miidiir yardimcilarinin motivasyon diizeyleri

miidiirlere ve 6gretmenlere gére daha yiliksek oldugu sdylenebilir. Cikaracagimiz bir

diger sonug¢ bu gruplar arasinda en diisiik motivasyon diizeyine sahip olan grubun

ogretmenler oldugudur.
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4.3.3. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin

Calisma Siiresi Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlari

Bu béliimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin

caligsma siiresi degiskenine gore ortalamasi incelenmistir.

Tablo 21: Katilimeilarin Calisma Siiresi Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Calisma Siiresi N X S

1-5 Y1l 174 3,81 0,59
6-10 Y1l 102 3,80 0,62
11-15 Y1l 61 3,65 0,60
16-20 Y1l 59 3,98 0,55
21 Yil Ve Daha Fazla 38 3,94 0,59

Tablo 21 incelendiginde okul yoneticilerinin ve Ggretmenlerin motivasyon
diizeyleri sirasiyla en yiiksek ortalamaya sahip olan grup 16-20 yil ¢alisma siiresine
(X=3,98) sahip olanlar ardindan 21 yil ve daha fazla (X = 3,94) sonra 1-5 yil (X =
3,81) daha sonra 6-10 y1l (X = 3,80) ve son olarak da 11-15 yil (X = 3,65) y1l calisma

stiresine sahip olanlar oldugu goriilmektedir.

4.3.4. Okul Yoneticilerinin ve Motivasyon Diizeylerinin Ogrenim

Durumu Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlar

Bu boéliimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin
O0grenim durumu degiskenine gore ortalama ve standart sapma degerleri

incelenmistir.
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Tablo 22: Katilimcilarin Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Ogrenim Durumu N X S

On Lisans 5 4,13 0,41
Lisans 399 3,83 0,59
Yiiksek Lisans 30 3,65 0,64

Tablo 22 incelendiginde 6n lisans (X = 4,13) mezunu okul yoneticileri ve
ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin lisans (X = 3,83) ve yiiksek lisans (X = 3,64)
mezunu okul yoneticilerinin ve Ogretmenlere gore daha yiliksek oldugu
goriilmektedir. Bilindigi gibi i¢inde bulundugumuz doénem itibariyle 6gretmen
olabilmek igin en az lisans diizeyinde bir mezuniyete sahip olmak gerekiyor. On
lisans mezunun okul yoneticileri ve 6gretmenlere bakildiginda yas ortalamalarinin
yiiksek oldugu soylenebilir. Belli bir yasin tizerindeki okul yoneticisi ve 6gretmenler
MEB 6diil sisteminden beklentisi diger O0gretmenlere gore daha diisiik olmasi
sebebiyle olumsuz isleyen MEB 06diil sistemi onlarin motivasyonunu daha az siire

gorev yapan 0gretmenlere gore daha diisiik diizeyde etkilemektedir.

4.3.5. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinin

Gorev Yapilan Kurum Degiskenine Ait Bulgular ve Yorumlar

Bu boéliimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerinin
gorev yapilan kurum degiskenine gore ortalama ve standart sapma degerleri

incelenmistir.
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Tablo 23: Katilimcilarin Gérev Yapilan Kurum Degiskenine Ait Istatistik Degerleri

Gorev Yapilan Kurum N X S

Okul Oncesi 52 3,91 0,63
[kokul 141 3,78 0,61
Orta Okul 138 3,87 0,53
Lise 130 3,75 0,64

Tablo 23 incelendiginde okul yoneticilerinin ve Ggretmenlerin motivasyon
diizeyleri arasinda en yiiksek ortalamaya sahip olan grup okul 6ncesi (X=3,91)
kurumlarda ¢alisanlar ardindan orta okullarda (X = 3,87) ¢alisanlar sonra ilkokullarda
(X = 3,78) calisanlar ve son olarak lisede (X=3,75) calisanlar oldugu gériilmektedir.
Okul oncesi kurumlarda c¢alisan okul yoneticileri ve Ogretmenlerin motivasyon
diizeylerinin diger kurumlarda ¢alisan okul yoneticilerinin ve 6gretmenlere gore daha
yiiksek oldugu soylenebilir. Motivasyonu en diisiik olan grup ise lisede calisan okul
yOneticilerinin ve dgretmen grubudur. Bu durumun sebebi liselerde gérev yapan
ogretmenlerin, 6grencilerinin yas faktoriiniin etkisiyle daha fazla zorlanmaya maruz
kalmalar1 oldugu soylenebilir. Standart sapma degerlerinin birbirlerine ¢ok yakin
olmasi1 gruplardaki katilimcilar: her iki grup i¢inde ortalamadan sapma diizeylerinin

birbirine yakin oldugunu gostermektedir.

4.4. OKUL YONETICIiLERININ VE OGRETMENLERIN MOTiVASYON
DUZEYLERINE AiT CINSIiYET, GOREV, OGRENIiM DURUMU, HiZMET
YILI VE CALISTIKLARI OKUL TURU DEGISKENLERi ACISINDAN
FARKLARIN ISTATISTIK BULGULAR VE YORUMLARI

Bu boélimde okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri
ortalamalarinin cinsiyet, gérev, 6grenim durumu, hizmet yili ve ¢alistiklar1 okul tiirti

degiskenleri agisindan manidar bir farklilik olup olmadig incelenmistir.

90



4.4.1. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinde

Cinsiyet Degiskenine Ait Istatistik Bulgular ve Yorumlari

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri
ortalamalarinin cinsiyet degiskeni a¢isindan manidar bir farklilik olup olmadigi

incelenmistir.

Tablo 24: Katilimcilarin fiskisiz Orneklem t-testi Analizine Ait Degerleri

Gruplar N X S sd t p
Kadn 223 3,80 0,59 433 0,45 0,61
Erkek 211 3,83 0,61

Tablo 24 incelendiginde, katilimcilarin motivasyon diizeylerinde, cinsiyet
degiskeninin manidar bir etkisi olup olmadigini ortaya koymak i¢in yapilan iligkisiz
orneklemler igin t testinde kadin katilimeilarn ortalamasi (Xx = 3, 80) ile erkek
katilimeilarin ortalamasi (Xg = 3,83) arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark
gozlemlenmemistir[tuszy = 0,45, p>0,05]. Bu durumda, cinsiyet degiskeninin

motivasyon diizeyi lizerinde manidar bir etkisinin olmadig: séylenebilir.

