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OZET

Bu calismanin amaci, sinif 6gretmenlerinin is motivasyonlar: ile mesleki
yenilik¢ilik diizeyleri arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu amag¢ dogrultusunda
caligma, nicel arastirma yontemi kapsaminda iligkisel tarama modelinde
desenlenmistir. Arastirmanin evrenini 2020-2021 egitim 6gretim yilinda Hatay ili
Antakya merkez ilgesinde gorev yapan 6gretmenler olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini, 2020-2021 egitim 6gretim yilinda Antakya merkez ilgesinde bulunan
ilkdgretim okullarinda gorev yapan 307 siif 6gretmeni olusturmustur. Arastirmanin
ornekleminin belirlenmesinde basit seckisiz Orneklem teknigi kullanilmistir.
Katilimcilarin is motivasyonlarini 6lgmek i¢in Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve
Malorni (2010) tarafindan gelistirilen ve Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgedi” ve mesleki yenilikgilik
diizeylerini tespit etmek icin Yiiksel (2019) tarafindan gelistirilen “Sinif
Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Olcegi” kullanilmistir. Veri analizi siirecinde
aritmetik ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici istatistikler hesaplanmis,
Kruskal Wallis H-Testi, Mann Whitney U-Testi Spearman Borwn Korelasyon
katsayist gergeklestirilmistir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde;
simif Ogretmenlerinin i motivasyonlarinin orta diizeyde; mesleki yenilikgilik
algilariin ytiksek diizeyde oldugu belirlenmistir. Arastirmada sinif 6gretmenlerinin is
motivasyonlarinin cinsiyete, yasa, kideme ve hizmet siiresine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi; egitim diizeyine gore anlamli bir farklilik gosterdigi belirlenmistir. Ek
olarak simf 6gretmenlerinin yenilige dirence iliskin algilarinin cinsiyet, kidem ve

hizmet siiresine gore anlamli bir farklilik gostermekte oldugu tespit edilmistir. Ayrica



siif 6gretmenlerinin 6grenmede yenilikgilige iliskin algilarinin yas degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterdigi; meslekte yenilik¢ilik algilarinin egitim degiskenine
gore anlamli bir farklilik olusturdugu ortaya konulmustur. Ogretmenlerin is
motivasyonu alt boyutlart ve mesleki yenilik¢ilik alt boyutlarina yonelik algilar1 ortaya
koymak amaciyla gergeklestirilen korelasyon analizi sonuglari incelendiginde; is
motivasyonu alt boyutlar1 ile mesleki yenilik¢iligin alt boyutlar1 arasinda anlamli

iliskiler oldugu tespit edilmistir.
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ABSTRACT

The aim of this study is to determine the relationship between classroom
teachers' work motivation and professional innovativeness levels. For this purpose, the
study was designed in the relational survey model within the scope of the quantitative
research method. The universe of the research consists of teachers working in the
central district of Hatay, Antakya in the 2020-2021 academic year. The sample of the
study consisted of 307 classroom teachers working in primary schools in the central
district of Antakya in the 2020-2021 academic year. Simple random sampling
technique was used to determine the sample of the study.
The "The Motivation at Work Scale (MAWS) ", developed by Gagné, Forest, Gilbert,
Aubé, Morin, and Malorni (2010) and adapted into Turkish by Civilidag and
Sekercioglu (2017), was used to measure the work motivation of the participants. At
the same time, "Classroom Teachers' Vocational Innovation Tendency Scale"
developed by Yiiksel (2019) was used to determine the levels of professional
innovativeness. In the data analysis process, descriptive statistics such as arithmetic
mean and standard deviation were calculated, Kruskal Wallis H-Test, Mann Whitney
U-Test Spearman Borwn Correlation coefficient was performed.

It was determined that when the findings obtained as a result of the research

are evaluated in general; the work motivation of classroom teachers at medium level



and professional innovativeness perceptions were at a high level. In the study, it was
found that the work motivation of the classroom teachers did not differ significantly
according to gender, age, seniority and length of service but there was a significant
difference according to the education level. In addition, it has been determined that the
perceptions of classroom teachers about resistance to innovation show a significant
difference according to gender, seniority and length of service. Furthermore,
classroom teachers' perceptions of innovativeness in learning show a significant
difference according to the age variable and it has been revealed that there is a
significant difference in the perceptions of innovativeness in the profession according
to the education variable.

It was found that when the results of the correlation analysis carried out to
reveal the perceptions of teachers' work motivation sub-dimensions and professional
innovativeness sub-dimensions are examined, it has been determined that there are
significant relationships between the sub-dimensions of work motivation and the sub-

dimensions of professional innovativeness.

