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BÖLÜM I 

 

GİRİŞ 

           

          Ġnsanlar doğdukları günden itibaren bir eğitim sürecine girmekte, eğitim hayatın bir 

parçası haline gelmektedir. Ġnsanlarda önce yaĢamsal eylemleri yerine getirme, biyolojik 

ve fiziksel ihtiyaçlarını karĢılamayı öğrenme ile ailede baĢlayan eğitim süreci, bir aileye, 

bir topluma ait olma, arkadaĢlık gibi iliĢki kurma ihtiyaçlarını karĢılamak, içinde bulunulan 

toplumun değerlerini, normlarını öğrenerek toplumun bir üyesi olma Ģeklinde sosyalleĢme 

okul çağında devam etmektedir. ÇalıĢma yaĢamında meslek bilgi ve becerisini artırma, 

yeni teknolojiler ile uyum içinde çalıĢmak amacıyla yeni nitelikler kazanma Ģeklinde 

somutlaĢarak sürüp gitmektedir. Formal eğitim süreci okul öncesi eğitim, ilköğretim, 

ortaöğretim ve yüksek öğretim aĢamalarından oluĢmaktadır. Her aĢamanın iĢlevleri ayrı 

olmakla beraber,bir sonraki aĢamaya hazırlık iĢlevi de görmektedir. Dolayısı ile her eğitim 

kurumu öğrenciyi ne kadar iyi eğitirse bir sonraki eğitim kurumunun etkinliği o derece 

artmaktadır. Ġlköğretim temel eğitim kurumu olduğundan üzerine düsen iĢlevi iyi yapması 

daha da önem arz etmektedir. Bu nedenle eğitim kurumlarının omurgasını oluĢturan 

öğretmenlerin, okulun amaçları doğrultusunda, okul ortamını iyileĢtirmelerine yardımcı 

olacak Ģekilde ödüllerle güdülenmeleri önemlidir. Bu araĢtırmada ortaokul öğretmenlerini 

motive etmede ödülün rolü incelenmiĢtir. AraĢtırmada görüĢme yöntemi uygulanmıĢtır. 

         

1.1 Problem Durumu 

 

           Yönetici için en önemli sorun, ayrı ayrı gereksinim ve kiĢiliklere sahip çalıĢanların 

örgüt amaçlarına doğru nasıl yönlendirileceğidir. Bu nedenle bir yandan örgütlerin yapılan 

tüm eylemlerin daha ilginç ve doyurucu olması araĢtırılırken, örgüt çalıĢanlarının 

gereksinimleri yakından gözetlenerek ve bu gereksinimlerde oluĢan değiĢiklikler sürekli 

izlenerek onların doyurulması yönünde çeĢitli çalıĢmalar yapılmaktadır. Örgüt 

ortamlarında çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda, onları örgüt amaçlarına 

yaklaĢtırıcı, inandırıcı ve özendirici nitelikteki yapılan tüm eylemlere motivasyon (güdü) 

denilir. 
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         Yöneticinin örgüt amaçlarına ulaĢma baĢarısı ile motivasyon bilgisi arasında çok 

yakın bir iliĢki vardır. ÇalıĢanın hangi koĢullarda, nasıl bir ortamda, ne zaman, ne ölçüde 

ve hangi özendirme araçlarıyla güdülenebileceği konusunda yeterli donanıma sahip 

yöneticilerin örgütsel bütünleĢmeyi ve çalıĢma verimini arttırma Ģansları çok yüksektir 

(Sabuncuoğlu, 1995). 

        Ayhan (2007)’ın (akt. Serinkan, 2012) tanımıyla Motivasyon; duyguları bir amaç 

doğrultusunda toplayabilmek, dikkat edebilme, kendine hakim olabilme, olaylara hakim 

olabilme ve yaratıcılık için gereklidir. Duygusal öz denetim, doyumu erteleyebilme ve 

fevri davranıĢları zapt edebilme, her baĢarının altında yatan özelliktir. Duygular; düĢünmek 

ve planlamak, uzak bir hedefe hazırlanmayı devam ettirmek, yeteneklerimizi engellediği ya 

da güçlendirdiği ölçüde, doğuĢtan gelen zihinsel yeteneklerimizi kullanma kapasitemizin 

sınırlarını çizerek hayatta neler yapabileceğimizi belirler. Motivasyonun dıĢarıdan 

beklenmesi, bireyler için hayatta baĢarı elde etmek yönünde geliĢebilecek en büyük 

tehlikedir. Motivasyonun temelinde: umut beslemek, morali bozmamak, sabırla çaba 

göstermek yatmaktadır. Edison keĢfini 1000 deney sonunda bulmuĢtur. Edison 999 

baĢarısız deneyi, 1000.deneyin öğretisi olarak nitelelendirmiĢtir. BaĢarıyı hedefleyen bir 

motivasyon ,liderin hedefi durmaksızın büyütmesini ve baĢarısızlıklarda hiç bir zaman 

yılgınlığa kapılmamayı gerektirir. 

          Deniz (2004)’e göre (akt. CoĢkun, 2008) çalıĢmasında;araĢtırmamızda okullardan 

bahsedileceğine göre, eğitim yöneticileri, kurum çalıĢanları için uygun motivasyon 

yöntemlerini uygulamadan önce, çalıĢanların kiĢilik özelliklerini tanımalıdır. ÇalıĢanların 

kiĢilik özelliklerine uygun olmayan,çalıĢanları içine almayan, motivasyon stratejilerinin 

etkili olması mümkün görünmemektedir.Kullanılacak motivasyon yöntemleri her durumda 

olumlu sonuç vermemektedir. Yöneticilerin liderlik özelliklerini taĢıması ile birlikte kurum 

çalıĢanlarının sergilediği davranıĢlarda motivasyon sürecinde etkili olmaktadır. ―Belli baĢlı 

motivasyon yöntemleri arasında;1-Gözdağı verme,2-YarıĢma baĢlatma, 3-ÇalıĢanlara 

sorumluluk verme, 5-ÇalıĢanları yönetime katma, 6-ÇalıĢma ekiplerini özerkleĢtirme, 7-

Ödül veya ceza verme olarak gruplandırabiliriz 

          ―Bir eğitim yöneticisinin, okul içindeki ögelerden herhangi birinde gördüğü eylem 

değiĢmesini sağlayacak iki yaklaĢım olabilir: 

1-Ceza yahut ödüle dayanan özendirme, 2-Moralin yükseltilmesi yoluyla, örgüt havasının 

değiĢtirilmesidir‖ 

         Ülkenin en geniĢ kadrosuna sahip olan MEB örgütü de öteden beri ödül sistemini 

geliĢtirme yönünde kalıcı bir çözümle sonuçlanamayan arayıĢlarını sürdürmektedir. 1924 
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yılında Dewey, 1925 yılında Künhe,1927 yılında Omar Buyse ve E.Walter Kemerrer 

Kurulu’nun Türkiye’nin Eğitim Sistemi konusunda yaptıkları çalıĢmaların sonucunda 

öğretmenlerin görev ve sorumluluklarına gereğince yerine getirebilmeleri için 

gereksinimler ile örtüĢen uygulamalara yer verilmediğini, bu konuda yeni düzenlemeler 

gerektiğini belirtmiĢlerdir. Cumhuriyetin kuruluĢundan bu zamana kadar birçoğu 

günümüzde uygulanmadan kaldırılmıĢ olan farklı ödül türlerine yer verildiği 

görülmektedir. Yapılan bir çalıĢmada bu ödüller Ģöyle sıralanmıĢtır. 

1.Üstün baĢarılı sayılmak, 2. BaĢöğretmen adayı ünvanı verilmek, 3. Yeni bir tesiseadı 

verilmek, 4. Ülkü eri sayılmak, 5. Köye hizmet edenler anıtına adı yazılmak, 7.Millet 

mekteplerinde üstün baĢarı gösterenlere ikramiye verilmesi, 8.Takdirname,  

9. Tesekkürname, 10.Yılın öğretmeni ödülü, 11.Aylık ödülü, 12.Öğretmenler günü 

kutlaması,13. Hizmet Ģeref belgesi (Balcı, 1998). 

           Sözü edilen ödüllerden Milli Eğitim Bakanlığının Mart 2013/2666 sayılı Tebliğler 

dergisindeki ‖BaĢarı ,Üstün BaĢarı Belgesi ve Ödül verilmesine Dair Yönerge‖de yer 

verdiği ödüller manevi ve maddi olmak üzere iki gurupta toplanabilir.  

Bunlar: A. Manevi ödüller: 1. BaĢarı Belgesi, 2. Üstün BaĢarı Belgesi  

              B. Maddi ödüller: 1.Ödül 

MĠLLÎ EĞĠTĠM BAKANLIĞI PERSONELĠNE BAġARI, ÜSTÜN BAġARI BELGESĠ 

VE ÖDÜL VERĠLMESĠNE DAĠR YÖNERGE 

BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

Amaç, Kapsam, Dayanak ve Tanımlar 

Tebliğler Dergisi : Mart 2013/2666  

Amaç 

Madde 1-(1) Bu Yönergenin amacı, Millî Eğitim Bakanlığı personelinden olağanüstü 

gayret ve çalıĢmaları ile emsallerine göre baĢarılı görev yapanlara, BaĢarı Belgesi ve Üstün 

BaĢarı Belgesi ile  

Ödül verilmesine dair usul ve esasları düzenlemektir. 

Kapsam 

Madde 2-(1) Bu Yönerge Millî Eğitim Bakanlığı personelini kapsar. 

Dayanak 

Madde 3- (1) Bu Yönerge, 657 sayılı Devlet Memurları Kanununun 122 inci maddesine  

dayanılarak hazırlanmıĢtır. 

Tanımlar 

Madde 4-(1) Bu Yönergede geçen; 

a)Bakan: Milli Eğitim Bakanını, 

b)Bakanlık: Milli Eğitim Bakanlığını, 

c)Personel: Milli Eğitim Bakanlığı personelini, 

ç) Disiplin amiri: Milli Eğitim Bakanlığı Disiplin Amirleri Yönetmeliğinde belirtilen 

disiplin amirlerini, 
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d)BaĢarı Belgesi: Olağanüstü gayret ve çalıĢmaları ile emsallerine göre baĢarılı görev 

yapmak suretiyle, kamu kaynağında önemli ölçüde tasarruf sağlanmasında, kamu zararının 

oluĢmasının önlenmesinde ve önlenemez kamu zararlarının önemli ölçüde azaltılmasında, 

kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin üzerinde arttırılmasında veya sunulan hizmetlerin 

etkililik ve kalitesinin yükseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayalı olarak katkı 

sağladıkları tespit edilenlere verilebilen belgeyi, 

e) Üstün BaĢarı Belgesi: Üç defa BaĢarı Belgesi alanlara verilen belgeyi, 

f) Ödül: Üstün BaĢarı Belgesi verilenlere en yüksek Devlet memuru aylığının (ek gösterge  

dâhil) % 200’ üne kadar yapılabilecek ödemeyi, 

g) Ödül Belgesi: Ödül alanlara verilen belgeyi, ifade eder. 

 

          Bundan baĢka öğretmen sorunları çesitli meslek kuruluĢları ve medya tarafından her 

fırsatta dile getirilerek çözüm arayıĢlarının gerekliliği vurgulanmaktadır. Milli Eğitim 

Bakanlığı ve Hükümetler bu saptama ve kabullerden hareketle öğretmenleri güdülemede 

daha etkili olacağı düĢünülen ve durumlarında iyileĢtirmeler yapmayı amaçlayan personel 

kanun taslakları hazırlamıĢ ancak bunlar da yasalaĢtırılamamıĢlardır. Bu ve benzeri süre 

gelen fakat sonuç vermeyen çabaların etkili ve iĢlevsel bir güdüleme sistemi ile 

sonuçlandırabilmesi için konunun bilimsel temelde ele alınması gerektiği ortaya 

çıkmaktadır. Ayrıca MEB, 17 Haziran 2016-17 Temmuz 2016 tarihleri arasında 

―Öğretmen Performans Değerlendirme‖ adı altında, MEBBĠS sisteminde öçütler 

belirleyerek öğretmenlerin, okul müdürleri tarafından değerlendirmeye tabi tutulması 

istenmiĢtir. Buradaki puanların baĢarı belgesi verilmesinde kullanılacağı bilgisi verilmiĢtir. 

          Bu araĢtırmada, eğitim örgütlerinin bel kemiğini oluĢturan öğretmenlerin 

motivasyonlarının yeterli düzeyde tutulabilmesi için kullanılan yöntemlerden olan ödülün 

etkili biçimde kullanılabilme düzeyi araĢtırılmaya çalıĢılacaktır. 

 

1.1.1. Problem Cümlesi 

          Ortaokul öğretmenleri motive etmede ödülün rolü nedir? 

1.1.2. Alt Problemler 

1. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül almanın öğretmenlerin sorumluluklarını 

artırmadaki önemi nedir? 

2. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül almanın öğretmenlerin okul ortamındaki 

saygınlıklarını artırmadaki önemi nedir? 

3. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül almak ya da almamak önemli midir? 
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4. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül öğretmenlerde ne türlü değiĢikliklere neden 

olmaktadır? 

5. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül almalarının yöneticiler tarafından takdir 

edilmemesinin olumsuz etkileri nelerdir? 

6. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödüllerin öğretmeni yeni çalıĢmalara güdülemekte 

midir? 

7. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, bu ödüller gerçekten değerli midir? 

8. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül ile okula bağlılık arasında bir iliĢki var mıdır? 

9. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödüller gerçekten hak edenlere mi verilmektedir? 

10. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödüllerin hak etmeyen kiĢilere verilmesi 

öğretmenleri nasıl etkilemektedir? 

11. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödüller öğretmenin sınıf içindeki performansını 

etkilemekte midir? 

12. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödüller hangi tür çalıĢmalara verilmelidir? 

13. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, mevcut ödül yönetmeliği yeterli midir? 

14. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, ödül verme ölçütleri nasıl belirlenmelidir? 

15. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, öğretmenlere ödül verilmesi gerektiğine kimler 

karar vermelidir? Sorusuna iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

16. Ödül almıĢ öğretmenlere göre, öğretmenlere ne tür ödüllerin verilmesi gerektiği ile 

ilgili düĢünceleri nelerdir? 

            Bu hususların araĢtırılıp, ortaokul öğretmenlerinden bilgi edinilerek yanıtlanması 

sağlanmıĢtır. 

 

1.2. Araştırmanın Amacı 

         AraĢtırmanın amacı, eğitim örgütlerinin bel kemiğini oluĢturan öğretmenlerin 

motivasyonlarının yeterli düzeyde tutulabilmesi için kullanılan yöntemlerden olan ödülün 

etkili biçimde kullanılabilme düzeyi araĢtırılmaya çalıĢılacaktır. 

 

1.3. Önem 

 

             Ġnsanlık medenileĢtikçe eğitimde ilerleme kaydetmektedir. Medeniyete ilerleme 

eğtimle doğru orantılı bir Ģekilde iliĢkilidir. Bir ülke ne kadar medeni ise o kadar 

eğitimlidir. Dünyada bütün ülkelerin eğitim sistemlerinin temeli ilköğretim okullarında 

atılmaktadır. Okulların temel direğini ise öğretmenler oluĢturmaktadır. Ġlköğretim 

okullarının amaçları doğrultusunda görevlerini yerine getirebilmeleri için, öğretmenlerin 

bu amaç doğrultusunda etkili  güdülenmeleri gerekmektedir. Bu güdülenme iĢleminde 
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faydalanılan en önemli araç ödüllerdir. Eğitim yöneticileri okulun amacı doğrultusunda 

ödülleri iyi kullanabildiğinde, öğretmenlerin motivasyonunun artacağı beklenmektedir. 

           Bu araĢtırmada ortaokullardaki öğretmenlerin motivasyonunu arttırmada ödülün 

etkisi incelenecektir. AraĢtırma sonucu elde edilen bulgulardan sonra yapılan önerilerin 

ilköğretimlerin amaçlarını gerçekleĢtirmesine önemli katkıda bulunabileceği 

öngörülmektedir. 