4.4.2. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinde

Gorev Degiskenine Ait Istatistik Bulgular ve Yorumlari

Bu bdliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri
ortalamalarinin gorev degiskeni acisindan manidar bir farklilik olup olmadigi

incelenmistir.
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Tablo 25: Katilimcilarin Puanlarinin Tek Yonlii ANOVA Analizine Ait Degerleri

Varyansin Kareler sd Kareler F p Manidar Fark
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 6,14 2 3,07 8,76 0,00 Ogretmen -
Miidiir
Yardimcisi
Gruplar Ici 151,43 415 0,95
Toplam 157,18 417

Tablo 25 incelendiginde farkli ii¢ gruptan arastirmaya katilan 434 Kkisilik
katilimcr grubunun gorev degiskenine gbre motivasyon diizeylerinde bir farklilik
olup olmadigim1 smamak ig¢in, okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerinin ortalamalar1 iligskisiz Orneklemler icin tek yonlii varyans analizi ile
karsilastirilmis, test sonunda okul miidiirlerinin ortalamasi (X = 4,03), miidiir
yardimcilarmin ortalamasi (X = 4,16) ve 6gretmenlerin ortalamasmin (X = 3,77) en
az ikisi arasinda istatistiksel olarak manidar bir farklilik gézlenmistir [F ¢ 415= 8,76,
p<0,05]. Test sonucu hesaplanan etki biiytkligi (» 2= 0,03) bu farkin orta diizeyde
oldugunu gostermektedir. Orneklem sayilar1 arasinda farklilik oldugu zaman yapilan
Scheffe ¢oklu karsilagtirma testi sonucunda, manidar farkin, 6gretmenler ile midiir
yardimcilari arasinda oldugu goriilmiistiir.  Bilindigi gibi okullarda miidiir
yardimcilart ile 6gretmenlerin ¢alisma ortamindaki rahatliklar1 arasinda farklilik
vardir. Ogretmeninin amiri konumunda olan en az bir miidiir yardimcis1 ve okul
miudiirii bulunurken, miidiir yardimcilarinin amiri olarak sadece bir okul miidiirii
mevcuttur. Bu durum 6gretmenler iizerinde daha fazla baski yarattigi durumlarda
motivasyonlarinda negatif yonde bir etki yaratabilmektedir. Ayrica miidiir
yardimcilar1 6gretmenken statlisii yiikselerek bu goreve getirilmektedirler. Bu durum
onlar i¢in bir 6diil niteligi tasimas1 sebebi ile motivasyonlar1 6gretmenlere gore daha

yiiksek diizeyde olmasi beklenmektedir.
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4.4.3. OKul Yéneticilerinin Ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinde

Cahsma Siiresi Degiskenine Ait Istatistik Bulgular Ve Yorumlari

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri
ortalamalarinin ¢alisma siiresi degiskeni ag¢isindan manidar bir farklililk olup

olmadig1 incelenmistir.

Tablo 26: Katilimcilarin Puanlarinin Tek Yonlii ANOVA Analizine Ait Degerleri

Varyansin  Kareler sd Kareler F p  Manidar
Kaynagi  Toplami Ortalamasi Fark
Gruplar 3,77 4 0,94 2,63 0,03 11-15Y1l-

Arasi 16-20 Yil

Gruplar Ici 153,41 119 0,35

Toplam 157,18 123

Tablo 26 incelendiginde farkli 5 gruptan arastirmaya katilan 434 kisilik
katilime1 grubunun c¢alisma siireleri degiskenine gore motivasyon diizeylerinde
farklilik olup olmadigimi smamak igin, okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin
motivasyon diizeylerinin ortalamalar1 iliskisiz orneklemler igin tek yonlii varyans
analizi ile karsilastirilmig, test sonunda 1-5 yil galisma siiresine sahip olan
katilimeilarin ortalamasi (X = 3,81) , 6-10 yil calisma siiresine sahip katilimcilarin
ortalamas1 (X = 3,80), 11-15 yil ¢alisma siiresine sahip katilicilarin ortalamasi (X =
3,65) , 16-20 yil calisma siiresine sahip katilimcilarin ortalamasi (X = 3,98) ve 21 yil
ve daha fazla ¢alisma siiresine sahip katilimcilarin ortalamasmin (X = 3,94) en az
ikisi arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark gozlenmistir [F @ - 119= 2,63,
p<0,05]. Test sonucu hesaplanan etki biyiikligi (» 2=0,02) bu farkin zay1f diizeyde
oldugunu gostermektedir. Orneklem sayilar1 arasinda farklilik oldugu zaman yapilan

Scheffe ¢oklu karsilastirma testi sonucunda, manidar farkin, 11-15 yil ¢alisma
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siiresine sahip olanlarin ortalamasi ile 16-20 yil ¢alisma siiresine sahip olan

katilimcilarin ortalamasi arasinda oldugu gozlemlenmistir.

4.4.4. Okul Yoneticilerinin Ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinde

Ogrenim Durumu Degiskenine Ait Istatistik Bulgular Ve Yorumlar

Bu bolimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri
ortalamalarinin 6grenim durumu degiskeni agisindan manidar bir farklilik olup

olmadig1 incelenmistir.

Tablo 27: Katilimcilarin Tek Yonlit ANOVA Analizine Ait Degerleri

Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 2,06 2 1,03 1,94 0,14
Gruplar Ici 228,23 431 0,53
Toplam 230,30 433

Tablo 27 incelendiginde farkli 3 gruptan arastirmaya katilan 433 kisilik
katilimcilarin  6grenim durumu degiskenine gore motivasyon diizeylerinde bir
farklilik olup olmadigint sinamak i¢in, 6grenim durumlarina gore gruplandirilan okul
yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri ortalamalar1 iliskisiz
orneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi ile karsilastirilmis, test sonunda 6n lisans
mezunlarinin ortalamas1 (X = 4,13), lisans mezunlarinin ortalamasi (X = 3,83), ve
yiiksek lisans mezunlarinin ortalamasinin (X = 3,65) en az ikisi arasinda istatistiksel

olarak manidar bir farklilik gézlenmemistir [F (2 _431)= 2,63, p>0,05].
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4.4.5. OKkul Yoneticilerinin Ve Ogretmenlerin Motivasyon Diizeylerinde

Gérev Yapilan Kurum Degiskenine Ait Istatistik Bulgular Ve Yorumlari

Bu boliimde okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri
ortalamalarinin gorev yapilan kurum degiskeni agisindan manidar bir farklilik olup

olmadig1 incelenmistir.