 

1.4. Sınırlılıklar  

 

          AraĢtırma sonucunda elde edilebilecek bulgulara iliĢkin genellemeler aĢağıdaki 

sınırlılıklar dâhilinde geçerlidir. 

1- Bu araĢtırma 2016 – 2017 Eğitim Öğretim yılında Denizli’nin Acıpayam Ġlçesinde görev 

yapan Ortaokul  öğretmenlerini kapsar. 

2- Bu araĢtırma, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin görüĢleri ile sınırlıdır. 

3- AraĢtırmada ulaĢılabilen literatürle sınırlıdır 

 

1.5. Sayıltılar 

Bu araĢtırmada aĢağıdaki sayıltılardan hareket edilmiĢtir. 

1- AraĢtırmaya katılan öğretmenler, görüĢme sorularına samimiyetle cevap  

vermiĢlerdir. 

          2-Kullanılan görüĢme formu soruları, araĢtırma konusu hakkında veri toplamak  için   

yeterlidir. 

          3-  AraĢtırma konusunda literatür taraması araĢtırmanın geçerliliği bakımından        

yeterlidir. 

 

1.6. Tanımlar 

 

          Ödül: Bireye istenilen davranıĢları yaptırmak için sunulan özendiriciler. 

( http://www.ogretmenlik.com/sozluk.htm) 

         Bir baĢarı karĢısında verilen armağan,mükafat. 

(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS) 

          Ġyi bir çalıĢma, üstün bir baĢarı gösteren öğrenci, öğretmen ve yöneticilere verilen 

armağan. 

(http://tdkterim.gov.tr/terim.php?kelime=%F6d%FCl&hng=md) 

http://www.ogretmenlik.com/sozluk.htm
http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK.GTS
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          Motivasyon: Motivasyon kavramının dilimizde tam bir karĢılıgını bulmak oldukça 

zordur. Bu kavram Ġngilizce ve Fransızca ―Motive‖ kelimesinden türetil- 

miĢtir. Türkçe karĢılığı olarak güdü, saik veya harekete geçirici olarak belirlenebi 

lir.Kısaca motivasyon, bir insanı belirli bir amaç için harekete geçiren güç demektir. ġu 

halde motive, harekete geçirici, hareketi devam ettirici ve olumlu yöne yöneltici, üç temel 

özelliğe sahip bir güçtür. Motivasyon, bir veya birden fazla insanı, belirli bir gaye veya 

amaca doğru devamlı bir Ģekilde harekete geçirmek için yapılan çabaların 

toplamıdır.(Eren,2001)  

          Özendirme yolunda yönetici açısından iki tür davranıĢ ve sınırlama söz konusudur. 

Birincisi doğrudan doğruya yöneticinin kendi kiĢisel yönetim anlayıĢı içinde çeĢitli 

olanakları yaratması ile belirlenir. 

( http://www.odevturk.com/odev.asp?id=2590) 

        Ġsteklendirme. 

(http://www.tdk.gov.tr/index.php?option=com_gts&arama=gts&guid=TDK) 

         Ceza: Suç sayılan bir davranıĢın yinelenmesini önlemek, bir suçun iĢlenmesine engel 

olmak amacı ile bir öğrenci ya da birtakım öğrenciler için alınan tinsel ya da özdeksel 

önlem. 

          Suç iĢleyen bir kimsenin yaĢantısına, özgürlüğüne, mallarına, onuruna karĢı devletin 

koyduğu sınırlama. (http://tdkterim.gov.tr/terim.php) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.odevturk.com/odev.asp?id=2590
http://tdkterim.gov.tr/terim.php
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BÖLÜM II 

 

 

2.KAVRAMSAL ÇERÇEVE ve İLGİLİ ARAŞTIRMALAR 

 

          Bu bölümde öğretmenlerle kurumsal baĢarıya ulaĢabilmek için ödüllerle motive 

etmenin, nasıl olacağına yönelik  yapılmıĢ olan çalıĢmalardan bazılarına yer verilmiĢtir. 

 

2.1.1.Başarılı Olmanın Yolları 

 

          ÇalıĢanlarınızın sizde görmek istedikleri yönetici kimliğinizin altındaki birey olan 

esas kimliğinizdir. Yönetici olmanız, duygularınız olmamasını gerektirmiyor. Bunu herkes 

kabul ettiğine göre çağdaĢ yönetici/lider anlayıĢının bir gereği olarak, eski geleneksel 

yöneticilerin sürekli takındıkları ciddi ve asık suratlı ifadeden kurtulabilmeniz oldukça 

önemlidir. Okulda büyük bir baĢarı varsa, ya da bir çalıĢanınız bireysel olarak önemli bir 

baĢarıya imza atmıĢsa, bu sevinci siz de paylaĢmalısınız. Duygularınızı göstermekten 

çekinmeyin. Takdir edilmeyi hak eden çalıĢanları, baĢarılarından dolayı herkesin önünde 

kutlamanın bir faydası da, herkesin bu baĢarıdan haberdar olmasıdır. Ayrıca bu baĢarı 

nedeni ile verilecek bir ödül veya sözlü övgü, genellikle yöneticilerin tahmin edemedikleri 

derecede baĢarının sahibi ve tüm ofis için heves uyandırıcı bir unsur olacaktır. ÇalıĢanların 

teĢvik olmasını sağlayacak ve diğer çalıĢanlarınız da benzer baĢarılara imza atıp, takdir 

edilmeyi isteyeceklerdir. 

          Daft (2006)’ın (akt. Yüksel, 1998) çalıĢmasında,olumlu pekiĢtirme; istenilen bir 

davranıĢın tekrarlanması için ödüllendirme yapılması ve memnun edici sonuçlar 

sunulmasıdır.Boone-Kurtz (1992)’un (akt. Yüksel, 1998) çalıĢmasında; ―Bir baĢka deyiĢle 

olumlu pekiĢtirme, bireyin arzulanan davranıĢını devamlı tekrar etmesi için teĢvik 

edilmesidir. Böylelikle olumlu sonuç desteklenir ve istenilen davranıĢın tekrarlanma 

olasılığı artar.‖ 

         Boone-Kurtz (1992)’un (akt. Tozkoparan,2008) çalıĢmasında, olumlu pekiĢtirme 

aracı olarak genellikle ödüller kullanılır. Bu ödüller, yaptığı iĢten guru duyma,zevk alma, 

eser yaratma, baĢarısından dolayı çevresinden takdir görme ve dolayısıyla prestij kazanma 

Ģeklinde içsel ödüller olabileceği gibi prim, ikramiye, zam, terfi gibi dıĢsal ödüller de 

olabilir.PekiĢtiricilerin birey üzerindeki etkileri her zaman aynı değildir. Bir çalıĢan için 

için ödül sayılabilecek bir pekiĢtirici bir baĢkası için ödül sayılmayabilir. Örgüt istenen 
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davranıĢların ödüllendirilmesinde ve istenmeyenlerin ortadan kaldırılmasını baĢarma 

konusunda, çalıĢanların davranıĢların değiĢimine yardım edebilir. Olumlu geri bildirim ile 

çalıĢanlar kendilerini beğenme ve kendilerine güven duygusu inĢa edebilirler. Sergilenen 

davranıĢlar, olumlu geri bildirim ile ödüllendirilir. Olumlu pekiĢtirme, örgüt değerleri ile 

bağlantılı davranıĢlar olmalıdır. Örneğin, yüksek oranlı devam durumu örgüt tarafından 

takdir ediliyorsa, örgüt devama olumlu pekiĢtirmeler eklemelidir. Oysa uygulamada aksi 

olmakta, genellikle devamın iyi olma durumu göz ardı edilirken, devamsızlık 

cezalandırılmaktadır. Ancak, istenen davranıĢları güçlendirmede bu çok yararlı bir 

uygulama değildir Bu nedenle yöneticiler, en yüksek pekiĢtirici sonuçları sağlayabilecek 

ödül sistemi geliĢtirebilmek için bireyin davranıĢını etkilemesini istedikleri ödüllerle, 

belirli baĢarılar arasında iliĢki kurabilmelidirler. Örneğin, ödüller belli baĢarılardan sonra 

değil, genellikle belirli aralıklarla verilmektedir. BaĢarı ile ödül arasında ki sürenin 

uzaması da ödülün pekiĢtiriciliğini azaltmaktadır. Diğer taraftan, baĢarı arttıkça ödülde 

artmalıdır. Genellikle pekiĢtirici olarak para düĢünülmektedir. Günümüzde para tek 

pekiĢtirici değildir; tanınma, terfi, yeni görevler verilmesi gibi ödüller de baĢarıya 

bağlanabilir. BaĢarı sınırı çok yüksek tutulduğunda ve çalıĢan çabalarının ödülsüz kaldığını 

gördüğünde ödüller güdüleyici olmaktan çıkar  

             Koçel (2005)’in (akt. Serinkan, 2008) çalıĢmasında,yöneticinin baĢarısı büyük 

ölçüde astlarına, meslektaĢlarına, üstlerine, rakiplerine, sendikalara ve  müĢterilere vs. 

bağlıdır. Önemli olan otoriteyle donatılmak değil onu kullanabilmektir. Etkileme için 

otoriten daha fazla güç rol oynar. Otoritesi olmayan kiĢileri etkileyen insan olabilir. 

Yöneticilik insanları belirli davranıĢlara sevk edebilme sanatıdır. Bir kiĢi iĢ yaptıramıyorsa 

yöneticilkten bahsedilemez. Herkesin iĢ yapma biçimi farklı olabilir. Herkes etkilenme 

süreci içindedir. 

            Motivasyon genel anlamıyla bir iĢi verimli bir Ģekilde yapma isteği olarak ifade 

edilmektedir. Her birey gerçekte motivasyon sahibidir. ÇalıĢan motivasyonunu yüksek 

tutmak, onları verimli çalıĢmaya teĢvik etmek ve baĢarılarını ödüllendirmek de firmaların 

görevidir. Kimi zaman çalıĢanların motivasyonlarını yükseltmede yöneticilerinin 

yapabilecekleri çok Ģey olmasa da, bu konuda çalıĢanlara destek olunmalı ve iĢlerin etkin 

yapılmasını sağlayacak bir ortam yaratılmalıdır. Motivasyon, insan kaynakları 

fonksiyonlarının en önemli olanlarından ancak uygulamada en fazla ihmal 

edilenlerindendir. Bunun nedeni ise motivasyonun öneminin çoğu firma ve yönetici 

tarafından yeterince fark edilmemesidir. 

(http://web1.kariyer.net/KariyerRehberi/index.kariyer?arn=&sid=&x01=92&x02=) 
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2.1.2.Motivasyon 

 

          Yabancı literatürde motivasyon olarak geçen bu kavram dilimizde teĢvik etmeya da 

güdülenme olarak geçer. Örgütsel psikoloji alanında yapılan tüm araĢtırmaların özünde 

baĢarılı yönetimin arayıĢı vardır. Bu yaklaĢım içerisinde, çalıĢanların yaptıkları ise inançla 

bağlanma yolları ve özendirme olanakları araĢtırılır. Yönetici için en önemli sorun,ayrı ayrı 

gereksinim ve kiĢiliklere sahip çalıĢanların örgüt amaçlarına doğru nasıl 

yönlendirileceğidir.Bu nedenle bir yandan örgütlerin yapılan tüm eylemlerin daha ilginç ve 

ve doyurucu olması araĢtırılırken, örgüt çalıĢanlarının gereksinimleri yakından 

gözetlenerek ve bu gereksinimlerde olusan değisiklikler sürekli izlenerek onların 

doyurulması yönünde çeĢitli çalıĢmalar yapılmaktadır.  

         (Akt. Özgan, H.;Bozbayındır, F. 2011) Motivasyonu sağlamak için kurumda adaleti 

iyi tesis etmek gereklidir. Örgüt içinde iliĢkilerin düzenlenmesinde ve çatıĢmaların 

çözümlenmesinde düzenin sağlanması gereklidir; fakat önemli olan adaletli bir düzenin 

sağlanmasıdır (Altınkurt, 2010). Örgüt içinde gerçekte adaletin ya da adaletsizliklerin olup 

olmamasından ziyade bireyler tarafından nasıl algılandığı önemlidir. Bu algılama, 

tutumlara dönüĢür ve bu tutumlar da davranıĢlara dönüĢür (Özdevecioğlu, 2003). Yüksek 

adalet algısı çalıĢanlarda pozitif tutum ve davranıĢlara neden olurken, çalıĢanların 

örgütlerini veya yöneticilerini adil bulmamaları, istenmeyen davranıĢlar geliĢtirmelerine 

yol açmaktadır. Bu nedenle de örgütsel adalet algısı, yöneticiler tarafından her yönüyle 

anlaĢılması gereken önemli bir konu olarak karĢımıza çıkmaktadır (Yürür, 2008). Örgütler 

için örgütsel adaleti kavramak oldukça önemlidir. Çünkü örgütsel adalet çalıĢanların iĢ 

doyumu, örgüte bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri ile iliĢkilidir (DeConinck&Stilwell 

2004). Yıldırım (2002)’a göre çalıĢma ortamındaki, kiĢiler adaletin olmadığını 

algıladıklarında moralleri bozulur, iĢlerini terk etme olasılıkları artar. Adil uygulamalar ise 

örgüte bağlılığı ve iĢte kalma niyetini artırır, güçlendirir. Kısaca, adalet, insanları bir arada 

tutar; adaletsizlik ise, insanların birbirlerinden ayrılmalarına neden olabilir. Örgütteki 

çalıĢanların uygulamaların adil olduğuna inanmaları motive olmalarını ve performanslarını 

etkilemektedir (Töremen, 2001). Örgütsel adaleti sağlamak için insanlara hak ettiğinin 

verilmesi ve örgütle ilgili karardan etkilenen herkesin kaygılarının dikkate alınması 

gerekir. Örgüt, çalıĢanlarına karĢı adil olduğuna dair güven vermelidir (Aykut, 2007). 

ÇalıĢma ortamında bireyler, performans değerlendirme, ücretlendirme, ödüllendirme, 

cezalandırma, yetkilendirme ve görevlendirme, gibi çok çeĢitli karar ve uygulamalardan 

etkilenmektedirler (Karaeminoğulları, 2006). Bu karar ve uygulamaların hepsinde önemli 
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bir etkiye sahip olan örgütsel adalet, bireysel ve örgütsel sonuçlara etkisi yadsınamayacak 

kadar önemli bir örgütsel davranıĢtır.  

          Örgüt ortamlarında çalıĢanların örgüt amaçları doğrultusunda, onları örgüt 

amaçlarına yaklastırıcı, inandırıcı ve özendirici nitelikteki yapılan tüm eylemlere 

motivasyon (güdü) denilir. 

         Yöneticinin örgüt amaçlarına ulaĢma baĢarısı ile motivasyon bilgisi arasında çok 

yakın bir iliĢki vardır. ÇalıĢanın hangi koĢullarda, nasıl bir ortamda, ne zaman, ne ölçüde 

ve hangi özendirme araçlarıyla güdülenebileceği konusunda konusunda yeterli donanıma 

sahip yöneticilerin örgütsel bütünleĢmeyi ve çalıĢma verimini arttırma Ģansları çok 

yüksektir (Sabuncuoğlu, 1995). 

         Creme (2006)’in (akt. Serinkan, 2008) çalıĢmasında; örgütlerin iĢlevlerini yerine 

getirebilmelerinde motivasyonun büyük önemi vardır. Bunun için de çalıĢan kiĢilerin ve 

grupların motive edilmeleri gerekir.ĠĢletmelerin sahipleri ile orada çalıĢan grup üyeleri 

arasında duygusal bağın olması, baĢarının artmasında önmeli bir unsurdur. ÇalıĢanların 

içsel motivasyonlarının sağlanması durumunda örgütün baĢarısı artacaktır. Bunun için 

refahının iyileĢtirilmesi yanı sıra onlarla iĢ birliğinin arttırılması gerekir. 

          Liderlerin temel amaçlarından birisi, ihtiyaçları karĢılanmayan bireylerin yaĢadığı 

dengesizlikleri keĢfetmek ve gidermektir. Aksi durumda ise, bireyin yaĢadığı bu 

dengesizlik, onun davranıĢlarına, iĢ verimine, moraline, iliĢkilerine olumsuz yansıyacaktır. 

BaĢka bir ifade ile iĢlerinden memnun olmayan bireylerde; iĢ verimsizliği, performans 

düĢüklüğü, iĢ tatminsizliği gibi sonuçlar ortaya çıkabilecektir. Bu yüzden yönetim çalıĢanın 

sahip olduğu enerjiyi ve aktiviteyi harekete geçirerek kurumun amaçlarının baĢarılı bir 

Ģekilde gerçekleĢtirilmesini ve çalıĢanın iĢinde etkili ve verimli olmasını sağlamalıdır. 

         Motivasyonda en önemli konu, çalıĢanın davranıĢlarını ve bunların nedenlerini 

bilmektir. Motivasyon en kısa deyiĢle, iĢ konusunda bireyindavranıĢlarını tanımlar. Her 

davranıĢın arkasında bir istek, önünde ise amaç vardır. Amaçlara varmak için bireyin 

isteklerinin doyurulması gerekir. Hiç kuĢku yok ki, amaçları bireyin kendisi oluĢturmaz. 

Bazen çevre koĢulları belirli amaçlar oluĢtururya da bireysel amaçların oluĢmasını etkiler. 

Birey kendi dünyasına uygun ve kendine özgü nitelikte çizdiği amaçlarına ulaĢtığı ölçüde 

mutludur, tersi durumda ise mutsuz, huzursuz ve sürekli gerilim içindedir. 

Doyumsuzluktan kaynaklanan boĢluk duygusu çalıĢma verimine etki eder. Bazen de kiĢiyi 

duygusal ise saldırganlığa iter. Çoğu kez nedeni bilinmeyen çatıĢma ve sürtüĢme 

kaynağına inildiğinde bireysel doyumsuzluk görülür. Motivasyon tekniklerinin devreye 

sokulmasında en son varılmak istenilen en önemli amaç, çalıĢanlarda daha çok çalıĢma 
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istek ve arzusu oluĢturacak faktörleri bulup inceleyerek, onların gereksinmelerini 

elverdiğince doyurmak ve iĢlerini istekleyapmalarını sağlamaktır. 

         ÇalıĢanların davranıĢlarına yön veren güdülerin nelerden kaynaklandığını bilmek pek 

kolay bir iĢ değildir. Bu nedenle çalıĢanların davranıĢlarını etkileyen temel faktörleri 

araĢtırarak esnek bir motivasyon politikası uygulanmalıdır (Sabuncuoğlu, 1995). 

         Yöneticiler açısından örgütler ve çalıĢanlar arasında denge sağlamanın en geçerli 

yolu, örgütlerin amaçlarını olduğu kadar çalıĢanların amaçlarını da yakından tanımaktır. 

Bu amaçla çalıĢanları ise yönelten güdülerin ve bunların kaynaklandığı gereksinme 

türlerini incelemekte ve daha sonra belirli bulgulara varmakta yarar vardır. 

 

2.1.3. Güdüler ve Gereksinmeler 

 

           Motivasyon kavramını özünü güdü oluĢturur. Güdü bireyi bir harekette bulunma ya 

da bir hareket yolunu diğerine tercih etmeye itecek Ģekilde etkileyen sürücü kuvvet ve 

faktöre denir. Güdüler, insan davranıĢlarında çok etkili bir role sahiptir. Çünkü 

davranıĢlarımız bunlar tarafından yönetilirler. Ġnsan davranıĢını etkileyen güdüler bazen 

açık bazende kökleri derinlerde, insanın fizyolojik yapısında ve bu yapının değiĢen 

koĢulları olabilir. Neden ister fizyolojik, ister psikolojik olsun, güdülerin varlığı bireyleri 

çeĢitli yönde davranıĢlara iter. Bu davranıĢlar belirli amaçlar yönünde geliĢir ve doyum 

noktasına varıldığında, bir baĢka deyiĢle güdünün gereği yapıldığında ortadan kalkar. 

Ancak yeni doğacak gereksinmeler doyurulmuĢ güdüleri yeniden uyarabilir. Bu durum 

güdülerin dinamik yapıya sahip olduğunu gösterir.Güdülerle gereksinmeler arasında sıkı 

iliĢki vardır. Birey evren üzerinde yaĢantısını sürdürebilmek için bazı fizyolojik ve doğal 

gereksinmeler peĢinde koĢarken, öte yandan güven duygusu içinde çalıĢmak, baĢkalarının 

beğenisini kazanmak, kiĢisel ümit ve özlemlerine ulaĢmak gibi toplumsal ve psikolojik 

içerikli gereksinme bireyde bir iç itilme yani güdü oluĢturur. Bu güdüler, bireyleri çeĢitli 

biçimde davranıĢa sürüklerler (Sabuncuoğlu, 1995). 

         Gereksinmeler, insan doğasının yapısal ögeleridir. ÇalıĢanların gereksinmeleri iki ana 

bölümde incelenebilir: 

        -ÇalıĢanın insan olarak gereksinmeleri, 

        -ÇalıĢanın örgüt üyesi olarak gereksinmeleri. 

         Fiziksel gereksinimler, insanın hayatını sürdürebilmesi için zorunlu 

gereksinimleridir. Ruhsal gereksinimler bireyin düĢünsel ve duygusal yapısından 
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kaynaklanan gereksinimlerdir. ÇalıĢanın toplum üyesi olarak ve toplumsal çevrenin 

koĢullarından etkilenerek hissettiği gereksinmeler, toplumsal içerikli gereksinmelerdir. 

         Örgüt üyesi olarak insanın gereksinmeleri ise üç bölümde incelenebilir: 

Bireyin geçimini sağlamak için bir örgütte çalıĢması onun örgütsel gereksinmesini belirtir; 

yönetim basamaklarında yer alan insanın ast ve üst olarak görevlerini yerine getirme isteği 

onun yönetsel gereksinmesini ortaya koyar; bireyin doğrudan doğruya kendi iĢini 

baĢarmada duyduğu istek ve özlemler onun iĢlevsel gereksinimlerini açıklar. 

          Tüm gereksinimlerin varlığı tartıĢılamaz. Ancak bu gereksinimlerin ağırlığı 

tartıĢılabilir. Bireyin kiĢilik yapısı, sosyal çevre içindeki yeri, eğitim düzeyi, kültür düzeyi 

gereksinmelerin yönünü ve biçimini etkiler. 

 

2.1.4. Motivasyonda Özendirici Araçlar 

 

          Motivasyonda temel amaç, çalıĢanların istekli, verimli ve etkili çalıĢmasını 

sağlamaktır. Bu amacı gerçeklestirmek için yöneticiler ve bilim adamları birçok uygulama 

örnekleri ve önerileri sunmuĢlardır. Ancak bugüne kadar sunulan ya da uygulanan örnek ve 

önerilerin tam bir baĢarıya ulaĢtığı söylenemez. Motivasyonda kullanılan özendirici araçlar 

her yerde ve her zaman aynı etkiyi göstermezler. HerĢeyden önce bir kiĢi için özendirici 

nitelik tasıyan bir araç, bir diğeri için aynı etkiyi göstermeyebilir. Örneğin, bir çalıĢanı iĢte 

etkili kılmak için ekonomik araçlar yeterli olurken, bir baĢkası için ücretin etkisi diğer 

özendirici araçlardan sonra gelebilir. Bir bakıma özendirici araçların etkinliği toplumsal 

yapıya da bağlı olabilir. Geleneklerine bağlı kapalı ve mistik bir toplumda, bireyleri 

çalıĢmaya iten güç, ekonomik araçlardan çok kutsal inançlar ve psikolojik unsurlar olabilir. 

Örneğin, çok çalısıp çok kazanmak yerine, bir lokma bir hırka, inancını taĢıyan 

toplumlarda motivasyona bakıĢ açısı da değiĢik olacaktır  (Sabuncuoğlu, 1995). 

          Ġnsanlar hayatlarını kazanmak, ihtiyaç ve beklentilerini karĢılamak için çalıĢırlar ve 

bunun karĢılığını da maddi ve manevi almak isterler. ÇalıĢanların bulundukları 

organizasyonlardan beklentileri, önem derecesi dikkate alınmadan, aĢağıdaki gibi 

sıralanabilir. 

- Övgü, takdir 

- Onaylama 

- Öneride bulunmak, fikir vermek 

- Performansı ile ilgili geri bildirim vermek 

- Parasal ödüller 
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- Ücret artıĢı 

- KiĢisel geliĢimi desteklemek 

- Kendisini yetiĢtirmeye ayırabileceği zaman 

- Terfi(yükselme) 

          Hiçbir çalıĢanın mutlak bir doyum düzeyine ulaĢması beklenmemelidir. Ġnsan ihtiyaç 

ve istekleri sürekli olarak önde giderler ve davranıĢlara yön verirler. ÇalıĢanların iĢ 

ortamındaki ana amaçları da farklıdır. Bir kısmı parasal yönden gelirlerini arttırabilmeyi, 

bir kısmı da geleceğinden emin olabilmeyi düĢünürken, bir kısmı  iĢlerinden zevk aldıkları 

ve iĢlerini sevdikleri için çalıĢmaktadırla.(akt. Serinkan, 2008). 

           Kısaca motivasyon konusunda evrensel nitelik taĢıyan bazı özendirici araçların 

varlığı kabul edilse bile, her kiĢiye, her topluma ve her örgüte uygun birmotivasyon modeli 

geliĢtirmek olası değildir. Bununla birlikte geçerliliği genelde kabul edilen ve bir çok 

araĢtırma ile saptanan, fakat önem sırası değiĢen özendirici motivasyon araçları ekonomik 

araçlar, psiko-sosyal araçlar, örgütsel ve çalıĢma koĢullarına bağlı yönetsel, araçlar diye 

incelenebilir (Sabuncuoğlu, 1995). 

 

2.1.5. Ekonomik Araçlar 

 

          Örgütlerin çalıĢanlarını çalıĢmaya iten en güçlü motivasyon aracı, çalıĢanın yaĢamını 

ve varsa ailesinin yaĢantısını sürekli kılacak yeterli bir ücret elde etmektir. Önemli bir 

motivasyon aracı olmaktadır. 

 

2.1.6. Psiko-Sosyal Araçlar 

 

           ÇalıĢanları mutlu edecek çalıĢma ortamını oluĢturmak yöneticilerin amacı olsa bile, 

çalıĢanların tümünü mutlu kılacak benzer bir ortam oluĢturmak ne yazık ki her zaman olası 

değildir. Birisi için geçerli olan bir çalıĢma ortamı, diğeri için geçerliliğini yitirmiĢ olabilir. 

Çünkü o ortamda beklediği gereksinmeler daha önce doyurulmuĢtur ve onun için baĢka 

gereksinmelerin bulunduğu baĢka bir ortam oluĢturulmadıkça çalıĢma mutluluğuna 

eriĢmez. ÇalıĢanların kiĢilik ve davranıĢ yapılarına, eğitim ve sosyal durumlarına, özlem ve 

bekleyiĢlerine göre değiĢkenlik gösteren çalıĢma ortamını sürekli ilginç ve çekici yapan 

motivasyon bileĢiminden söz etmek olası değildir. Bununla birlikte yöneticilerin durum ve 

koĢullara göre yararlanabileceği psiko-sosyal içerikli araçlardan tek tek söz edilebilir. Bu 

araçlarınne zaman, hangi ölçüde, ne kadar süre ve nasıl bir bileĢim içinde kullanılması 
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gerektiği konusunda ortaya atılmıĢ bir teori henüz yoktur. Bilinen ve beklenen odur ki, her 

yönetici kendi düĢünce ve yönetim anlayıĢına, iĢletmenin koĢullarına ve çalıĢanların psiko-

sosyal yapılarına göre, üstelik sürekli değiĢen kompozisyonda bu araçlardan yeri 

geldiğince ve yeterince yararlanmasıdır. Bu kaynaklardan da kısaca sözedilecek olursak ;  

           ÇalıĢanların büyük çoğunluğu benlik duygusunu doyurmak ya da kiĢisel geliĢme 

gücünü arttırmak amacı ile bağımsız çalıĢma inisiyatif kullanma gereksinmesine önem 

verirler. Bir kiĢi, kendisini özgürlük içinde geliĢtirdiği taktirde, grubun bir üyesi, bir Ģeyler 

yapma gücünde ve grup içinde değeri olan bir eleman olarak hisseder.  

           Tüm çalıĢanlar ise girdikleri ilk günden baĢlayarak çeĢitli sosyal gruplara girerler. 

BaĢlangıçta yapay görüntülü iliĢkilerin daha sonra sağlıklı güvenli iliĢkiler biçimine 

dönüĢtüğü izlenir. ĠĢlerin bir ya da birden çok gruba farklı amaçlarla da olsa katılması bir 

gereksinmedir. 

          Yönetici, bir yandan çalıĢanları sosyal varlık olarak alıp, onlara çeĢitli gruplara 

katılmasını sağlarken, diğer yandan onların kiĢiliklerine, yaptıkları iĢlere, önerdikleri görüĢ 

ve düĢüncelere değer vermelidir. Birçok kiĢi iĢe girdikten hemen sonra, hatta bazen 

girmeden önceden kısa zamanda yükselme ve geliĢme olanaklarını araĢtırır. ÇalıĢanlar 

örgüt içi ve dıĢı eğitim olanaklarından yararlanarak ve kiĢisel deneyim birikimlerine de 

dayanarak daha yüksek yerlere tırmanma yarıĢına girerler. Yeteneklerinin geliĢmesinden 

ve geliĢen yeteneklerinden örgütün yaralanmasını görmekten mutlu olurlar. Çünkü ortaya 

konulan baĢarı, hem kendilerine hem iĢletmeye, hem de topluma yararlı katkılar sağlar. Bir 

iĢ yerinin baĢarısı, elemanlarının teker teker baĢarılarına bağlıdır. Bireye yeteneklerini 

geliĢtirme, yükselme ve baĢarı sağlama olanakları tanındıkça, kendisi iĢletmeye daha çok 

bağlanır ve iĢletme tarafından tek yönlü kullanıldığı duygusuna kapılmaz. Bu arada 

kendisine olan güven duygusu isinde gösterdiği baĢarı oranında yükselir(Sabuncuoğlu, 

1995). 

          ÇalıĢan çalıĢtığı çevrenin fiziksel koĢullarına olduğu kadar sosyo-psikolojik 

koĢullarına da uymak zorundadır. Ġlk girdiği iĢte çalıĢma arkadaĢları, varsa üstleri veya 

astları ile en kısa zamanda tanıĢmalı, onları tanımaya çalıĢırken, kendisini de tanıtmalıdır. 

Ġçine kapanık, kendi dünyasında yaĢamak isteyen bireyler uzun vadede iĢletmeye olduğu 

kadar kendilerine de yararlı olmazlar. ÇalıĢan, yeni katıldığı çevrenin gereklerine, 

geleneklerine, kurallarına en kısa zamanda alıĢmalı ve üzerindeki yabancılık duygusunu 

atmalıdır. ġurası bir gerçektir ki, her grup yeni gelen kiĢiye karĢı her zaman istekli 

davranmaz, belirli süre ona yabancı gözü ilebakar ve bazen de baskı uygular. 
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          ÇalıĢan, üst basamaklarda yer alan kiĢilerle öneri sunma aracılığı ile iliĢki kurmaktan 

hoĢnut kalacak ve çevresinde saygınlık oluĢturacaktır. Özellikle sunulan öneri iyi karĢılanır 

ve önemle incelenirse bundan mutlaka psikolojik bir doyum sağlayacaktır. 

          ÇalıĢan çalıĢma ortamında Maslow’un ileri sürdüğü ekonomik güvence arayıĢının 

ötesinde psikolojik güvencelerinde arayıĢı içindedir. ÇalıĢana bu güvence verilmesi 

motivasyon olacaktır.  