Tablo 28: Katilimcilarin Tek-Yo6nlii Anova Analizine Ait Degerleri

Varyansin Kareler sd Kareler F p
Kaynagi Toplami Ortalamasi
Gruplar Arasi 3,78 3 1,26 2,39 0,06
Gruplar Igi 226,51 430 0,52
Toplam 230,30 433

Tablo 28 incelendiginde farkli 4 gruptan arastirmaya katilan 433 kisilik
katilimer  grubunun gorev yaptiklari kurum degiskeni agisindan motivasyon
diizeylerinde bir farklilik olup olmadigini sinamak igin okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerinin ortalamalari iligkisiz 6rneklemler i¢in tek
yonlii varyans analizi ile karsilastirilmus, test sonunda okul éncesi (X = 3,91), ilkokul
(X = 3,78), orta okul (X = 3,87), ve lise (X = 3,75) egitim kurumlarinda gorev yapan
katilimeilarin ortalamalarinin en az ikisi arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark

gozlenmemistir [F (2 431)=2,63, p>0,05].
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4.5. OKUL YONETICILERININ VE OGRETMENLERIN CiNSIiYET,
OGRENIM DURUMU, HiZMET YILI, CALISTIKLARI OKUL TURU VE
MEB ODUL SISTEMiI HAKKINDAKI GORUS DUZEYLERININ,
MOTIVASYON DUZEYLERI UZERINE ETKISININ ISTATISTIK
BULGULARI VE YORUMLARI

Bu boliimde okul ydneticilerinin ve 6gretmenlerin gorev degiskeni ve MEB
odil sistemi hakkindaki goriis diizeylerinin, motivasyon diizeyleri iizerine etkisi

incelenmistir.

4.5.1. Okul Yéneticilerinin Ve Ogretmenlerin Cinsiyet, Gorev, Calisma
Siiresi, Ogrenim Durumu, Goérev Yapilan Kurum, ve MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Gériis Diizeylerinin Motivasyon Diizeyleri Uzerine Degiskenlerin

Aym Anda Etkisinin Istatistik Bulgular1 Ve Yorumlari

Bu boliimde okul ydneticilerinin ve 6gretmenlerin gorev degiskeni ve MEB
odil sistemi hakkindaki goriis diizeylerinin, motivasyon diizeyleri {iizerine

degiskenlerin ayn1 anda etkisi incelenmistir.

Tablo 29: Katilimcilarin Coklu Dogrusal Regresyon Analizine Ait Degerleri

Degisken B Standart S t p Ikili  Kismi
Hata r r
Sabit 2,95 0,21 - 1391 0,00 - -
Gorev -0,19 0,05 -0,15 -3,64 0,00 -0,16  -0,15
MEB Odiil 0,35 0,03 0,43 10,16 0,00 0,43 0,44
Sistemi
R=0,46 R°=0,21

F1432=59,53 p=0,00
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Tablo 29 incelendiginde, okul yoneticileri ve dgretmenlerin motivasyonlari
tizerinde etkisi oldugu diisiiniilen, gérev ve MEB 0diil sistemi hakkindaki goriisler
gibi degiskenlerin katilimcilarin motivasyon diizeylerini ne sekilde yordadigini
ortaya koymaya yonelik olarak yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonucunda,
gorev ve MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisler degiskenleri birlikte, motivasyon ile
manidar bir iliski (R= 0,465, R2= 0,216) sergilemislerdir (F(1-432) = 59,53, p<0,01).
S6z konusu iki degisken, birlikte, okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerindeki degisimin %21’sin1 aciklamaktadir. Standartlagsmis regresyon
katsayilarina gore yordayict degiskenlerin, motivasyon lizerindeki 6nem sirasi, MEB
odiil sistemi hakkindaki goriisler degiskeni (= 0,35) ve gorev degiskeni (5= -0,19)
seklindedir. Regresyon katsayilariin manidarlik testleri goz Oniine alindiginda,
yordayici degiskenlerden MEB 6diil sistemi hakkindaki gortisler (p<0,05) ve gorev
(p<0,05) degiskenlerinin, motivasyon diizeyi iizerinde manidar yordayict oldugu
goriilmektedir. Yordayici degiskenlerle motivasyon diizeyi arasindaki iliskilere
bakildiginda, MEB 6diil sistemi ile (r = 0,43) [diger yordayici1 degiskenlerin etkisi
kontrol edildiginde (r= 0,44)], gorev ile (r= -0,16) [diger yordayici degiskenlerin
etkisi kontrol edildiginde (r= -0,15)] diizeyinde korelasyon gozlenmektedir.
Regresyon analizi sonuglarina gore, motivasyonu yordayan regresyon denklemi su

sekildedir:

Motivasyon Diizeyi = (0,36 x MEB Odiil Sistemi) + (-0,19 x Géorev
[Ogretmen olma]) + (3,16)
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BESINCI BOLUM

SONUCLAR VE ONERILER

Bu béliimde “Milli Egitim Bakanlig: Odiil Sisteminin Okul Y6neticilerinin ve
Ogretmenlerin Motivasyon Diizeyine Etkisi” konulu arastirmanin, uygulanan anket
ve oOlgceklerden elde edilen veriler neticesinde ortaya g¢ikan sonuglarina ve bu
sonuglara gore sunulan Onerilere yer verilmistir. Aragtirmanin genel sonucu MEB
0diil sisteminin okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyon diizeyini
etkiledigidir. MEB 6diil sistemi hakkindaki goriislerin ortalamasi arttikga motivasyon
diizeyinde de bir artis oldugu sonucuna ulasilmistir. Ortaya ¢ikan sonugtan goriildigi
gibi okul yoneticilerinin ve oOgretmenlerin o6diil sistemi hakkindaki goriisleri
motivasyonlarini etkilemektedir. Bu durumda 6diil sistemi okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin motivasyonunu arttirici nitelige sahiptir. Bu sebeple ¢ok iyi planlanip
okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin motivasyonunu nasil daha fazla arttirir
sorusunun cevaplarina gore sekillendirilmelidir. Gerekli kurumlarin 6diil sisteminin

bu islevini daha fazla 6n plana ¢ikarmalar1 gerekmektedir.

5.1. SONUCLAR

Bu bélimde, Sanlwrfa ilinin merkez ilceleri olan Eyylibiye, Haliliye ve
Karakoprii ilgelerinde gorev yapan okul yoneticilerinin  ve &gretmenlerin
motivasyonlarinin MEB 6diil sisteminden ne diizeyde etkilendigini incelemeyi

amaclayan bu aragtirmanin sonuglar1 incelenmistir.

5.1.1. Katihmeilarin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Goriislerine Yonelik

Sonuglar

Katilimcilarin  MEB 6diil sistemi hakkindaki goriislerinin ortalamasina

bakildiginda kismen yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu durumda odiil
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sistemi hakkindaki goriislerin tahmin edildigi gibi ¢ok kot diizeyde olmadigi ve
odil sisteminin uygulanmasi, adil olarak uygulanmasi ve okul yoneticilerini ve

O0gretmenleri motive etme diizeyinin yeterli oldugu sdylenebilir.

Maddelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde; ortalamasi en
yiiksek olan “Sunulan hizmetlerin etkililik ve kalitesinin yiikseltilmesinde somut
olaylara ve verilere dayali olarak katki saglayan personele basar1 belgesi verilmesini
uygun buluyorum” ifadesi ve “Ustiin basar1 belgesi alan personele &diil verilmesini
uygun buluyorum” ifadesidir. Buradan anlasildig1 gibi okul yoneticisi ve 6gretmenler
aliacak olan odillerin daha somut degerlendirme kriterlerine gére ve daha somut
olaylarin ardindan verilmesi gerektigini ifade etmislerdir. Ayrica 6diil verilirken
aranacak olan kriterin hizmet ve kaliteyi yiikseltmek oldugunu belirtmislerdir.
Ortalamast en diisik olan madde ise, “Basari Belgesi vermeye yetkili makamlar
olaganiistli gayret ve calismalari ile emsallerine gore basarili goérev yapan personel
tespitini adil olarak yapmaktadirlar” ifadesidir. Bu maddeye verilen cevaplara
bakildiginda MEB 6diil sisteminin uygulanmasinda giiven sorunu oldugu ortaya
cikmaktadir. Okul yoneticilerinin ve ogretmenlerin bu maddeye en diisiik puani
vermeleri, 6diil verme siirecinin yetkili amirler tarafindan yeterince adil davranilarak

isletilmedigini belirttikleri anlamina gelmektedir.

5.1.1.1. Katihmecillarin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Goriislerinin

Cinsiyet Degiskenine Yonelik Sonuclar:

Katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisleri cinsiyet degiskenine
gore incelendiginde; kadinlar ve erkekler arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark
bulunamamistir. Kadin ve erkek okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin MEB 6diil
sistemi hakkindaki goriisleri i¢in kismen yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Keskin
(2010) tarafindan yapilan arastirma da ayni sonuca ulagilarak MEB 6diil sistemi
hakkindaki goriislerin cinsiyete goére manidar bir fark gostermedigi sonucuna

ulasilmustir.
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5.1.1.2. Katihmcillarin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Goriislerinin

Gorev Degiskenine Yonelik Sonuclar:

Katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisleri gorev degiskenine gore
incelendiginde; okul midirleri, midiir yardimcilar1 ve O&gretmenler arasinda
istatistiksel olarak manidar bir fark bulunamamistir. Okul miidiirlerinin, miidiir
yardimcilarinin - ve Ogretmenlerin ortalamalarina bakildiginda kismen yiiksek
diizeyde oldugu sdylenebilir. Bu sonuglara gére MEB o&diil sisteminin, MEB

biinyesindeki okullarda galisan tiim is gorenler igin ayni anlami tasidigi sGylenebilir.

5.1.1.3. Katihmcilanin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Gériislerinin

Calisma Siiresi Degiskenine Yonelik Sonuclar:

Katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisleri c¢alisma siiresi
degiskenine gore incelendiginde; 1-5 yil ¢alisma siiresine sahip olan okul
yoneticilerinin ve 6gretmenlerin sirasiyla 6-10 yil ve 11-15 yil ¢alisma siiresine sahip
olan okul yoneticileriyle ve d6gretmenlerle aralarinda istatistiksel olarak manidar bir
fark bulunmustur. Bu farkin sebebi incelendiginde goreve yeni baslayan okul
yoneticilerinin ve oOgretmenlerin ¢alisma istekleri ve idealist Ogretmenlik diye
tanimlanan davranis sekillerinin bozulmamis olmasidir. Bilindigi gibi motive
edilmeyen is gorenlerde zamanla motivasyon diisiisii yasanir ve ig goren igine karsi
daha az calisma istegi duyar. Ozellikle ilk atanan 6gretmenler bes yil bu istek ok
fazladir ve MEB 06diil sisteminin olumsuz etkisini ¢ok fazla hissetmemislerdir. MEB
odiil  sisteminin yetersizligi, yaklasik bes yil sonra okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin  gorlislerini  etkilemeye baslamaktadir. Okul yoneticileri  ve
Ogretmenlerin verilerinin analizleri sonucundan bu yargiya ulasilabilir. Bu
arastirmada ulasilan sonucun aksine Keskin (2010) tarafindan yapilan arastirmada
calisma stiresinin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisler icin manidar bir fark ifade
etmedigi sonucuna ulasilmistir. 1ki calisma arasindaki bu farkin  sebebi,
orneklemlerin birbirlerinden bagimsiz iki farkli ilden secilmis olmasi olarak

agiklanabilir.
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5.1.1.4. Katihmcilarin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Goriislerinin

Ogrenim Durumu Degiskenine Yonelik Sonuclar

Katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisleri 6grenim durumu
degiskenine gore incelendiginde; okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin On lisans,
lisans, yiiksek lisans ya da doktora 6grenimi gormiis olmalar1 arasinda istatistiksel
olarak manidar bir fark bulunamamustir. Gruplarin ortalamalar1 incelendiginde egitim
durumu yiikseldik¢e ortalamada bir diisiis goriilse de genel diizeyleri kismen yiiksek
oldugu sdylenebilir.

5.1.1.5. Katthmcillarin MEB Odiil Sistemi Hakkindaki Goriislerinin

Gorev Yaptigi Kurum Degiskenine Yonelik Sonug¢lari

Katilimcilarin MEB 6diil sistemi hakkindaki goriisleri, gérev yaptigi kurum
degiskenine gore incelendiginde; okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin okul 6ncesi,
ilkokul, orta okul ya da lisede gérev yapiyor olmalar1 arasinda istatistiksel olarak

manidar bir fark bulunamamustr.

5.1.2. Katihmcilarin Motivasyon Diizeylerine Yonelik Sonuclar

Katilmeilarin©~ motivasyon  diizeyleri  ortalamalarina  bakildiginda
ortalamalarinin kismen yiiksek oldugu goriilmektedir. Yani okul yoneticilerinin ve
O0gretmenlerin motivasyonu hali hazirda ¢ok diisiik diizeyde degildir. Benzer sonuca
Emir (2017) tarafindan yapilan ¢alismada da ulasilmistir. Bu sonugtan farkli olarak
Ertiirk (2014) ve Kurt (2013) 06gretmenlerin gorevlerine yonelik motivasyon
diizeylerinin orta diizeyde oldugunu saptamistir. Motivasyon diizeylerinin yiiksek
olmasmi saglayan bir¢cok neden olabilir bu durumu sadece MEB 04diil sistemine

baglamamak gerekmektedir. Is gorenler sadece disaridan gelen etkilerle degil icsel
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olarak da motive olabilmektedir. Is gorenlerin hedeflerine ulasmasi igin ¢aba sarf

etmesi, i¢sel olarak motive oldugu anlamina gelir (Basaran, 2000).

Maddelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde; ortalamasi en
yiiksek olan “Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inaniyorum” ifadesidir. Bu
ifadeden okul yoneticilerinin ve 0gretmenlerin islerini igsellestirdigi ve bu meslege
sahip olmanin onlar i¢sel olarak motive ettigin anlamini ¢ikarabiliriz. Ciinkii hi¢bir
motive edici ara¢ olmaksizin bu diisiinceye sahip bir is goéren kendi kendini motive
edebilecek potansiyele sahiptir. Ortalamasi en diisiik olan madde ise, “Yaptigim isten
aldigim dcretin miktar1 beni tatmin ediyor” ifadesidir. Bu cevaptan okul
yoneticilerinin ve Ogretmenlerin yaptiklar1 i karsiliginda aldiklari iicretlerin
beklentilerinin altinda kaldigin1 ve bu iicretin onlart motive etmek icin yetersiz
oldugu sonucu c¢ikarilabilir. Bilindigi gibi her isin {icret olarak bir karsiligi vardir.
Ogretmenlere verilen iicretin 6gretmenleri motive etmesi sadece bireysel olarak
ogretmenleri tatmin etmekle kalmayacak onlarin performansini da etkileyecegi i¢in

egitimin de kalitesini arttiracagi soylenebilir.

5.1.2.1. Katihmcilarin Motivasyon Diizeylerinin Cinsiyet Degiskenine

Yonelik Sonuclar

Katilimcilarin ©~ motivasyon  diizeyleri  cinsiyet  degiskenine  gore
incelendiginde; kadinlar ve erkekler arasinda istatistiksel olarak anlami bir fark
bulunamamistir. Kadin ve erkek okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin motivasyon
diizeyleri i¢in kismen yiiksek diizeyde oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni olarak,
arastirmanin yapildig1 orneklemdeki okul yoneticileri ve Ogretmenlerin daha ¢ok
mesleklerinin ilk yillarinda olmalar1 sebebi ile heniiz motivasyonlarinin heniiz ¢ok
fazla diismemesi ve goreve yeni baslamanin verdigi i¢ motivasyonun bu durumu
etkilemesi soylenebilir. Emir (2017) ve Kahraman (2017) tarafindan yapilan
arastirmalarda da benzer sonuglara ulasilip kadinlar ve erkekler arasinda manidar bir

fark tespit edilememistir.
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5.1.2.2. Katihmcilarin Motivasyon Diizeylerinin Gorev Degiskenine

Yonelik Sonuclar

Katilimcilarin motivasyon diizeyleri gorev degiskenine gore incelendiginde;
midiir yardimcilar ile 6gretmenler arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark
oldugu goriilmektedir. Keser’e (2006) gore de is gorenin gorev durumu ile
motivasyon arasinda manidar bir korelasyon vardir. Ogretmenlerin motivasyonlari
miidiir yardimcilarina gére daha diisiik diizeydedir. Bunun sebebi 6gretmenlerin is
yiiklerinin daha fazla olmasi ve miidiir yardimcilarinin bulunduklar1 konuma
gelmeleri onlar i¢in bir 6dil teskil edecek nitelikte olmasi oldugu sdylenebilir.
Ayrica miidiir yardimeilarinin okul yoneticileri tarafindan baski altinda birakilmasi
durumu olasilig1 daha diisiiktiir. Bu konuda miidiir yardimeilar1 6gretmenlere gore
daha rahat bir ortamda gorevlerini yapmaktadirlar. Bu etkilerin, sonuglarin bu yonde
cikmasinda rol oynadigi sdylenebilir. Bu arastirmanin aksine Kahraman (2017)
tarafindan yapilan arastirmanin sonucunda motivasyon diizeyinde gdérev durumuna

gore manidar bir fark bulunamamustir.

5.1.2.3. Katihmcilarin Motivasyon Diizeylerinin Calisma Siiresi

Degiskenine Yonelik Sonuclari

Katilimeilarin - motivasyon diizeyleri c¢alisma siiresi degiskenine gore
incelendiginde; 11-15 yil calisan okul yoneticileri ve ogretmenler ile 16-20 yil
calisan okul yoneticilerinin ve d6gretmenlerin arasinda istatistiksel olarak manidar bir
fark bulunmustur. 11-15 yil galisma siiresine sahip olan okul ydneticilerinin ve
O0gretmenlerin motivasyonlariin diger gruba gore diisiik olmasinin nedeni 16-20 yil
caligma siiresine sahip okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin kurumlarindan
beklentilerinin daha diisiik olmasi oldugu sdylenebilir. Beklentileri diisiik oldugu i¢in
karsilanmayan beklentiler bu gruptaki Ogretmenlerin motivasyonunu daha az
etkileyecek ve bu grubun motivasyon diizeyinde daha az diisiis gbzlenecektir. Emir
(2017) tarafindan yapilan ¢alismada da benzer sonuca ulasilmis ancak o c¢alismada

aralarinda farklilik olan gruplar 21 yil ve {izeri ile 6-10 ve 11-15 yil calisma siiresine
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sahip olan gruplar arasinda bulunmustur. Bu iki arasgtirmanin aksine Kahraman
(2017) tarafindan yapilan arastirmada okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin

motivasyon diizeylerinde ¢alisma siiresine gére manidar bir farklilik bulunamamustir.

5.1.2.4. Katihmcilarin Motivasyon Diizeylerinin Ogrenim Durumu

Degiskenine Yonelik Sonuclari

Katilimcilarin  motivasyon diizeyleri 6grenim durumu degiskenine gore
incelendiginde; okul miidiirlerinin ve 6gretmenlerin 6n lisans, lisans, yiiksek lisans
yada doktora 6grenimi gormiis olmalar1 arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark
bulunamamuistir. Gruplarin ortalamalari incelendiginde 6grenim durumu yiikseldikce
motivasyon diizeyinde bir diisiis goriilse de genel diizeyleri kismen yiiksek oldugu
sOylenebilir. Benzer sonuca Emir (2017) tarafindan yapilan ¢alismada da ulasilmis
ancak o ¢alismada buradaki ulasilan sonucun aksine 6grenim durumu yiikseldikce
motivasyon diizeyinin arttig1 sonucuna ulasilmistir. Bu farkin ortaya g¢ikmasinda
secilen Orneklemlerin farkliliginin etkili oldugu sdylenebilir. Arastirmanin aksine
Keser (2006) tarafindan yapilan caligmada, dogrudan c¢alisma hayatiyla iligkili
olmayan fakat bireyin kendisi ve gevresiyle iligkili olan, is gérenlerin motivasyonunu
etkileyen bazi unsurlar bulundugu ve bu unsurlardan birisi de egitim diizeyi durumu

oldugu belirtilmistir.