         ÇalıĢanlar boĢ zamanlarını değerlendirmek amacı ile örgütler çeĢitli nitelik ve içerikli 

sosyal uğraĢlara yer verebilirler. Bu uğraĢlara örnek olarak; sportif faaliyetler, geziler, 

kütüphane, özel günler ve eğlenceler verilebilir. ÇalıĢanların katıldığı sosyal uğraĢların 

iĢletme tarafından desteklenmesi grup ruhunun geliĢmesini özendirir. 

 

2.1.7. Örgütsel ve Yönetsel Araçlar 

 

           Motivasyonda özendirici araçlar olarak örgütsel ve yönetsel içerikli bazı araçlardan 

yararlanmak olasıdır. Örgüt yönetiminin en önemli görevi, örgütün amaçları ile çalıĢanların 

amaçları arasında bir denge sağlamaktır. Bir örgütte ortak amaç birliği oluĢturulursa, 

örgütte bir birlik oluĢturulur. Amaç birliği kendiliğinden oluĢmaz, bir emeğin ürünüdür. 

Yöneticiler astlarına iĢlerinde dürüst ve verimli çalıĢmanın, örgüt çıkarlarına olduğu kadar 

kendi çıkarlarına da dönük olduğuna inandırabilirse, çalıĢan örgüt amaçlarına hizmet ettiği 

bilincine varabilir. 

          Örgüt yöneticisi her konuda tek baĢına karar verme ve tüm çalıĢanları denetleme 

yeteneğine sahip olamaz. Bu durumda yetkilerinin bir bölümünü bir alt basamak 

yöneticilerine devreder, onlar da gerektiğinde daha alt basamaktaki yöneticilere 

yetkilerinin bir bölümünü devreder (Sabuncuoğlu, 1995). Yetkisini kullanan çalıĢana 

güven duyulur, onların en iyi biçimde yetiĢtirilmesine olanak tanınır. ÇalıĢan için en iyi 

eğitim yolu sorumluluk yüklenmektir. Zaman içinde sorumluluk yüklenen kiĢiye aynı 

ölçüde yetki verildiği kabul edilirse, birey karar çevresinin geniĢlemesi ve bağımsızlaĢması 

oranında kiĢiliğine kavuĢur ve moral düzeyi yükselir. Üstelik kararların alınması 

hızlanacak, esneklik ve uygunluk sağlanacak ve hepsinden önemlisi kararların etkinliği 

artacaktır. Böyle bir örgüt ortamı oluĢturulduğunda çalıĢanlardan beklenen verimli ve 

istekli çalıĢma çok daha kolaylıkla elde edilecektir. 

           ÇalıĢanlara eğitim ve yükselme imkânı sağlama bir örgütteki verimi arttırır. Eğitim 

her Ģeyden önce bir gereksinmedir. Güdülen amaç ise mesleki ve teknolojik geliĢmeleri 

yakından izleme, bilgi kapasitesini geniĢletme, aynı ya da farklı branĢlarda uygulanan 
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yöntemleri öğrenme, mesleki geliĢmelerin gerekli kıldığı teknik ve bilimsel konularda ve 

bütün bu geliĢmelerin sonucu olarak kiĢisel yetenekleri arttırmadır. Eğitim yolu çoğu kez 

yükselmenin aracı ya da basamağıdır. Bu Ģekilde çalıĢanlar güdülenmiĢ olurlar. 

           Bugün en çok üzerinde konusulan motivasyon tekniği örgütte alınan kararlara 

katılma yönetimidir. Bu yolla çalıĢanlar, kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol 

oynayabilmektedir. Katılmanın temelinde yatan düĢünce, kiĢilerin kararlarakatıldıklarında 

verilen kararı benimseyecekleri ve destekleyecekleri gerçeği yatmaktadır. Karara katılan 

sorunun temelinde yatan gerçekleri daha iyi ve ayrıntılı olarak bileceklerinden kararın 

niteliği artmıĢ olacaktır. Bu yöntem uygulanırken yapmacık hareketlerden kaçınmak 

gerekir. ÇalıĢanların görüĢlerine değer verilmesi verimlilik ve etkinlik açısından örgüte, 

daha sonra çalıĢanlarla sağlıklı iliĢkiler kurulması yöneticiye çok Ģeyler kazandırır 

(Sabuncuoğlu, 1995). 

           Örgüt içerisinde kurulan iletiĢim sistemi, hazırlanan program ve alınan kararların 

uygulanması konusunda çalıĢanlara bilgi amacını güderken aynı zamanda onların 

psikolojik yapılarını örgüt amaçlarına uyarlamak ya da değiĢtirmek, tercihlerini ve 

davranıĢlarını yöneltmek, çizilen amaçların gerçekleĢtirileceğine inanmak ve nihayet onları 

belirlenen hedeflere sürekli olarak motivasyon gibi çok yönlü yararlar getirmektedir. 

           Sonuç olarak buraya kadar bahsettiğimiz motivasyon yöntemlerinden veya daha 

farklı yöntemlerinden hangisinin çalıĢılan örgüte uygun olduğunun tespit edilmesi gerekir. 

 

2.1.8. Motive Etme Yöntemleri Nelerdir? 

 

         Okul yöneticileri, okul kültürünü, amaçlarını, politikalarını, öğretimin kalitesini 

artırmak için performans yönetimini iĢe koĢmaktadır. Etkili öğretim, taraftar toplama ve 

uygulama stratejileriyle baĢlar. Okul yöneticileri, öğretmenlerin mesleki becerilerini 

artırmaları için, öğretimin kalitesini iyileĢtirmeyi amaçlamalıdır ( Nicklos, L. ve Brown, 

W.S ,1989). 

        Okul yöneticileri, öğretmenlerin motivasyonunu artırmalı, süreçleri iyileĢtirmeli, 

verileri toplamalı, ödül sistemini etkili olarak iĢe koĢmalıdır. Bu stratejilerin 2 amacı 

vardır: 

         a) Öğretmenlerin yetersiz oldukları alanlarda yoğunlaĢmalarını sağlamak.  

          b)Becerisi yüksek, fakat bazı önemli alanlarda yetersiz öğretmenlerin yeterlilik 

düzeyini artırmaktır( Mitchel E.ve Peters, M). 
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Sheridan, Rice ve Seldin, öğretimin etkililiğini sağlamak için bazı stratejiler 

önermektedir. Bu stratejiler: 

          - Öğretim odaklı ödül sistemini kurmak, 

          - Okulun öğretimini kabullenme, onaylama, 

          - Kıdemli öğretmenlerin danıĢmanlığı, 

          - Mesleki toplantılara katılmaya özendirme. 

           Öğretmenlerin motivasyonunu ve moral düzeyini artırmada anahtar faktör, okulda 

etkililiği sağlamaktır. Okul yöneticisi, öğretmenleri iĢbirliğine ve sınıflarında eğitimin 

kalitesini artırmaya yönlendirmelidir. Öğretim sorumluluğunu artırmak, iĢ kaybını 

azaltmak, nesnel standartlar geliĢtirmek ve grupları cesaretlendirmek, baĢarılı olmak için 

gereksinim duyulan temel alanlardır. Okul yöneticileri, okullarında üst birimlerle alt 

birimler arasında bir bağ oluĢturmalıdır. Etkili yönetimde liderlik ve iletiĢim, okulda 

öğretmen kalitesinin ve etkililiğinin artmasına yardımcı olabilir.( Sheridan, H.Rice, 

E.1991) 

          Okullarda öğretmenlerin güdülenmesi için iĢe koĢulan ödül sistemi, öğretmenlerin 

performansının artmasına ve kullandıkları yöntemleri etkili olarak iĢe koĢmalarına neden 

olabilir. Bu ödüller, ek maaĢ ve ikramiye Ģeklinde olabilir. Böyle bir uygulama, 

öğretmenler arasında iĢbirliğini geliĢtirdiği gibi, motivasyon düzeylerinde de artıĢ meydana 

getirir. ( Odden, A., & Kelley, C.1997) 

         Robins ve Coulter (1999)’in (akt: Serinkan, 2008) çalıĢmalarında,çalıĢanlarla iyi 

iletiĢim kurmak ve onları motive etmede bazı öneriler aĢağıda belirtilmektedir. 

         Bireysel farklılıkları tanımak 

         Ġnsanları doğru iĢe yerleĢtirmek 

         UlaĢılabilir hedefler vermek 

         Ödülleri bireyselleĢtirmek 

         BaĢarıya göre ödülleri belirlemek 

         Ödül sisteminde dengeyi gözetmek 

         Etkin iletiĢim her kurumda ve bireyler arası çalıĢmalarda önemlidir. Etkisiz ve 

olumsuz mesajlar, bireyler arası görev sorunlarına yol açabilir 

        Motivasyon yöntemleri arasında aĢağıda verilenler de sayılabilmektedir: 

 

2.1.9. Gözdağı Verme 

         Gözdağı yönteminin öğretmenler veya öğrenciler üzerinde uygulanması doğru 

değildir. Çünkü kaygı ortamı öğretmenlerde motivasyonun bozulmasına, öğrencilerde 
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öğretimin olumsuz etkilenmesine neden olmaktadır. Gözdağı yönteminin olumsuz etkileri 

yalnız gözdağı verilen çalıĢanları değil, diğer çalıĢanları da olumsuz etkilemektedir. Kurum 

ortamının cezalandırıcı havaya sokulması, güvenin azalmasını ve beraberinde çalıĢanlarda 

verimliliğin düĢmesini doğuracaktır. Gözdağı yöntemi, çalıĢanların yöneticilere düĢman 

olmasına neden olmaktadır. 

 

2.1.10. Yarışma Başlatma 

 

          YarıĢma ve rekabet ortamı eğitim kurumlarında kendiliğinden oluĢabilmektedir. 

Yöneticiler öğretmenlerde ve eğitim kurumundaki geliĢmenin sağlanabilmesi için olumlu 

ve anlamlı yarıĢmaların baĢlatılmasında rol oynamalıdır. YarıĢmalar öğretmenlerin 

kurumlarıyla bütünleĢmelerini sağlar. Gruplar arası veya kurumlar arası yarıĢmalar takım 

üyeleri arasında dayanıĢmaya ve iliĢkilerin geliĢmesine imkan tanıyacaktır. 

 

2.1.11. Çalışanlara Sorumluluk Verme 

 

           Kurum çalıĢanlarına yapılan iĢin niteliğine göre yetki ve sorumluluklar belirli 

sınırlar içerisinde verilmelidir. 

           Kurum içerisinde özerklik kazanan alt yöneticiler ve öğretmenler, iĢlerini 

planlamada, organize etmede, diğer çalıĢanlarla iletiĢim ve iĢ birliği sağlamada yetkili 

duruma gelmektedir. 

           Sorumluluk alan öğretmenlerin kuruma bağlılığı ve performansı yükselecektir. 

 

2.1.12. Ödül veya Ceza Verme 

 

            Deniz (2004)’in (akt. CoĢkun, 2008) çalıĢmasında,eğitim ortamında çalıĢanlara 

hedefleri için ödüller konulması bireysel vekurumsal geliĢmeye yardımcı olacaktır. Ödüller 

hedefler ulaĢılmasına ve olumsuz davranıĢların kaybolmasına imkan sağlayacaktır. Ödül 

sistemi açık ve hedefler ulaĢılabilir olmalıdır. Ayrıca hedeflere ulaĢma sonucunda 

verilecek ödüller çalıĢanların beklentilerine uygun olmalıdır. ÇalıĢmanın karĢılığının 

verilmediği düĢüncesinin oluĢması, çalıĢanlarda motivasyonu kırıp, verimsizliğe neden 

olabilmektedir. 
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            Ödülün çalıĢanları motive etmesi için, ödül sahibinin yakınları ve diğer çalıĢanlar 

önünde verilmelidir. Ancak diğer çalıĢanların bu durumdan rahatsız olabileceği de 

unutulmamalıdır. 

           Öğretmenlerin ve diğer personelin kurumun hedeflerine ters düsen ve kasıtlı 

davranıĢlarına ceza vermelidir. DavranıĢta bir kasıt olup olmadığı ancak yapılan uyarıların 

dikkate alınmaması sonucunda varılabilecek bir yargıdır. Yine de yöneticiler, en son ceza 

verme yolunu tercih etmelidir. Eğitim yöneticileri, kendi otoritesini sağlamak amacı ile 

ceza verme yoluna gitmemelidir. Ceza verme (özellikle haksız ise), yöneticiye olan güveni 

sarsacaktır. Ödül, olumlu davranıĢın tekrarını sağlayabilmeli, ceza ise olumsuz davranıĢın 

tekrarlanmasını önleyebilmelidir. 

 

2.1.13.Çalışanları Yönetime Katma 

 

           ÇalıĢanların yönetime katılması, kurum kararlarının alınmasında ve problemlerin 

çözülmesinde, çalıĢanların zihinsel, bedensel ve duygusal olarak katılımının sağlanmasıdır. 

Eğitim yöneticisinin çalıĢanları yönetime katılımını sağlaması, kurumun amaçlarını 

gerçekleĢtirmede üretkenlik ve giriĢimciliklerini kullanmalarına imkân hazırlayacaktır. 

 

2.1.14 Motivasyon Yöntemi Stratejileri Nelerdir? 

 

           Deniz (2004)’in (akt. CoĢkun, 2008) çalıĢmasında, insanların her davranıĢı bir 

ihtiyacı gidermeye yöneliktir ve ihtiyaçlar davranıĢları belirleyen en önemli etkenlerdendir. 

Ġhtiyaçların insanları davranıĢlara yöneltmesi, karĢılanma düzeyine bağlıdır. KarĢılanan 

ihtiyaçların, insanları motiveetme gücü azalmaktadır. Eğitim yöneticileri, öğretmenlerin 

hangi ihtiyacını karĢılamaya çalıĢtığını anlamalıdır. Ġhtiyacını karĢılayacağı ortamı 

oluĢturarak öğretmenin kurumun amaçları doğrultusunda davranıĢ göstermesini 

sağlamalıdır. Ġnsanların ihtiyaçları; fiziksel ihtiyaçlar (yeterli ücret, iyi çalıĢma 

ortamı),sosyal güvenlik ihtiyacı (iĢgüvenliği, emeklilik garantisi), saygı duyulma, takdir 

edilme, statü sahibi olma ve kendini gerçekleĢtirme olmak üzere önem sırasına göre 

dizilmiĢtir. Eğitim yöneticileri, çalıĢanların ihtiyaçlar dizisini motive aracı olarak 

kullanabilmelidir. 

          BaĢarılı olma isteği, çalıĢanların büyük hedefler belirlemesini ve bu hedefler 

doğrultusunda çok çalıĢıp mutlu olmasını sağlamaktadır. BaĢarılı olma isteğinin yüksek 

olduğu fertlerden oluĢan bir eğitim kurumunda büyük ilerlemeler olacaktır. BaĢarılı olma 



21 
 

isteği yüksek olan öğretmenler genellikle ücreti ikinci planda tutmaktadır. Mücadele ruhu 

ve hizmet etme düĢüncesi baĢarılı olmak isteyen öğretmenlerin özelliklerindendir. Kurum 

çalıĢanlarının iĢlerindeki baĢarıları, ihtiyaçlarının karĢılanması ile birlikte ödüllendirilmiĢ 

davranıĢları sonucunda oluĢmaktadır. Eğer bir öğretmen belirli bir gayret ve performansın 

ödüllendirileceğine inanıyor ve bu ödülün daha sonraki baĢarıları için gerekli görüyorsa 

motive edilmesi kolaydır. 

          Öğretmenleri motive etmek isteyen bir yönetici aĢağıdaki noktalara dikkat etmek 

zorundadır: 

         Öğretmenler için hangi ödülün önemli olduğu belirlenmelidir. 

          Kurum hedeflerine ulaĢmak için hangi davranıĢların istendiği ve performans ile ödül 

arasındaki iliĢki belirtilmelidir. 

         ÇalıĢanlara hedefe ulaĢmak için yeterli eğitim ve güven verilmelidir. 

          Öğretmenlerin ihtiyaçlarını karĢılayacak ödül sistemi geliĢtirilmeli ve sistem adaletle 

iĢletilmelidir. 

 

2.1.15. Etkili Bir Ödüllendirme Sisteminin Temel Nitelikleri Nelerdir? 

 

            Deniz (2004)’in (akt. CoĢkun, 2008) çalıĢmasında; 

—Ödüllendirme ölçütleri açık ve anlaĢılırdır. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretim amaçlarının gerçeklesmesini desteklemektedir. 