5.1.2.5. Katihmcilarin Motivasyon Diizeylerinin Gorev Yaptigi Kurum

Degiskenine Yonelik Sonuclari

Katilimcilarin motivasyon diizeyleri gorev yaptigi kurum degiskenine gore
incelendiginde; okul miidiirlerinin ve dgretmenlerin okul dncesi, ilkokul, orta okul
yada lisede gorev yapiyor olmalari arasinda istatistiksel olarak manidar bir fark
bulunamamistir. Kahraman (2017) tarafindan yapilan arastirmada bu arastirmanin
ulastigit sonucun tam aksine okul yoneticileri ve Ogretmenlerin motivasyon

diizeylerinde gorev degiskenine gore manidar bir farklilik bulunmustur. Bu farkin
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sebebi diger arastirmada alt motivasyon diizeylerinin gorev degiskenine gore analiz

edilmesidir.

5.1.3. Okul Yoéneticilerinin Ve Ogretmenlerin Cinsiyet, Gorev, Calisma
Siiresi, (")grenim Durumu, Gorev Yapilan Kurum, ve MEB Odiil Sistemi
Hakkindaki Gériis Diizeylerinin Motivasyon Diizeyleri Uzerine Motivasyon

Diizeyleri Uzerine Etkisine Yonelik Sonuclar

Okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin gérev ve MEB 6diil sistemi hakkindaki
goriis diizeylerinin motivasyon diizeyleri iizerine etkisi incelendiginde; MEB 6diil
sistemi hakkindaki goriisler ve gorev degiskenlerinin, motivasyon diizeyi iizerinde

manidar bir etkisi oldugu goriilmektedir.

Sonuglar incelendiginde okul miidiirlerinin, miidiir yardimcilar1 ve
Ogretmenler icin Ustten asta dogru bir siralama yapilirsa, asta dogru gidildikce
motivasyon diizeyinin kademeli olarak diistiigli goriilmektedir. Bunun sebebi okul
yoneticilerin 6gretmenlere gore daha az baskili bir ortamda c¢alisiyor olmalariyla
aciklanabilir. Clinkii okullarda 6gretmenlerin en az iki veya daha fazla amiri varken
bu sayr miidiir yardimcilarinda bire, midiirlerde ise sifira diismektedir. Tahmin

edilecegi gibi bu durum 6gretmenlerin motivasyonlarini olumsuz etkilemektedir.

Arastirmanin temel konusu olan “MEB 6diil sisteminin okul yoneticileri ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine etkisi nedir” sorusuna yanit olarak
arastirmadan su sonuglar elde edilmistir; okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin MEB
odiil sistemi hakkindaki goriislerindeki puan artis1 motivasyonlarini da arttirmaktadir.
Yani MEB 6diil sisteminin okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon

diizeyleri lizerinde dogrudan etkisi bulunmaktadir.
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5.2. ONERILER

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirma siirecinde gergeklestirilen analizlerden
elde edilen sonucglara gore, uygulamaya ve ileride yapilacak olan arastirmalara

yonelik oneriler bulunmaktadir.

5.2.1. Uygulamaya Yonelik Oneriler

1) Arastirma sonuglarina gore okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin MEB
odiil sistemi hakkindaki goriisleri 6l¢egindeki ortalamasi en disiik olan madde
“Basart Belgesi vermeye yetkili makamlar olaganiistii gayret ve g¢aligmalart ile
emsallerine gore basarili gorev yapan personel tespitini adil olarak yapmaktadirlar”
ifadesidir. Konuyla ilgili yetkili makamlar tarafindan gerek yonetmelikte gerek odiil
verilecek personelin degerlendirme Olciitlerinde ¢esitli diizenlemelere gidilmelidir.
Aksi halde odiillerin islevselligi ve personeli motive etme orani1 daha da diisecek ve

etkisini kaybedecektir.

2) Arastirma sonuglarma goére okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin
motivasyon Ol¢egindeki ortalamasi en diisiik olan madde “Yaptigim isten aldigim
ticretin miktar1 beni tatmin ediyor” ifadesidir. Bu maddede bahsedilen iicret konusu,
O0gretmenlerin performanslarini dogrudan etkileyerek motivasyonlarinin diismesine
sebep olmaktadir. Bu sebeple yetkili makamlar 6gretmenlerin aldigi ticretlerde
tyilestirmeye gitmelidir. Ciinkli 6gretmenlerin motivasyon diizeyinin yiiksek olmasi
daha kaliteli bir egitim ve dolayisiyla daha kaliteli bir gelecek anlamina gelmektedir.
Bu sebeple 6gretmenleri tatmin edecek bir {icret artisi, karsiliginda mevcut durumdan

daha iyi sonuglar doguracaktir.

3) Arastirma sonuglarina gore 1-5 yil ¢aligma siiresine sahip 6gretmenlerin
MEB odiil sistemi hakkindaki goriis ortalamalarmin daha yiiksek oldugu ortaya
cikmistir. Bu durum ilerleyen donemlerde 6gretmenlerin MEB 6dil sistemi
hakkindaki diisiincelerinde olumsuz anlamda de§isme meydana geldigi anlamina

gelmektedir. Yani okul yoneticileri ve 6gretmenler isin i¢ine girdik¢e 0diil sisteminin
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carpikligini fark edip diisiinceleri degismektedir. Yukarida bahsedilen sorunlar eger
¢cozlime kavusturulursa gorevine yeni baslayan bir 6gretmen ile 20 yildir ¢alisan bir
Ogretmen arasindaki fark en aza inecektir. Bu sebeple daha seffaf ve daha

anlagilabilir bir 6dil sistemi yiiriirliige sokulmalidir.

4) Arastirma sonuglarina gére MEB 6diil sisteminin okul yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine etkisi oldugu ortaya ¢ikmigtir. Bu durumda
yetkili makamlarin okul ydneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyon diizeylerini
arttirmak i¢in ele almalar gereken baslica konulardan biri de 6diil sistemidir.
Arastirma sonucuna gore Odiil sistemindeki degisiklik dogrudan ogretmenlerin
motivasyonunu etkileyecektir. Bu sebeple 6diil sisteminde degisiklik yapilirken
kesinlikle Onceki sistemden daha etkisiz kalacak uygulamalara yer verilmemelidir.
Odiil sistemi hazirlama siirecinde okul yoneticileri ve gretmenlerden gelen déniitler
dikkate alinmali ve siirecin icerisine okul yoneticileri ve Ogretmenler de dahil
edilmelidir. Bu durum okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin motivasyonunun daha

da diismesine sebep olacaktir.