—Ödüllendirmede belirleyici ölçüt, öğretmenin sınıf içi öğretim performansıdır. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretmenin mesleki yönden gelistirme çabasını 

desteklemektedir. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretmenler arasındaki iĢ birliği ve yardımlaĢmanın 

geliĢmesini sağlamaktadır. 

—Sınıf mevcudu ve öğretmenin sınıfı hangi düzeyde aldığı gibi özel durumlar 

dikkate alınmaktadır. 

—Performans davranıĢları takdir edilmekte, ödül kiĢiye değil gösterilen performansa 

verilmektedir. 

—Yöneticiler ile olan iyi iliĢkiler ödüllendirmede belirleyici değildir. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretmenin sınıf içi öğretim sürecine yoğunlaĢmasını 

desteklemektedir. 

—Ödüllendirilen öğretmenler daha ileri düzeyde performans hedefleri için motive 

olmaktadır. 
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—Öğretmenlerin eğitim kurumunun problemleri ile daha yakından ilgilenmelerini 

sağlamaktadır. 

—Öğretmenlerin öğrencilerle kurum dıĢında da eğitici etkinliklerde bulunmasını destekler. 

—Öğretmenlerin üretken görüĢler geliĢtirmesini ve uygulama alanı bulmasını 

desteklemektedir. 

—Öğretmen, kurumsal hedeflere katkıda bulunma oranında ödüllendirilmektedir. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretmenlerin eğitimde yüksek standartlara ulaĢmasını 

desteklemektedir. 

—Ödüllendirilmek, meslektaĢların, öğrenci velilerinin ve öğrencilerin saygısını kazanmada 

etkilidir. 

—Ödüllendirilecek öğretmeni belirlemede çok yönlü değerlendirme yapılmaktadır. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretmenlerin yeteneklerini geliĢtirmelerini 

desteklemektedir. 

—Ödüllendirilecek öğretmeni belirlemede bütün öğretmenlere adil davranılmaktadır. 

—Ödüllendirilen öğretmenler, daha yüksek bir öğretim performansı sergilemektedir. 

—Öğretmenin sergilediği performans ile alınan ödülün değeri doğru orantılıdır. 

—Ödüllendirme uygulamaları, öğretmenlerin öğrencilerle sosyo-kültürel etkinliklerini 

desteklemektedir. 

 

2.1.16. Ödül Sisteminin Ortaokullardaki Öğretmenler İçin Önem Derecesi, 

Gereksinimleri Karşılamave İş Doyumu Sağlama Düzeyi 

 

           Bilim ve teknoloji yüzyılı olarak tanımlanan 20. yüzyılın ikinci yarısında hızla artan 

bilgi birikimi toplumsal iĢlevlerine bağlı olarak örgütlerde de üretimin niteliği ve niceliği 

yanında yapısal değisimlere yol açmaktadır. Bu geliĢme ve değiĢme sürecinde örgütlerde 

insan gücü hem değiĢimin bir öncüsü olmuĢ hem de örgütlerin amaç ve beklentileri 

yönünde niteliksel bir farklılaĢma ile karĢı karĢıya kalmıĢtır. Bu süreçte yönetsel açıdan 

insan gücünü değiĢim yönünde güdülemek amacı ile insan davranıĢının çözümlenme 

derecesine bağlı olarak, yönetsel açıdan ödül sistemlerini de geliĢtirme zorunluluğu ortaya 

çıkmıĢtır. 

           Sözü edilen ödüllerden MEB örgütünün yasal ve yönetsel metinlerde bugün yer 

verdiği ödüller manevi ve maddi olmak üzere iki gurupta toplanabilir. Bunlar: 

A.Manevi ödüller:1. BaĢarı belgesi, 2. Üstün BaĢarı belgesi, 3. Ödül Belgesi 

B.Maddi ödüller:1.Terfi(kademe ilerlemesi, derece yükselmesi), 2. Ödül  



23 
 

         Öğretmenler üstlendikleri sorumluluğun büyük ve önemli olması, görevlendirildikleri   

coğrafyanın ekonomik, sosyal ve kültürel farklılıkları dolayısıyla mevcut ödül sisteminin 

güdüleme yeterliliğinin bilimsel çalıĢma ve çözümlemelere konu olması gerektiği çeĢitli 

çalıĢmalarda vurgulanmıĢtır. Bundan baĢka öğretmen sorunları çeĢitli meslek kuruluĢları 

ve medya tarafından her fırsatta dile getirilerek çözüm arayıĢlarının gerekliliği 

vurgulanmaktadır.  

         Sonuç olarak, iĢlevsel bir güdüleme sisteminin oluĢturulabilmesi için, konunun 

bilimsel temelde ele alınarak gerekli çalıĢmaların yapılması gerektiği ortaya çıkmaktadır 

(Sabancı, 1999). 

 

2.1.17.  Yönetim Kuramlarında Güdüleme Yaklaşımları 

 

          Bilimsel yönetim, yönetim kuramı ve bürokrasi modelinden oluĢan klasik yönetim 

kuramlarında verimlilik artıĢı hedeflenmiĢ; insan, mekanik bir üretimelemanı olarak 

değerlendirilmiĢtir. Bilimsel yönetim anlayıĢında ücret ve performans arasında doğrusal bir 

iliĢkinin bulunduğu kabul edilmiĢ ve bunun sonucunda parça baĢı ücret uygulaması 

getirilmiĢtir. Böylece para güdüleyici faktör olarak yerini almıstır. Bilimsel yönetim 

yönetsel açıdan insanın bilimsel bir yaklaĢımla ele alınması gerektiği konusunda baĢlangıç 

olmakla birlikte, insanı çevresinden soyutlamıs bir varlık olarak ele almakla eleĢtirilmiĢtir 

(Sabancı, 1999). 

          Yönetim kuramı ile yönetsel davranıĢ iĢlevlerine ayrılarak verimlilik anlayıĢı 

planlanmıĢ ancak birey örgüt amaçlarına feda edilmiĢtir. Bürokrasi modeli ise çalıĢanlarda 

kayıtsızlığa yol açacak sonuçlar doğurmuĢ ve informal iliĢkileri dikkate almamakla 

eleĢtirilmiĢtir. 

          Hawthorne araĢtırmaları sosyal iliĢkiler, grup davranıĢı ve toplumsal norm 

kavramlarını örgüt yaĢamı içinde tartıĢmaya açmıĢ ve doğal liderliği de yönetim boyutuna 

katmıĢtır. Böylece ekonomik olmayan özendiricilerin gerekliliğini öne çıkaran insan 

iliĢkileri yaklaĢımı doğrudan iĢ yaĢamına egemen olmaya baĢlamıĢtır. Sistem kuramı bireyi 

örgüt içerisinde güdü, gereksinim ve arzulara sahip bir alt sistem olarak değerlendirmistir. 

Sistem yaklaĢımında ödül ve performansın değerlendirilmesi formal alt sistem içinde ele 

alınmıĢtır. Kuram, sistem ödülleri, liyakat temelinde kiĢisel ödüller, sosyal kabul görme ve 

rolün baĢarısıyla elde edilen tatmin olmak üzere dört alt tipte ödül öngörmüĢtür. 
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2.1.18. İnsanın Doğasına İlişkin Sayıtlılar ve Yönetim Kuramları 

 

Yönetim kuramlarında yer verilen güdüleme yaklaĢımlarının insanın doğasına iliĢkin 

geliĢtirilen sayıtlılarla eĢ zamanlı farklılaĢtıkları söylenebilir. Ussal ekonomik insan 

sayıtlılarına göre insanın doğası gereği tembel ve çıkarcı olduğu, bu nedenle örgüt 

tarafından kontrol edilmesi, güdülenmesi ve yönetilmesi gerektiği kabul edilmiĢtir. Bu 

sayıtlılar insanın ekonomik özendiricilerle güdülendiği sonucunu ortaya koymuĢ ve klasik 

yönetim kuramlarında da temele alınmıĢtır. Büyük ölçüde Hawthorne araĢtırmalarının 

sonuçlarına bağlanan sosyal insan modeli, insanın fiziksel koĢullar ve maddi 

özendiricilerden çok arkadaĢ iliĢkileri ve sosyal gereksinmelere sahip bir varlık olarak 

değerlendirilmiĢtir. 

           Bu anlayıĢ örgütsüz insan yapısı doğurmakla eleĢtirilen insan iliĢkileri yaklaĢımının 

da güdülemeye iliĢkin düĢünce sistemini oluĢturmuĢtur. ÖzgerçekleĢtirime yönelik insan 

modeli, insan gereksinimlerinin hiyerarsik bir yapıda örgütlendiğini varsaymıĢtır. 

Güdülemede gereksinim hiyerarsisinin gözetildiği bu anlayıĢa göre insan iĢinde 

yetkinleĢecek güçte ve özgüvendedir. Ġzleyen süreçte insanın daha karmaĢık bir yapıda 

olduğu anlaĢılmıĢ, hiyerarĢik biçimde örgütlendiği öne sürülen birden fazla gereksinim 

davranıĢı aynı anda güdüleyebildiği sonucuna varılmıĢtır. KarmaĢık insan modelini 

oluĢturan bu görüĢlere göre insan güdüleri bireysel farklılıklar içerdiği gibi kültür, zaman 

ve koĢul değiĢkenlerinden de etkilenmektedir. Ġnsanın doğasına iliĢkin giderek farklılaĢan 

ve geliĢen bu bulgular güdüleme yaklaĢımlarında da farklı yöntem ve stratejilerin 

çıkmasını zorunlu kılmaktadır (Sabancı, 1999). 

 

2.1.19.  Güdüleme Kuramları 

 

          Güdüleme istek, arzu, özlem ve gereksinimler bağlı olarak ödül elde etmek için çaba 

gösteremeye istekli olmak veya bir gereksinimi doyurma giriĢimi olarak tanımlanmıstır. 

Güdüleme kuramları alan yazında doyum ve süreç kuramları olmak üzere iki ana baĢlıkta 

toplanmıĢtır. ÇalıĢmanın temelini oluĢturan belli baĢlı kuramlarana hatları ile sunulmuĢtur. 

 

2.1.20.  Doyum Kuramları 

 

           Açığa çıkan gereksinimler kuramına göre gereksinimler, aslında öğrenilmiĢ 

gereksinimlerdir. Açığa çıkması çevresel koĢulların oluĢmasıyla mümkün görülmektedir. 
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Gereksinim hiyerarĢisi kuramı olarak adlandırılan bir diğer kuram gereksinimleri 

hiyerarĢik bir yapı ile ele almıĢ, açığa çıkan gereksinimlerin bu sıra düzen içinde göreli 

olarak doyurulması ile güdüleyicilik niteliklerinin azaldığını varsaymıĢtır. Kurama göre 

davranıĢı güdüleyen doyurulmamıĢ gereksinimlerdir. Ergkuramı Maslow’un fizyolojik, 

güvenlik, ait olma, saygı ve kendini gerçekleĢtirme olarak beĢ basamakta ifade ettiği 

gereksinim hiyerarsisini üçe indirgeyerek insanların birden fazla gereksinimle aynı anda 

güdülenebildikleri ve hiyerarĢinin zorunlu bir sıra izlemediğini öne sürmüĢtür. BaĢarı 

güdüsü kuramı yine gereksinimlerden hareket etmiĢ ancak farklı olarak insanların baĢarı 

elde etme, iliĢki kurma ve güç sahibi olma gereksiniminde olduklarını kabul etmiĢtir 

(Sabancı, 1999). 

 

2.1.21.  Süreç Kuramları 

 

           Bu kuramlar arasında öne çıkan kuramlardan birincisi adalet kuramıdır. Buna göre 

insanlar kendilerine yönelik davranıĢ ve uygulamalarda adalet beklentisi içerisindedir. 

Adalet duygusunun ölçütleri ise öğrenim durumu, kiĢisel özellikler, yetenekler ve çaba v.b. 

girdi değerleri ile buna karĢılık örgütten sağlanan ücret, iĢ güvencesi, mesleki geliĢme 

olanakları, statü sembolleri, ücret dıĢı yararlar v.b.çıktılardır. Örgüt içi ve örgüt dıĢı 

karĢılaĢtırmalarda ortaya çıkan algı, adalet veya adaletsizlik duygusunu oluĢturur. 

Adaletsizlik durumunda kiĢinin kendi girdilerinde ya da kendini karĢılaĢtırdığı nesnede algı 

değiĢikliğine yönelebileceği gibi bunun da ötesinde iĢten ayrılabileceği belirtilmiĢtir. 

Ancak iĢten ayrılmasa bile adaletsizlik algısının kiĢiyi eylemsizliğe yönelttiği söylenebilir. 

Ġkincisi, beklenti kuramıdır. Bukurama göre; 1. Bireyler bilinçli karar verirler, 2. bireylerin 

beklentileri ile seçtikleriçıktılar iliĢkilidir, 3. Güdülemede belirleyici olan bir baĢarının 

ödülle sonuçlanacağına iliĢkin beklentisidir. 

         Bütünde değerlendirildiğinde amaç yönelimli davranıĢın baĢlatıcısı doyum 

kuramlarında istek ve gereksinimler, süreç kuramlarında ise ödül beklentileridir. Bu 

anlamda doyum kuramları gereksinim hiyerarĢisi temelinde oluĢturulan ve hiyerarĢinin 

basamaklarındaki gereksinimlerin göreli olarak doyurulması ile bir üst düzeydeki 

gereksinimin ortaya çıkabileceği varsayılan bir düĢünce sistemi ortaya koymustur. Buna 

karĢılık süreç kuramları insanların çesitli seçenekler içerisinde, kendileri açısından en etkili 

buldukları seçenekle ilgili bağımsız çözüm arayıĢları içinde bulunan özgür canlılar 

olduğunu kabul etmektedir. Bu durumda kuramlar bütünleĢtirildiğinde insanların sahip 

olduğu gereksinim çesitliliği içinde örgütlerin belirlemiĢ olduğu ve bunlarla örtüĢen ödüller 
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arasında kendilerine en uygun seçenekle ilgili davranıĢ gösterdikleri söylenebilir. Bu 

nedenle ödül sisteminin örgütün olmasını beklediği davranıĢları ortaya çıkarabilecek, 

giderek daha karmaĢık olduğu anlaĢılaninsanın beklentileriyle iliĢkili tür ve çeĢitlilikte 

ödüllere ve ödüllendirme sürecine sahip olması beklenir (Sabancı, 1999). 

 

2.1.22. İş Doyumu 

 

           ĠĢ doyumu örgütten bireysel beklentileri iĢi sevme derecesi gibi bireyle ilgili 

faktörleri içeren iĢlevsel bir tanıma sahiptir. ĠĢ doyumunu belirleyen önemli faktörler 

ödüllerin gereksinimlerle örtüĢen nicel ve nitel yeterlikleri ile çalıĢanların ödül beklentileri 

olarak ele alınmıĢtır. 

           Kuramsal çalıĢmalar örgüt yaĢamında ödül sistemi ile iĢ doyumu arasındaki 

doğrusal iliĢkiyi ortaya koymaktadır. Örneğin ödül kuramında insanların sağladıkları iĢ 

doyumunun elde ettikleri ödüllerin bir sonucu olduğu ileri sürülmektedir. Kuramda iĢ 

doyum düzeyinin ödüllerin miktarı, zamanlaması ve bireyin değerleriyle örtümsel derecesi 

ile belirlendiği vurgulanmaktadır. Gereksinimleri karĢılama kuramında ise, bireyin 

kendiliğinden açığa çıkan gereksinimleriyle elde ettiği ödül ve çeĢitli yararlar arasında 

karĢılaĢtırma yaptığında ortaya çıkan duygunun iĢ doyumu veya doyumsuzluğu olduğunu 

belirtmektedir. Benzer Ģekilde fark kuramında iĢ doyumu mevcut iĢle, kiĢi tarafından ideal 

olarak algılanan iĢ arasında karĢılaĢtırma yapıldığında, elde edilen çıktı olması beklenen 

ihtiyaçların karĢılanma derecesi Ģeklinde tanımlanmaktadır. ÇalıĢanların ücret, yönetim 

gibi herhangi bir faktörle ilgili beklenti içinde olduklarını ileri süren faktör analizine göre, 

doyum kuramı; her bir faktörle ilgili ayrı ayrı doyum düzeylerinin inceleme konusu 

olduğunu belirtmektedir. Her bir faktörle ilgili farklı doyum düzeyleri ortaya çıksa bile 

genel doyum bunların toplamından oluĢur. Doyum ya da doyumsuzluk beklentilerin 

karĢılanmasındaki adalet duygusuna bağlıdır. Herzberg’in iki faktör kuramında doyum 

sağlayan faktörler güdüleyiciler, doyumsuzluk oluĢturan faktörler hijyen faktörlerdir. 

Herzberg çalıĢmasında görevin baĢarılması, görev baĢarısından dolayı tanınma, görevin 

yapısı, sorumluluk gerektiren görevler üstlenme ve mesleki geliĢme gibi iĢin kendisi ile 

ilgili faktörleri güdüleyiciler; ücret gibi iĢin çevresi ile ilgili faktörleri hijyen faktörleri 

Ģeklinde sınıflandırmıĢtır. Herzberg’e göre iĢ doyumu güdüleyici faktörlerin karĢılanma 

derecesine bağlıdır. KarĢılanmaması halinde doyumsuzluk ortaya çıkmaz. Hijyen 

faktörlerinin ise kabul düzeyi üstünde karĢılanması iĢ doyumu sağlanacağı anlamına 

gelmez, yalnızca doyumsuzluk duyulmaz (Sabancı, 1999).            
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                 ĠĢ doyumu kuramları bütünde değerlendirildiğinde, gereksinimlerle örtüĢen ödül 

beklentilerinin iĢ doyumunu belirlediği görülmektedir. 

 

2.1.23. Öğretmene Ödül ve Ceza 

 

             657 Sayılı Devlet Memurları Kanunu’nda, tüm memurlar gibi öğretmenler için de 

geçerli ödül ve cezayı gerektiren maddeler vardır. Öğretmenle ilgili bir Ģikâyet olduğunda 

gerekli araĢtırmalardan sonra iĢlem yapılmaktadır. Suçun özelliğine göre öğretmene 

uyarma, kınama, maaĢ kesimi ve meslekten uzaklaĢtırma gibi cezalar verilebilmektedir. 

Devlet Memurları Kanunu’nda gerekli ödül-cezaunsurları varken ayrıca sicil ve teftiĢ 

raporlarının da kullanılması gereksiz görülmektedir. 2011 yılında sicil yönetmeliği 

kaldırılmıĢ ve yerine herhangi bir değerlendirme ölçütü getirilmemiĢtir. Ancak MEB’te 

2016-2017 Eğitim Öğretim yılın Haziran ayında ―Öğretmen Performans Değerlendirme‖ 

adı altında MEBBĠS sisteminde okul müdürleri tarafından öğretmenlerin 

değerlendirilmeleri için ölçütler verilmiĢtir.Ġlk değerlendirmeler yapılmıĢ fakat beraberinde 

de bir çok eleĢtiriyi getirmiĢtir.Tarafsız değerlendirme yapılmadığı yönünde gerek 

öğretmenlerce, gerekse sosyal medyada dillendirilmektedir.Bakanlık tarafından bu 

puanlamanın sadece ―BaĢarı Belgesi‖ verilmesi için kullanılacağı bilgisi 

verilmiĢtir.Gelecek yıllarda da bu değerlendirmelerin daha da geliĢtirilerek devam edeceği 

bilgisi paylaĢılmıĢtır .Öğretmenin ders denetimi Okul Müdürü tarafından yapılmaktadır. 

           Öğretmenler, baĢarılı olanın faklılığını göstermek ve motivasyon için ödülün 

gerekliliğine inanmaktadır. Öğretmenler sözle de olsa okulda, Millî Eğitimde baĢarılı 

olanların ödüllendirilmesi beklentisi içerisindedirler. Bu konuda yetersizlik olduğu 

paylaĢılmaktadır. Öğretmenlerin, özel günlerinde yöneticilerin ve denetmenlerin tebrik ve 

kutlamalarını bekledikleri anlaĢılmaktadır. Her yıl 24 Kasım Öğretmenler Günü 

kutlamaları tüm öğretmenlerin mutlu ve ödül günleri olarak algılanmaktadır.Öğretmenler, 

baĢarılı ve baĢarısız öğretmene ödül ve ceza açısından bir farklılık gösterilmediğine 

inanmaktadırlar (http://yayim.meb. gov. tr/dergiler/161/can.htm) 

        Ġlgili araĢtırmalarda görüldüğü üzere,olumlu pekiĢtirme aracı olarak ödül 

kullanılmaktadır.Bu ödüller yapılan iĢten zevk almayı sağlıyor.Öğretmenin kendisi ile 

gurur duymasını sağlıyor.Çevresinden takdir görme,dolayısıyla prestij kazanma içsel 

olarak öğretmeni motive etmektedir.Motivasyonu sağlamak için kurumda adaleti iyi 

sağlamak gerekli olduğu ortaya çıkmaktadır.Kurum içindeki iliĢkilerin düzenlenmesinde 

ve çatıĢmaların  çözümlemesinde düzenin sağlanması gereklidir.En önemli olanın ise 
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adaletli bir düzenin sağlanmasıdır.Adaletin olmadığı ortamlarda, kurumdaki çalıĢanların 

morallerinin bozulduğu,çalıĢma tempolarının düĢtüğü,bir an önce o kurumdan ayrılmak 

istedikleri ortaya çıkmaktadır.Yöneticilerin çalıĢnalarını iyi tanıyıp, ne tür bir motivasyona 

ihtiyacını olduğunu belirlemesinin önemi ortaya çıkmaktadır.Motivasyonu sağlamak için 

özendirici araçlar kullanılması gerekmektedir.Ekonomik araçlar, Psiko- Sosyal araçlar, 

Örgütsel ve Yönetsel araçlar iyi değerlendirilmelidir.Övgü,takdir,ödül,parasal ödüller 

motivasyonu arttırmada önemli olduğu ortaya çıkmaktadır. 

         Ödüller hedeflere ulaĢılmasına yardımcı olmalıdır. Ödül sistemi açık ve anlaĢılır 

olmalıdır. ÇalıĢanların beklentilerine uygun olmalıdır. Öğretmenler için hangi ödülün 

değerli olduğu iyi analiz edilmelidir. Yoksa ödülün baĢarıyı arttırmada motivasyon aracı 

olmaktan uzakta kalacağı gerçeği ortaya çıkmaktadır. Ödül çalıĢanı motive etmesi 

bakımından,diğer çalıĢanların önünde verilmelidir.Tüm kuramlar ödülün motive etmede 

çok etkili olduğunu ortaya koymaktadır.Sadece bu süreci yöneticilerin iyi yönetmesi 

gerekmektedir.Ne tür ödül vereceğini,kime vereceğini,hangi çalıĢmaya ödül vereceğini 

adalet terazisini bozmadan karar vermelidir.ĠĢ doyumu sağlayabilmek için ödüllerin önemi 

gözükmektedir.ĠĢ doyumunu sağlanmadığı kurumlarda motivasyonun oluĢmadığı ve 

kurumsal baĢarının engellendiği gerçeği ortaya çıkmaktadır. 
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BÖLÜM III 

 

YÖNTEM  

 

 

          Karasar (2000)’a (akt. Çırpan, 2014) göre araĢtırma, saptanan problemlere güvenilir 

çözümler aramak amacı ile planlı ve sistemli olarak verilerin toplanması, çözümlenmesi, 

yorumlanarak değerlendirilmesi ve rapor edilmesi sürecidir. AraĢtırma bir arama, 

öğrenme,bilinmeyeni bilinir hale getirme çabasıdır. 

          Bu bölümde, araĢtırmanın yöntemi hakkında bilgi verilmektedir. AraĢtırmada 

kullanılan model, evren, örneklem, verilerin toplanmasıyla birlikte yapılan çalıĢmalar, 

verilerin toplanması analizi üzerinde durulmaktadır. 

 

3.1.Araştırmanın Modeli 

 

  Yıldırım (2000)’a (akt. Çırpan, 2014)  göre , Sosyal Bilimlerde de, Fen Bilimlerinde 

olduğu gibi en yaygın biçimde kullanılmakta olan araĢtırma yöntemleri ―nicel araĢtırma 

yöntemleri‖olmuĢtur. 

Ergün (2005)’e (akt. Çırpan, 2014) göre, biyoloji, kimya, fizik, mühendislik gibi doğa 

bilimleri alanlarında araĢtırmalar gözlem ve ölçmeye dayanır.Gözlem ve ölçmelerin 

tekrarlanabildiği ve objektif yapıldığı araĢtırmalara niceliksel,sayısal (―quantive‖) 

araĢtırma denir. Zamanla nicel araĢtırmaların eğitim olgularını ve olaylarını açıklamadaki 

yetersizlikler ve bu araĢtırmaların sonuçlarının eğitim alanında kullanılmasında neden 

oluĢturulmuĢtur. 

        AraĢtırma Nitel AraĢtırma modelindedir. Bu sebeple öncelikle yapacağımız 

çalıĢmanın amacına uygun olarak ortaokul öğretmenlerini motive etmede ödülün rolünü 

anlamak için 16 adet görüĢme sorusu yapılandırılmıĢtır.‖Yarı YapılandırılmıĢ Mülakat‖ 

Ģeklinde olan bu sorulara alınan yanıtlarla araĢtırma konusu yorumlanarak incelenmiĢtir. 

 

3.2. Evren Ve Örneklem 

 

         AraĢtırmanın çalıĢma evreni Denizli Ġlinin; Acıpayam ilçesinde görev yapan Ortaokul  

öğretmenlerini kapsar. AraĢtırmanın örneklemi olan 15 öğretmen ile ―Yarı YapılandırılmıĢ 

Mülakat‖ yapılmıĢtır. 



30 
 

3.3. Verilerin Toplanması  

         AraĢtırma verilerinin toplanması için öğretmenlerin görüĢleri bizzat almak için birebir 

görüĢme yolu izlenmiĢtir. Bu görüĢme sırasında birçok öğretmen, görüĢme yapılmasına izin 

vermiĢ ve kolaylık sağlamıĢtır. GörüĢme yapılmadan önce araĢtırma verilerinin sağlıklı olması 

için, yapılan araĢtırmanın siyasi olmadığı, sistem sorunlarının araĢtırıldığı öğretmenlere 

belirtilmiĢtir.15 öğretmenle görüĢme yapılmıĢtır. 

        AraĢtırmada kendisiyle görüĢülen öğretmenlerin isimleri verilmemiĢtir. Çünkü 

öğretmenlerin çoğunluğu isminin yazılmasını istememiĢtir. 

       AraĢtırmada öğretmenlerin düĢünceleri araĢtırmacı tarafından Microsoft Word belgesine 

bilgisayar aracılığı ile yazılarak veri haline getirilmiĢtir. 

       Verilerin toplanmasında çeĢitlilik arz etmesi bakımından merkez ve mahalle 

ortaokullarında çalıĢan öğretmenler tercih edilmiĢtir. 

 

3.4. Verilerin Toplanması Analizi 

      Veriler sorulan alt problemlere iliĢkin öğretmenlerin verdiği yanıtlar doğrultusunda 

bulgular belirtilmiĢ ve araĢtırmacı tarafından yorumlanmıĢtır. Her öğretmenin ortak ya 

da ortak olmayan cevapları toparlanarak sonuçlar ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR ve YORUM 

 

          Bu bölümde araĢtırmanın alt problemlerine iliĢkin bulgular ve bu bulgulara ait 

yorumlar bulunmaktadır. 

 

4.1. Birinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

     Ödül almıĢ olmalarının, sorumlulukları arttırması ile ilgili görüĢleri nelerdir?    

     Görüşme Sorusu 1 : Ödül almanın öğretmenlerin sorumluluklarını artırmadaki önemi 

nedir? 

     Sorumluluğu arttırır: 13 öğretmen  ( % 86,66 )  

     Sorumluluğu arttırmaz: 2 öğretmen ( % 13,33 ) 

 

      Öğretmenlerin  geneline  göre,  ödül  almak  daha  fazla  sorumluluk  almaya neden 

olmaktadır. GörüĢmeye katılan öğretmenler,ödül aldıklarında sorumluluklarının artığını 

hissettiklerini ve bu sebeple daha fazla sorumluluk üstlendiklerini ifade ettiler.Bu durumun 

öğretmenlerin performanslarını yukarıya çektiğini belirtmiĢlerdir. 

       Ödül almanın, öğretmenlerdeki sorumluluğu arttırdığı,bunun da okula aidiyet 

duygusunu geliĢtirdiği görülmektedir.Daha fazla çalıĢmaları gerektiği hissine kapıldıkları 

ve bu durumun da okulun baĢarısını arttırmada önemli rol oynadığı görülmektedir. 

 

4.2. İkinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

         Ödül almıĢ olmalarının okul ortamında saygınlıklarına iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

        Görüşme Sorusu 2 :  Ödül almanın öğretmenlerin okul ortamındaki saygınlıklarını 

artırmadaki önemi nedir? 

        Saygınlığı arttırır: 13 öğretmen  ( % 86,66) 

        Saygınlığı arttırmaz: 2 öğretmen ( % 13,33 )  

 

       Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak okul ortamında saygınlığı artırır. Ödül 

alıdıklarında okullarındaki gerek öğretmenlerin gerekse idarenin kendilerine karĢı daha 

ilgili ve saygın davrandıklarını belirttiler.Bu durumun öğretmenleri olumlu yönde 
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pekiĢtirdiği ve daha çok öğretmenle iletiĢime geçtiklerini belirtmiĢlerdir.Alanları ile ilgili 

konularda özellikle kendilerine fikirlerinin sorulduğu ve bu durumun da öğretmenleri daha 

değerli hissettirdiğini belirtmiĢlerdir. 

        Ödül almıĢ olmak öğretmenlerin bulunduğu ortamlarda saygınlıklarını arttırdığı 

ortaya çıkmaktadır. Öğretmenler odasında daha fazla fikirlerinin alındığı bu durumun da 

öğretmenlerin saygınlık duyulması hislerini karĢıladıkları görülmektedir.Saygınlığı fazla 

olan öğretmenlerin, iyi iletiĢim kurduğu,olaylara pozitif yaklaĢtığı,sorunların 

çözümlenmesinde aktif olarak rol aldığı görülmektedir. 

 

4.3. Üçüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

       Ödül alıp, almamaları ile ilgili görüĢleri nelerdir? 

      Görüşme Sorusu 3 : Ödül almak ya da almamak önemli midir? 

      Ödül önemlidir: 13 öğretmen  ( % 86,66)  

      Ödül önemsizdir: 2 öğretmen ( % 13,33)   

 

      Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak, düĢünce ve fikirlerin önemli olduğunu 

hissettirir. Verdikleri emeklerin karĢığını aldıklarını belirtmiĢlerdir. Öğretmenler 

kendilerini değerli hissetiklerini, yaptıkları çalıĢmalarının önemsendiğini,hak ettiklerinin 

kendilerine verildiği için bu durumun resmi olarak tescillendiği görüĢündeler. 

       Bir kısım öğretmen de, ödül almanın önemli olmadığı görüĢünü belirtmiĢlerdir.Ödül 

almak için çalıĢmadıklarını,önemli olanın kendilerini yaptıkları iĢten dolayı vicdanen rahat 

hissetmeleri olduğunu belirtmiĢlerdir.Ödül almadan da,okul ortamında sözlü olarak bile 

olsa takdir edilmelerinin  daha değerli olduğunu belirtmiĢlerdir. 

      Öğretmenlerin ödül aldıkları zaman kendilerini değerli hissettikleri ortaya çıkmaktadır. 

Yapılan çalıĢmasının görmezden gelinmemesi öğretmenin motivasyonunu daha da 

arttırmaktadır.Ödül öğretmenler için çok önemlidir.Önemsendiğini düĢünen  öğretmen 

okulunu sever, idareye karĢı uyumlu davranır, öğrencilere karĢı sevecen bir tutum sergiler. 