5.2.2. Tleride Yapilacak Arastirmalara Yonelik Oneriler

1) Bu ¢aligmada motivasyonu etkileyen bir faktdr olan MEB Odiil Sistemi ele
alimmistir ve MEB 06diil sisteminin motivasyona etkisi oldugu sonucuna ulasilmistir.
Yine arastirma sonucuna gére MEB &diil sistemi motivasyon diizeyindeki degisimin
bir kismin1 agiklayabilmektedir. Yani bu calismanin bir diger sonucu MEB 6diil
sisteminin yani sira okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin motivasyon diizeylerini
etkileyen bir ¢ok degisik faktér oldugu sonucudur. Yeni calismalar yapacak olan
arastirmacilar bu durumu g6z Oniinde bulundurarak motivasyonu etkileyen diger
faktorlerin neler oldugu veya motivasyonu ne diizeyde etkiledigi lizerine ¢aligmalarla

bir nevi bu ¢aligmanin devamini getirmis olacaklardir.

2) Arastirmanin sonuglarin1  kullanmadan Once mutlaka arastirmanin
sinirliliklarint dikkate alarak bir degerlendirme yapilmalidir. Arastirmanin daha da
genellestirilebilmesi i¢in evren genisletilip 6rneklem sayisi arttirilarak aragtirmanin

daha genis kapsamlisi yapilmalidir. Arastirma sadece Sanlurfa ile sinirli tutulmayip
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bolge bazinda ya da iilke bazinda daha genis Kkitlelere kapsayarak yapilarak
genisletilebilir.

3) Bilindigi gibi MEB biinyesinde bir¢ok farkli gérev ve konumda personel
bulundurmaktadir. Gorevi ne olursa olsun karar vericiler dahil her biri MEB
Orgiitlinlin ig gorenleri konumundadir ve her birinin motivasyon diizeyleri en az okul
yoneticileri ve 6gretmenler kadar 6nem arz etmektedir. Bu sebeple bakanligin farkl

kademeleri i¢in bu tiir calismalar yayginlastirilabilir.

4) Bu ¢alismada sadece nicel verilerden faydalanilmistir. Arastirmadan daha
0zel sonuglar elde edebilmek i¢in benzer ¢alisma miilakat veya roportaj gibi nitel veri
toplama araclartyla zenginlestirilip karma yontem ya da nitel bir yontemle

yapilabilir.

5) Yeni bir 6diil sistemi olusturabilmek adina 6gretmenlerin motivasyonlarini
arttiracak sekilde kendi istek ve ihtiyaglarin1 dile getirecekleri ve maddelerini
kendilerinin belirledigi bir ¢alisma yapilabilir. Bu durum yetkili mercilere yeni 6diil
sistemi yapilirken fikir vererek yeni olusturulacak yeni 6diil sisteminin 6gretmenlerin

motivasyonlarini daha {ist diizeye ¢ikarmasina yardimci olacaktir.

6) Bu calisma egitim Orgiitlerini kapsamaktadir. Calismanin benzeri farkli
tirdeki Orgiitler icin de yapilabilir. Ciinkii biitiin Orgiitlerde benzer siiregler

yasanmaktadir.
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EK-1: OGRETMEN MOTiVASYON OLCEGI

OGRETMEN MOTIiVASYON OLCEGiI

Aciklama: Asagidaki ifadelerin gergceklesme siklig1 ile ilgili g s | ¢

climle sonlarindaki rakamlardan sizin i¢in uygun olanim daire E é S g %

icine alimz. =13 n%‘ En N

s | Z ST
=

1. Yaptigim iste basarili oldugumu diisiinityorum. 1 2 3 4 | 5

2. Yaptigim is ile ilgili sorumluluklar verilmesi bana 1 5 3 4 5
kendimi degerli hissettiriyor.

3. Is arkadaslanmin tavir ve davranislar  beni 1 5 3 4 | s
onurlandirtyor.

4, Isimin yapilmaya deger bir is olduguna inanryorum. 1 2 3 4 | 5

5. Isimi tam anlamiyla yapabilecek yetkiye sahip olmam, 1 5 3 4| 5
igimi isteyerek yapmama neden oluyor.

6. Yaptigim isin saygin olduguna inantyorum 1 2 3 4 5

7. K”er?.dimi kurumun o6nemli bir c¢alisan1  olarak 1 9 3 4 5
goriiyorum.

8. Yaptlglm isle ilgili konularda karar verebilmem beni 1 9 3 4 5
mutlu ediyor.

9. Yoneticilerin tavir ve davraniglart beni onurlandirtyor. 1 2 3 4 | 5

10. | Gerektiginde izin kullanabilmem beni rahatlatiyor. 1 2 3 4 5

11. | Calisma ortamimda fiziksel sartlarin uygun oldugunu 1 5 3 4| 5
diisiiniiyorum.

12. | Yemek, ¢ay- kahve, ulagim imkanlarin saglanmasi 1 5 3 4 5
verimli ¢alismamu sagliyor.

13. | Is yerindeki arac ve gereglerin yeterli oldugunu 1 5 3 4 5
diisiiniiyorum.

14. | Calisanlarla iyi iliskiler icinde olmam, ise keyifle 1 5 3 4 5
gelmemi sagliyor.
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15.

Konularinda uzman olan kisilerden toplanti, seminer,
konferans vb faaliyetlerle egitim almam etkililigimi
artirryor.

16.

Calistigim kurumun ileriki yillarda suan ki durumundan
daha iyi olacagina inaniyorum.

17.

Yoneticimle iliskilerimin iyi olmasi ise isteyerek
gelmeme neden oluyor.

18.

Isimde terfi imkdnmmin olmasi calisma istegimi
artirryor.

19.

Yoneticimin is arkadaslarimla ve velilerle olan
anlagsmazliklarim1  ¢ézmekte verdigi destek beni
rahatlatiyor.

20.

Basarimdan dolay: ekstra iicret 6denmesi ¢aligma
istegimi artiriyor.

21.

Bagarimdan dolay1 6diillendirilmem g¢alisma istegimi
artirryor.

22.

Kisisel ve ailevi problemlerimin ¢oziimiinde calisma
arkadaglarimin yardimei olmasi beni rahatlatiyor.

23.

Bu is yerimden emekli olabilecegime inaniyorum.