 

4.4. Dördüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

        Ödül almıĢ olmalarının, kendilerinde ne tür değiĢikliklere sebep olması gerektiği ile 

ilgili düĢünceleri nelerdir? 



33 
 

       Görüşme Sorusu 4 : Ödül, öğretmenlerde ne türlü değiĢikliklere neden olmaktadır? 

       DeğiĢikliğe neden olmaktadır: 14 öğretmen  ( % 80)  

       DeğiĢikliğe neden olmamaktadır: 1 öğretmen ( % 20)   

 

      Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak, sürekli okuyan, araĢtıran,sürekli kendini 

sorgulayan bir kiĢi olmayı gerektirir. Öğretmenler, ödül aldıktan sonra her zaman daha 

iyisini yapmam gerekir düĢüncesine sahip olduklarını ve bu sebeple yenilikçi, çağdaĢ, 

gündemi yakalayan bir öğretmen olmalrı gerektiğini düĢünmekteler. Bu sebeple sürekli 

okuyan,araĢtıran,yeni öğretim teknikleri geliĢtirmeye çalıĢan bir öğretmen durumuna 

geldiklerini belirtmiĢlerdir.Farklı çalıĢmalar ortaya çıkarmaya çalıĢtıklarını 

belirtmiĢlerdir.Kurumda her zaman diğer öğretmenlerden farklı bir yere sahip olmaları 

gerektiği düĢüncesi ağır basmaya baĢladığı için kendilerinin bilgi basamağında donanım 

olarak dolu olmaları gerektiğini ifade etmiĢlerdir. 

      Ödül, öğretmeleri kendilerini geliĢtirmesi için bir motivasyon aracı olarak 

desteklemektedir. Öğretmen sürekli okuyan, yenilikçi eğitim anlayıĢı geliĢtirmeye çalıĢan 

bir role geçmek zorunda bırakmaktadır. Kendilerinin farklı olduklarını ortaya koymak için 

sürekli yeni projeler oluĢturmak gayesini gütmektedirler. Yeni buluĢlar yapmak için 

interneti ,bilimsel çalıĢmaları,dergi ve kitapları devamlı tarama yaptıkları görülmektedir. 

Bu düĢünce Ģekli her zaman kurumun ve öğrencilerin yararına olacaktır. 

 

4.5. Beşinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

     ÇalıĢmalarının  takdir edilmemesi halinde, düĢünceleri nelerdir? 

     Görüşme Sorusu 5 : ÇalıĢmalarınızın yöneticiler tarafından takdir edilmemesinin 

olumsuz etkileri nelerdir? 

    Olumsuz etkiler : 13 öğretmen  ( % 86,66 )  

    Olumsuz etkilemez : 2 öğretmen ( % 13,33 )   

 

    Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenlerin çalıĢmalarının takdir edilmemesi, 

öğretmenin okula bakıĢını olumsuz etkiler. Öğretmenler takdir edilmedikleri zaman, 

çalıĢma tempolarının düĢeceğini, çalıĢmaya çok istek duymacaklarını, okula gelirken çok 

istekli olamayacaklarını belirtmiĢlerdir.Zorunlu görevleri haricindeki diğer çalıĢmalara 
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katılmayacaklarını,kolay kolay yeni bir proje ortaya koymada istekli olmayacaklarını ifade 

etmiĢlerdir.Okul idaresine karĢı olumsuz tutum geliĢeceğini ,bu durumun da okulun 

hedeflerine ulaĢabilmesinde engel teĢkil edeceğini belirtmiĢlerdir. 

      Takdir edilmemek kurumun iĢleyiĢine büyük zarar vermektedir. Öğretmen olumsuz   

bir tutum geliĢtirerek bilerek veya bilmeyerek kuruma zarar vermeye çalıĢmaktadır. 

Kendisinden zorunlu olmadığı bir konuda yardım istenildiği zaman olumsuz tutum 

sergilemektedir. Yapılacak olan çalıĢmaları da olumsuz eleĢtirileri ile coĢkusunu 

düĢürmektedir. Personeller arasındaki uyumu bozmaktadır. Bu durumun kurumun 

iĢleyiĢine büyük zararlar vereceği kesindir.Okulun dıĢarıdaki imajını da zedeleyecektir. 

Okulun hedeflerine ulaĢmasına engel teĢkil edecektir. 

 

4.6. Altıncı Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

     Ödül almıĢ olmalarının, kendilerini yeni çalıĢmalarına motive etmesine iliĢkin 

görüĢleri nelerdir? 

    Görüşme Sorusu 6 : Ödüller öğretmeni yeni çalıĢmalara güdülemekte midir? 

    Güdüler : 12 öğretmen  ( % 80 )  

    Güdülemez : 3 öğretmen ( % 20 )   

 

    Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenler ödül aldığında, iĢlerini daha iyi yapabilmek 

için çaba harcar. Öğretmenler, daha farklı çalıĢmalar yapmak için kendilerinde büyük bir 

sorumluluk hissettiklerini bu sebeple de yeni projeler ürettiklerini belirtmiĢlerdir. Bu yeni 

çalıĢmalarında kendilerine olan güvenlerini bir kat daha arttırdığını 

belirtmiĢlerdir.Okullarında yapılan gönüllük esas çalıĢmalara da severek katıldıklarını 

ifade etmiĢlerdir. 

     Ödül alan öğretmenlerin yeni çalıĢmalara daha sıcak baktığı görülmektedir. Kendilerini 

tekrardan ispatlama düĢüncesi ile duyulmamıĢ farklı projeler için beyin fırtınası yaptıkları 

görülmektedir. Özgüvenleri yükseldiği için kendilerini daha rahat ifade edebildikleri 

görülmektedir.Bu motivasyon artıĢı,okul adına yapılabilecek olan yepyeni projeler için 

uygun zemin hazırlamaktadır. 
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4.7. Yedinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

    Yapılan çalıĢmalara yönelik verilen ödülün türüne bakıĢları nasıldır?  

    Görüşme Sorusu 7 : Bu ödüller gerçekten değerli midir? 

    Ödüller değerlidir : 12 öğretmen  ( % 80 )  

    Ödüller değersizdir : 3 öğretmen ( % 20 )   

 

    Öğretmenlerin genelinin alınan her ödülü değerli bulmaktadır. Öğretmenlerin çoğunluğu 

önemli olanın ödül olmadığını, sadece yapılan çalıĢmanın takdir edilmesinin yeterli olduğu 

görüĢünü belirtirken, az da olsa bir kısmı da ödülün maddi olmasının gerektiğini 

belirtmiĢtir. Öğretmenler ödülden çok kendilerine değer verilip verilmediğini 

önemsediklerini belirtmiĢlerdir. Ödülün ne olduğundan çok ne için verildiği ve nerede 

verildiğinin önemli olduğu belirtmiĢlerdir. Okul ortamında onure edici bir teĢekkürün bile 

çok önemli olduğunu ifade etmiĢlerdir.    

      Öğretmenler için her türlü ödül önemlidir. Burada en önemli olanın maddi ödüller 

değil, aksine sadece takdir edilmektir.Bunun için öğrencilerin,öğretmenlerin,velilerin 

bulunduğu bir ortamda teĢekkür edilmesi bile onur verici bir ödül olarak 

görülmektedir.Yöneticilerin bu durumu iyi analiz edip,uygun zaman ve ortamda 

öğretmenin motivasyonunu arttırmak adına sözlü olarak teĢekkür etmeyi ihmal 

etmemelidir. 

 

4.8. Sekizinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

    Ödül  almanın, okula  bağlılığı etkilemesine iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

    Görüşme Sorusu 8 :  Ödül ile okula bağlılık arasında bir iliĢki var mıdır? 

    ĠliĢki vardır : 12 öğretmen  ( % 80 )  

    ĠliĢki yoktur : 3 öğretmen ( % 20 )   

 

    Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak öğretmenin okula bağlılığını artırır. 

Öğretmenler ödül aldıklarında okula karĢı olan ilgi ve sevgilerinin arttığını belirtmiĢlerdir. 

Okula her gün daha istekli bir Ģekilde geldiklerini ve bu durumunda ders anlatma 

kalitelerini olumlu yönde etkilediğini belirtmiĢlerdir. Okulun kendilerini değerli olduğunu 

hissettirdikleri için çok daha mutlu olduklarını,kurumdaki personelle daha iyi iliĢkiler 

geliĢtirdiklerini, öğrencileri daha çok sahiplendiklerini,eksikliklerini gidermek için daha 
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fazla çaba sarfettiklerini ifade etmiĢlerdir.Okulun dıĢ paydaĢlarına karĢı sorumluluk 

hissettiklerini ve okul lehinde dıĢarıda da çalıĢtıklarını belirtmiĢlerdir. 

     Ödül alan öğretmen, okulu iĢ yeri olarak görmekten öte kaliteli zaman geçirme yeri 

olarak görmektedir. Kaliteli zaman geçirmek adına da okulu güzelleĢtirmek adına 

çalıĢmalara heyecenla ve isteyerek katılmaktadır. Okulun eksiklerini giderme anlamında 

iĢbirliğine hazır bir duruma gelmektedir.Okulunun imajını içerde ve dıĢarda zedelememek 

adına duyarlı ve dikkatli davranmaktadır.Okulu ve içindekileri sahiplenerek olumlu 

değiĢim yartamak adına olaylara pozitif bir yaklaĢım sergilemektedir. 

 

4.9. Dokuzuncu Alt Probleme İlişkin Bulgular 

     Ödüllerin hak eden kiĢilere verilip verilmediğine iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

     Görüşme Sorusu 9 : Ödüller gerçekten hak edenlere mi verilmektedir? 

     Hak edene veriliyor : 6 öğretmen  ( % 40 )  

     Hak edene verilmiyor : 9 öğretmen ( % 60 )   

 

     Öğretmenlerin genel düĢüncesine göre, yöneticiler hak edenlere değil kendilerine yakın 

kiĢilere ödül verme eğilimindedirler. Tarafsız bir değerlendirme yapılmadığı, siyasi görüĢ 

tafaftarlığın yapıldığı, akrabalık iliĢkilerinin gözetildiği, zaman zaman cinsiyet ayrımı 

yapılabildiği, eğitimsel değeri olmayan çalıĢmalara ödül verildiğini ifade 

etmiĢlerdir.Meslek hayatlarında bu  konuda çokça olumsuz örneklere Ģahit olduklarını 

ifade ettiler.Okul idaresinin değerlendirme yaparken taraflı bir tutum sergileyerek ,hiçbir 

Ģekilde eğitime katkısı olmayan çalıĢmaları yapanları,tamamen sendikal iliĢkiler ve 

arkadaĢlık iliĢkileri gereği ön planda tuttuklarını söylemiĢlerdir. 

     Ödüllerin hak eden kiĢilere verilmediği, bunun da okul iklimini etkilediği 

görülmektedir. Objektif olmayan bir değerlendirme yapıldığı düĢüncesi, öğretmenlerin 

çalıĢma temposunu,okula ve idareye bakıĢ açısını olumsuz olarak etkilemektedir.Ödülün 

hak eden kiĢilere verilmediği düĢüncesi bir okulun iç dinamiklerini derinden 

sarsmaktadır.En küçük bir olaya bile yüksek desibelden tepki verilmesine yol açmaktadır. 

 

4.10. Onuncu Alt Probleme İlişkin Bulgular 

    Ödülün hak etmeyen kiĢiye verilmesi durumunda çalıĢma tempolarına etkileri 

hakkındaki görüĢleri nelerdir? 
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     Görüşme Sorusu 10 : Ödüllerin hak etmeyen kiĢilere verilmesi öğretmenleri nasıl 

etkilemektedir? 

    Olumlu etkiler : 3 öğretmen  ( % 20 )  

    Olumsuz etkiler : 12 öğretmen ( % 80 )   

     Öğretmenlerin geneline göre, ödül hak etmeyen birisine verildiği zaman öğretmenlerin 

çalıĢma istekleri kırılmaktadır. Okuldaki gönüllüğe esas olan hiçbir çalıĢmada bulunmak 

istemediklerini,okula karĢı çok soğuk olabileceklerini ifade ettiler.Öğrencilere ders anlatma 

kalitesinde düĢüĢlerin bile yaĢanabileceğini,okul idaresine karĢı tamamen olumsuz bir 

tutum içine gireceklerini,kurumsal iĢleyiĢin eskisi gibi olamayacağını ifade 

ettiler.Kendilerini değersiz hissedecekleri için,yeni çalıĢmalar için kendilerinde 

motivasyon kaybının yaĢanabileceğini belirttiler.Ġlk fısatta okuldan ayrılmak için çareler 

arayacaklarını belirtip,okuldaki iĢleyiĢe katkıda bulunmak istemeyeceklerini 

belirtmiĢlerdir. 

     Ödülün yanlıĢ bir değerlendirme sonucu hak etmeyen birisine verilmesi öğretmenlerin 

çalıĢma temposunu sorgulamaya itmektedir. Bu durumun da okulun iĢleyiĢine büyük 

zararlar verdiği görülmektedir. Güdülemesi eksik olan öğretmenlerin okulun amaçlarına 

hizmet etmeyeceği aĢikardır.Öğretmenlerin okulu sahiplenmekten vazgeçip, bir ana önce o 

okuldan ayrılmak için çareler aradıkları görülmekte. 

 

4.11. Onbirinci Alt Probleme İlişkin Bulgular  

 

       Ödül almıĢ olmak öğretmenin ders iĢleme kalitesine etkilerine iliĢkin görüĢleri 

nelerdir? 

     Görüşme Sorusu 11 : Ödüller öğretmenin sınıf içindeki performansını etkilemekte 

midir? 

    Performansı etkiler : 11 öğretmen  ( % 73,33 )  

    Performansı etkilemez : 4 öğretmen ( % 26,66 )   

 

     Öğretmenlerin  geneline  göre,  ödül  almak  öğretmenin  ders anlatma kalitesini 

etkilemektedir. Öğretmenler ödül aldıklarında, dersi daha iyi,daha anlaĢılır,daha gündemi 

yakalayan,içeriği zengin bir ders anlatmaları gerektiğini düĢündüklerini belirtmiĢlerdir.Bu 

kaygının da hatasız ders anlatabilmek için derse daha fazla hazırlanmalarına sebep 
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olduğunu belirtmiĢlerdir.Öğretmenler,okul ortamında diğer öğretmenlerin ders iĢleme 

kalitelerinin üzerine çıkmaları gereği hissettiklerini belirtmiĢlerdir. 

    Ödül almıĢ olmak öğretmenlerin sınıftaki performasını doğrudan doğruya  

etkilemektedir. Öğretmen derse daha hazırlıklı olarak gelmekte. Öğrencileri sorgulamaya 

teĢvik etmekte. Konuları farklı bir bakıĢ açısı ile anlatmayı zorunlu görmelerine sebep 

olmaktadır.Okuldaki zümre öğretmeni arkadaĢlarından farklı olduklarını ortaya koyma 

düĢüncesini daha yoğun hissettikleri görülmektedir. 

 

4.12. Onikinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

       Ödüllerin hangi çalıĢmalara verilmesi gerektiği ile ilgili görüĢleri nelerdir? 

 Görüşme Sorusu 12 : Ödüller hangi tür çalıĢmalara verilmelidir? 

Öğretmenler birden çok konuda fikir belirtmiĢlerdir. 

Akademik baĢarıya verilmeli: 13 öğretmen ( % 86,66 ) 

Sosyal, sportif,  kültürel baĢarıya verilmeli: 14 öğretmen ( % 93,33) 

Ders dıĢı faaliyetlere verilmeli: 10 öğretmen ( % 66,66 ) 

Öğrecilerle, velilerle iyi iletiĢim kuranlara verilmeli: 9 öğretmen ( % 60 ) 

 

      Öğretmenlerin  geneline  göre,  ödül alınmaya değer bir çalıĢma yapıldığında, okulunun 

dıĢarıda olumlu anılmasını sağlayanlara, öğrencilerle olumlu iliĢkiler kurabilenlere, sosyal, 

sportif, kültürel faaliyetler yapanlara, akademik olarak öğrencilerin baĢarısını gözle görülür 

Ģekilde arttıranlara, ödül verilmelidir. Hep akademik baĢarılara değil,ders dıĢı faaliyetlerle 

öğrencilerin sosyal geliĢimlerine katkıda sağlayan faaliyetlei organize eden öğretmenlere 

de  ödül verilmesi gerektiğini ifade etmiĢlerdir. 