24,

Yaptigim isten aldigim iicretin miktar1 beni tatmin
ediyor.
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EK-2: MILLI Eg‘}iTiM BAKANLIGI ODUL SIiSTEMi HAKKINDA
IFADELER OLCEGI

MILLi EGITiM BAKANLIGI ODUL SiSTEMININ OKUL YONETICILERIi
VE OGRETMENLERIN MOTiVASYON DUZEYLERINE ETKIiSi

Sayin Okul Yoneticim ve Degerli meslektagim,

Bu aragtirmanin amaci, Milli Egitim Bakanligi o6diil sisteminin okul
yoneticileri ve Ogretmenlerin motivasyon diizeylerine etkisini arastirmaktir.
Aragtirmada ankete vereceginiz yanitlar degerlendirme icin 6nem tasidigindan tiim
sorular1 sizi gercek etkileme diizeyini yansitacak sekilde ictenlikle yanitlayimiz.
Anket li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde kisisel bilgiler, ikinci bdliimde
odil sistemi, iiclincii bolimde ise motivasyon diizeyinize iliskin sorular yer
almaktadir. Toplanan bilgiler bilimsel amagli kullanilacagindan ankete isim
yazmayiniz. Liitfen hi¢bir soruyu yanitsiz birakmayiniz.

Katkilariiz i¢in tesekkiir ederim.

Muhammet Furkan YILMAZ
Siif Ogretmeni

Bolim I

Asagida verilen Kkisisel ozelliklerden size uygun olan secenegi
isaretleyiniz.

1. Cinsiyetiniz:

1-( ) Kadn 2-() Erkek
2. Goreviniz:

1-() Okul Miidiirii
2-( ) Okul Miidiir Yardimcisi

3-() Ogretmen
3. Meslekteki ¢caliyma siireniz:
1-() 1-5yil
2-() 6-10 y1l
3-()11-15y1l
4-( ) 16-20 y1l
5-() 21 yil ve daha fazla
4. Ogrenim durumunuz: 5. Gorev yaptigimz
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5. kurum:

1-( ) On Lisans 1- () Okul Oncesi

2-() Lisans 2- () ilkokul

3-( ) Yiiksek Lisans 3- () Ortaokul

4-( ) Doktora 4- () Lise
Boliim 11

MILLI EGITIM BAKANLIGI ODUL SISTEMi HAKKINDA iFADELER
OLCEGI
Liitfen duygu ve diisiincelerinizi yansitacak en uygun secenegi isaretleyiniz.

=

=

S s

s | N z

5 S ’%"g o | £

Milli Egitim Bakanlig1 Odiil Sistemine iliskin ifadeler %E % S e %

Basarili gorev yapmak suretiyle kamu kaynaginda
6nemli Slgiide tasarruf saglayan personele basari belgesi () [ ) [ ) [ )
verilmesini uygun buluyorum.

Kamu zararimin olusmasinin  6nlenmesinde veya
Onlenemez  kamu  zararlarinin  Onemli élg:ﬁde( ) ) ) C )
azaltilmasinda katkis1 olan personele bagar1 belgesi
verilmesini uygun buluyorum.

Kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin iizerinde
artirilmasinda katkis1 olan personele basart belgesi () [ ) | ) [ )
verilmesini uygun buluyorum.

Sunulan  hizmetlerin  etkililik ~ ve  Kkalitesinin
yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayah( ) (C) )0
olarak katki saglayan personele basar1 belgesi
verilmesini uygun buluyorum.

Ug defa basar1 belgesi alan personele iistiin basar1 belgesi
verilmesini uygun buluyorum. C ) H) e ) )

Ustiin basar1 belgesi alan personele &diil verilmesini
uygun buluyorum.

—~
~
—~
~
—~
~
—~
~
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Basar1 Belgesinin il sinirlar1 i¢inde gorevli personele
Vali,

ilge sinirlart iginde gorevli personele Kaymakam
tarafindan verilmesini uygun buluyorum.

—~

ek s.5




Denetimlerde olaganiistii gayret ve c¢alismalari ile
emsallerine gore basarili gorev yapan personel tespiti
adil olarak yapilmaktadir

Disiplin amirleri olaganiistii gayret ve c¢aligmalar1 ile
emsallerine gore basarili gérev yapan personel tespitini
adil olarak yapmaktadirlar

10

Basar1 Belgesi vermeye yetkili makamlar olaganiistii
gayret ve galismalart ile emsallerine gore basarili gérev
yapan personel tespitini adil olarak yapmaktadirlar.

)

11

Ustiin basar1 belgesi alan personele 6diil verilmesi adil
olarak uygulanmaktadir.

)

12

Emsallerime gore daha fazla ¢alistigimda verilecek olan
basar1 belgesi, beni gorevimi daha iyi yapmaya motive
eder

13

Basar1 belgesi alirsam, ikinci basar1 belgesini almak benil
gbrevimi daha iyi yapmaya motive eder

14

Ikinci basar1 belgesini alirsam iigiincii basar1 belgesini
dolayistyla istiin  basart1  belgesi alacagim igin
motivasyonum daha da yiiksek olmaktadir.

15

Ustiin basar1 belgesi alirsam, 6diil alacagim
i¢cin motivasyonum daha da yiiksek olmaktadir.

(

16

Odiil almak gorevimi daha 1yi yapmaya motive eder

17

Basari, Ustiin basar1 belgesi ve Odiil, statii
degisikliginde ek avantaj puan sagladigindan bu yoniiyle
beni motive etmektedir.
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EK-3: ANKET UYGULAMA iZNi

- a
pebiTi g, TE:
x b SANLIURFA VALILIGI
;{1‘ j ! i1 Milli Egitim Midiirligii
Say1 :26292541-44-E.22034432 19.11.2018

Konu : Anket Caligmasi

HARRAN UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Ogrenci Isleri Daire Baskanlig)

flgi : 12.11.2018 tarih ve 9885 sayili yaziniz.

Universitenizin Sosyal Bilimler Enstitiisii Egitim Bilimleri Anabilim Dali Tezli
yiiksek lisans 6grencilerinin tezleri ile ilgili anket ¢alismalan ve uygulanmasima iligskin ilgi
yazi ve ekleri degerlendirilmis olup;

S6z konusu ilgi yazimizda belirtilen 6grencilerin anket ¢ahgmalarinin sonuglarinin
Midurligiimiizce paylasilmasi ve anket ¢ahigmalarimin egitim 6gretim faaliyetini aksatmadan,
goniilliiliik esasina dayal olarak yapilmasinda herhangi bir sakinca gortilmemistir.

Bilgilerinize arz ederim.

Erdal SEKEROGLU
il Milli Egitim Miidiir V.

Adres: Hamidiye Mah. Neemettin Cevheri Cad. Harran Univ. Yam Bilgi win
Na 20 Halilive / Sanhurfa

Elektrontk Ag Tel: 0 (414) 280 03 57
c-posta: argeh 3 meb_pov ir I oks: 0 (414) 280 63 99

Bu eviuk giivenli elektronik imza ile imzalannustir, hitps://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 538¢-a438-3837-bd55-1e€0 kodu ile teyit edilebilir
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