       Ödülün sadece akademik baĢarıya göre verilmemesi gerektiği görülmektedir. 

Akademik baĢarının yanında sosyal, sportif, kültürel etkinliklere de önem verilmesi 

gerektiği ortaya çıkmaktadır. Öğretmenin öğrencilerle, öğretmenlerle iyi bir iletiĢim kurup 

kuramamasının da dikkate alınması gerektiği gözükmektedir. Öğrenci merkezli yapılan 

çalıĢmaların önemsenmesi gerekmektedir. 
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4.13. Onüçüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular 

     Mevcut ödül alma ölçütleri hakkında ne düĢünmekteler?    

     Görüşme Sorusu 13 : Mevcut ödül yönetmeliği yeterli midir? 

     Yönetmelik yeterlidir : 4 öğretmen  ( % 73,33 )  

     Yönetmelik yetersizdir : 11 öğretmen ( % 26,66 )   

    Öğretmenlerin  geneline  göre, mevcut ödül alma ölçütleri yeterli değildir. Ġhtiyacı tam 

olarak karĢılamıyor, sade Ģekilde yazılmamıĢ. Daha çok ayrıntılara girilerek hangi tür 

çalıĢmaların ödüllendirileceği net olarak belirtilmeli Ģeklinde görüĢ belirtmiĢlerdir. 

Ölçütler, tekrardan en önemli paydaĢ olan öğretmenlere bir anket düzenlenerek 

belirlenmeli, gündemi yakalayan, daha adil, daha objektif ve daha kabul edilebilir ölçütler 

ortaya konabilir düĢüncesini belirtmiĢlerdir. 

      Mevcut ödül alma yönetmeliği yeterli görülmüyor.Çok da açıklayıcı bilgilerin olmadığı 

ortaya çıkıyor.Ödül alma kriterleri genel, muğlak ifadelerden arındırılarak net olarak 

anlaĢılabilecek ifadelerle yeniden yayınlanması gerekmektedir.Öğretmenlerin de görüĢü 

alınarak tekrardan bir yönetmelik yayınlanması gerektiği gerçeği ortaya çıkıyor. 

    

4.14. Ondördüncü Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

     Ödül alma ölçütlerini belirlemek için görüĢleri nelerdir? 

     Görüşme Sorusu 14 : Ödül verme ölçütleri nasıl belirlenmelidir? 

Akademik baĢarıya verilmeli: 13 öğretmen ( % 86,66 ) 

Sendika ve siyaset durumuna bakılmamalı : 14 öğretmen ( % 93,33) 

Kurumdaki tüm çalıĢanların görüĢü alınmalı : 9 öğretmen ( % 60 ) 

Öğrencilerin görüĢü alınmalı : 9 öğretmen ( % 60 ) 

 

      Öğretmenlerin geneline göre, öğretmene tarafsız bir ödül verilebilmesi için okuldaki 

akademik baĢarısına göre değerlendirilmeli, sendikal durumlara bakılmamalı, siyasi 

görüĢler ön planda olmamalı, branĢına göre hareket edilmemeli, kiĢiye göre ölçüt 

belirlenmemeli,kurumdaki tüm çalıĢanların puan vermesi ile belirlenmeli. Cinsiyet ayrımı 

gözetilmemeli. Öğrencilerin dahi öğretmenlerle ilgili görüĢlerine değer verilmeli. 

      Ölçütlerde akademik baĢarı ölçütü olması gerekli. Aynı zamanda tarafsız bir 

değerlendirme yapılması istenmekte. KiĢiye, cinsiyete, branĢa, sendikal durumuna göre 
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hareket edilmemesi gerektiği gerçeği ortaya çıkmıĢtır. Kurumdaki tüm çalıĢanların da 

puanlama yapması gerektiği görülmektedir. Öğrencilerin de öğretmenlerle ilgili 

görüĢlerinin alınması ödül ölçütlerini daha kabul edilebilir bir duruma getirebileceği 

gözükmektedir. 

 

4.15. Onbeşinci Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

    ―Öğretmenlere ödül verilmesi gerektiğine kimler karar vermelidir?‖ Sorusuna 

iliĢkin görüĢleri nelerdir? 

     Görüşme Sorusu 15 : Öğretmenlere ödül verilmesi gerektiğine kimler karar 

vermelidir? 

Okul müdürü karar vermeli: 13 öğretmen ( % 86,66 ) 

Tüm öğretmenler karar vermeli : 11 öğretmen ( % 73,33 ) 

Rastgele seçilen öğrenci ve veli komisyonu karar vermeli: 12 öğretmen ( % 80 ) 

 

      Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenlere her eğitim öğretim yılında ödül 

verilmesine; okul müdürü, okuldaki tüm öğretmenler, öğrenciler ve velilerden rastgele 

seçilenlerden oluĢturulan bir komisyon karar vermelidir. Bu komisyon, yılın belirli zaman 

diliminde yapılacak olan bir ankete dahil olmaları sağlanarak her öğretmeni değerlendirme 

yapmaları sağlanarak en yüksek puanı alan üç öğretmen tespit edilerek ödül teklif 

edilmelidir görüĢünü benimsediklerini ifade etmiĢlerdir. 

      Verilecek olan bir ödüle mutlaka okul müdürünün katkısı olması gerektiği görülmekte. 

Yalnız okul müdürünün de bu kararı almaması gerektiği, yanına tüm öğretmenlerin de 

görüĢlerini bildirebileceği bir değerlendirme formunun da kullanılması gerektiği ortaya 

çıkmakta. Rastgele veliler ve öğrencilerden oluĢan bir komisyonun da ilgili öğretmenle 

ilgili değerlendirme yapmaları ölçütlerin daha tarafsız olacağını göstermektedir. 

 

4.16. Onaltıncı Alt Probleme İlişkin Bulgular 

 

    Öğretmenlere ne tür ödüllerin verilmesi gerektiği ile ilgili düĢünceleri nelerdir? 

    Görüşme Sorusu 16 : Öğretmenlere ne tür ödüller verilmelidir?  

    Önemli olan takdir edilmektir : 12 öğretmen  ( % 80 )  

    Maddi manevi ödüller verilmelidir : 3 öğretmen ( % 20 )   
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    Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenlere ne tür hediye verildiğinin önemi yok. Asıl 

önemli olan takdir edildiğinin okul ortamında gösterilmesidir. Diğer görüĢler ise; ödül alan 

öğretmenler yaz tatilinde bir otelde misafir edilip hem hizmetiçi eğitim almaları hem de 

tatil yapmaları sağlanabilir. Para ödülü verilebilir, yurt dıĢı akademik gezilere yollanabilir. 

O yıl ödül alan öğretmenler bir araya getirilerek birbirleri ile tanıĢmaları sağlanabilir, 

böylelikle beyin fırtınası yapılabilir. 

     Öğretmenler ödülün içeriğini çok da önemsemediklerini ortaya koymuĢlardır. Onları 

okul ortamında takdir etmenin daha önemli olduğu ortaya çıkmaktadır. Az da olsa bir diğer 

ortaya çıkan durum ise, öğretmenlerin eğitici bir tatile yönlendirimelerinin daha faydalı bir 

ödül olacağı görülmektedir. Maddi ödüllere öğretmenlerin çok fazla sıcak bakmadıkları 

ortaya çıkmıĢtır. 
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BÖLÜM V 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

          Bu bölümde araĢtırmanın ortaya koyduğu sonuçlar özetlenmiĢ ve öneriler dile 

getirilmiĢtir. 

 

5.1. Ortaokul Öğretmenlerini Motive Etmede Ödülün Rolüne İlişkin Sonuçlar 

Yapılan araĢtırmada ortaokul öğretmenleri ile yapılan görüĢmelerden Ģu sonuçlara 

ulaĢılmıĢtır.  

1. Öğretmenlerin  geneline  göre,  ödül  almak  daha  fazla  sorumluluk  almaya neden 

olmaktadır. 

2. Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak okul ortamında saygınlığı artırır. 

3. Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak, düĢünce ve fikirlerin önemli olduğunu 

hissettirir. 

4. Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak, sürekli okuyan, araĢtıran, sürekli kendini 

sorgulayan bir kiĢi olmayı gerektirir.  

5. Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenlerin çalıĢmalarının takdir edilmesi, 

öğretmenin okula bakıĢını olumlu etkiler.  

6. Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenler ödül aldığında, iĢlerini daha iyi 

yapabilmek için çaba harcar.  

7. Öğretmenlerin genelinin alınan her ödülü değerli bulma konusunda kafası 

karıĢıktır.  

8. Öğretmenlerin geneline göre, ödül almak öğretmenin okula bağlılığını artırır.  

9. Öğretmenlerin genel düĢüncesine göre, yöneticiler hak edenlere değil kendilerine 

yakın kiĢilere ödül verme eğilimindedirler.  

10. Öğretmenlerin geneline göre, ödül hak etmeyen birisine verildiği zaman 

öğretmenlerin çalıĢma istekleri kırılmaktadır. 

11. Öğretmenlerin geneline  göre,  ödül  almak  öğretmenin  ders anlatma kalitesini 

etkilemektedir. 

12. Öğretmenlerin geneline  göre,  ödül alınmaya değer bir çalıĢma yapıldığında, 

okulunun dıĢarıda olumlu anılmasını sağlayanlara, öğrencilerle olumlu iliĢkiler 

kurabilenlere, sosyal, sportif, kültürel faaliyetler yapanlara, akademik olarak 

öğrencilerin baĢarısını gözle görülür Ģekilde arttıranlara, ödül verilmelidir. 
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13. Öğretmenlerin geneline  göre,  mevcut ödül alma ölçütleri yeterli değildir. 

14.  Öğretmenlerin geneline göre, öğretmene tarafsız bir ödül verilebilmesi için 

okuldaki akademik baĢarısına göre değerlendirilmeli, sendikal durumlara 

bakılmamalı, siyasi görüĢler ön planda olmamalı, kiĢiye göre ölçüt belirlenmemeli, 

kurumdaki tüm çalıĢanların puan vermesi ile belirlenmeli. 

15. Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenlere ödül verilmesine okul müdürü, okuldaki 

tüm öğretmenler, öğrenciler ve velilerden rastgele seçilenlerden oluĢturulan bir 

komisyon karar vermelidir. 

16. Öğretmenlerin geneline göre, öğretmenlere ne tür hediye verildiğinin önemi yok. 

Asıl önemli olan takdir edildiğinin okul ortamında gösterilmesidir. Bir diğer görüĢ 

ise;ödül alan öğretmenler yaz tatilinde bir otelde misafir edilip hem hizmetiçi 

eğitim almaları hem de tatil yapmaları sağlanabilir.Para ödülü verilebilir,yurt dıĢı 

akademik gezilere yollanabilir. 

 

5.2.Öneriler 

 

Bu kısımda araĢtırma bulgularından hareketle yapılan çeĢitli önerilere yer verilmiĢtir. 

1. Ortaokullarda çalıĢan öğretmenleri motive etmek için daha fazla ödül verilmelidir. 

2. Okulda yapılan iĢlere öğretmenin katılması isteniyorsa, yapılan çalıĢmalar ödülle 

değerlendirilmelidir. 

3. Öğretmenin   okula   bağlılığı   artırılmak   istendiğinde   öğretmene   ödül 

verilmelidir. 

4. Öğretmenlerin kendini geliĢtirilmeleri istendiğinde, öğretmenler ödülle 

güdülenmelidir. 

5. Öğretmenlere ödül verilirken, verilen ödülün anlamlı olması için gerçekten ödüle 

layık çalıĢmaya ödül verilmelidir. 

6. Yöneticiler ödül verirken adaletli bir Ģekilde ödül vermelidir. 

7. Ortaokullardaki yöneticiler, ödüller konusunda öğretmenler yeterli ölçüde 

bilgilendirmelidir, gerektiğinde toplantılarda verilen ödüller açıklanmalıdır. 

8. Yöneticiler yapılan her çalıĢmaya aynı öğretmenleri görevlendirmemelidir.  

9. Yöneticiler, Ortaokulda   çalıĢan   öğretmenlerin   yaptıkları çalıĢmalar  sonucunda  

ödül  alabilecekleri  beklentisi  içinde  olmalarını sağlayarak, öğretmenlerin mutlu 

olmasını sağlamalıdır.  
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10. Yöneticiler  verdikleri  ödüller  ile  ileriye  dönük  yapılmasını  istedikleri 

çalıĢmalara öğretmenleri teĢvik etmelidirler.  

 

11. Yöneticiler kendilerine yakın kiĢilere ödül vererek, diğer öğretmenlerin ödül 

beklentilerinin bitmesine neden olmamalıdır.  

 

12. Yöneticiler ödülün önemi ile ilgili bilgilendirilmeli, ödül verilirken nelere dikkat 

etmeleri gerektiği konusunda gerekirse bu iĢin uzmanlarınca seminere alınmalıdır.  

 

13. Yöneticiler  ödül  verirken  çalıĢtıkları  kurumun  amaçları  doğrultusunda yapılan 

çalıĢmaları teĢvik edecek Ģekilde ödül vermelidirler.  

 

14. Yöneticiler öğretmenlere ödül verirken, öğretmenlerin kiĢisel olarak neye önem 

verdiklerini düĢünerek ve sorgulayarak onları motive edecek en uygun ödül 

yöntemini bulmalıdırlar.  

 

15. Yöneticiler aynı kiĢilere sürekli ödül vererek diğer kiĢilerin ödül beklentisini 

bitirmemelidir, farklı kiĢilere ödül vermeye çalıĢmalıdır. 

 

16. Yönetici   çalıĢmayan   bir   öğretmene   ödül   verdiğinde,   bütün   çalıĢan 

öğretmenlere psikolojik olarak ceza verdiğini bilerek, doğru kiĢilere ödül 

vermelidir. 

 

17. BaĢarılı  yöneticilerin en önemli  özelliklerinden birisinin,  ödülün önemini 

bilmeleri aynı zamanda onu iyi kullanabilmeleri olduğu, yöneticilerin göz ardı  

etmemeleri  gereken,  hayati  öneme  sahip  bir  düĢünceleri  olması gereklidir.  
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EKLER 

 

      Ek 1. GÖRÜŞME FORMU 

 

 

      Okulun Adı                                   : 

      Öğretmenin Adı   Soyadı              :      

      Meslekteki Yılı                             : 

      AlmıĢ Olduğu Ödül Adı ve Yılı   :      

 

1- Ödül almanın öğretmenlerin sorumluluklarını artırmadaki önemi nedir? 

2- Ödül almanın öğretmenlerin okul ortamındaki saygınlıklarını artırmadaki önemi nedir? 

3- Ödül almak ya da almamak önemli midir? 

4- Ödül öğretmenlerde ne türlü değiĢikliklere neden olmaktadır? 

 

5- ÇalıĢmalarınızın yöneticiler tarafından takdir edilmemesinin olumsuz etkileri nelerdir? 

6- Ödüller öğretmeni yeni çalıĢmalara güdülemekte midir? 

7- Bu ödüller gerçekten değerli midir? 

8- Ödül ile okula bağlılık arasında bir iliĢki var mıdır? 

9- Ödüller gerçekten hak edenlere mi verilmektedir? 

10- Ödüllerin hak etmeyen kiĢilere verilmesi öğretmenleri nasıl etkilemektedir? 

11- Ödüller öğretmenin sınıf içindeki performansını etkilemekte midir? 

12- Ödüller hangi tür çalıĢmalara verilmelidir? 

13- Mevcut ödül yönetmeliği yeterli midir? 

14- Ödül verme ölçütleri nasıl belirlenmelidir? 

15- Öğretmenlere ödül verilmesi gerektiğine kimler karar vermelidir? 

16- Öğretmenlere ne tür ödüller verilmelidir?  
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