KEYWORDS

Job Motivation, Innovation, Professional Innovation, Classroom Teachers
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BiRINCi BOLUM

GIRiS

Bu boliimde problem durumu, problem ciimlesi, alt problemler, arastirmanin

amacl, arastirmanin 6nemi, tanimlar ve ilgili aragtirmalar yer almaktadir.

1.1. Problem Durumu

Modern yonetim anlayisinda insanin onemi anlagilmis ve insana yapilan
yatirim, Orgiit basarisina yapilan yatirnm olarak kabul goérmeye baglanmistir. Bu
durumda bireylerden etkili ve verimli sekilde yararlanabilmek amaciyla onlarin
islerinden mutluluk duyma yollar1 aranmaya baslanmistir. Bu ¢alismalar kapsaminda
bireylerin istek ve ihtiyaclarinin giderilmesiyle memnuniyetlerinin artacagi bilgisine
ulagilmistir. Bu noktada motivasyon kavraminin énemi anlasilmistir (Gezer, 2019).
Motivasyonu anlamaya yonelik en eski yaklasgimlar Yunan filozoflarina
dayanmaktadir. Bu yaklagimlar davranigin temel itici giicii olarak hazcilik kavramina
odaklanir. Bu kavram, bireylerin davraniglarinin temelinde acidan kagma ve zevk
arama cabalarinin olduguna dayanir. Bu ilke daha sonra on yedinci ve on sekizinci
ylzyillarda Locke, Bentham, Mill ve Helvetius gibi filozoflarin caligmalarinda
incelenerek daha da gelistirilmistir. On dokuzuncu yiizyilin sonlarina dogru
motivasyon kavrami, yeni ortaya ¢ikan psikoloji biliminin ¢aligmalarina konu olmaya
baslamistir. Davranis bilimciler motivasyonu agiklamak i¢in deneysel temelli modeller
aramiglardir. Bu donemden sonra motivasyon c¢alismalari hiz kesmeden devam
etmistir. 1960’lara gelindiginde yeni bir yaklagim olan “is motivasyonu” kavrami
ortaya ¢ikmistir (Steers, Mowday ve Shapiro, 2004).

Orgiitsel davrams boyutunda motivasyon, kisileri belirli bir davramsa
yonlendiren eylemleri tetikleyen bir kavram olarak bir¢cok arastirmaya konu olmustur.
Bu aragtirmalar 1s18inda yonetsel ve oOrgiitsel motivasyon uygulamalarinin bireyin
performans ve verimliligine etkisinin énemi fark edilmistir (Oriicii ve Kanbur, 2008).
Motivasyonu saglanmis bireyler kendilerine verilen gorevleri zorunluluktan ziyade
gontlli bir sekilde yerine getirirler. Ancak motivasyonu saglanmamis bireyler i¢in

amiri tarafindan kendisine verilen gorevler, yapmak zorunda oldugu bir isten ibarettir



ve kisinin verimini diisiiriir (Adair, 2003). Tiim bunlardan yola ¢ikarak motivasyon
kavraminin orgiitler agisindan biiylik bir 6neme sahip oldugu yorumu yapilabilir.
Motivasyon organizmanin i¢inde gergeklesen igsel bir durum oldugundan dolay1
bireylerin motivasyonlarinin 6l¢iilmesi olduk¢a zor bir girisimdir. Motivasyonu
yalnizca maddi olaylarla iliskilendirmek veya dogrudan disaridan alinan bir duyum
olarak yorumlamak son derece yanlistir. Bu pozitivist dnermeleri kabul etmek, bilinci
ve zihinsel siiregleri yok saymak anlamina gelmektedir (Locke, 1996). Motivasyonu
etkileyen bir¢ok etken vardir. Bunlarin arasinda fiziksel ¢alisma kosullari, miidiirlerin
yonetim anlayislari, maas politikalari, is glivenceleri, ¢alisma arkadaslan ve iliski
durumlari, kurum politikalar1 sayilabilir. Yapilan arastirmalardan hareketle
motivasyonu etkileyen en biiyiik etkenlerden birinin kurumsal adalet algis1 oldugu
sOylenebilir (Sonmez, 2018: 142). Bu baglamda ¢alisanlarin, motivasyon derecesi ile
yoneticinin yonetim algilarinin yakindan iliskili oldugu ifade edilebilir.

Orgiitsel yapilar igerisinde Milli Egitim Bakanligi’na bagl ilkokullar gerek
sistematik c¢alisma planlar1 gerek Orgiitsel yapilar1 bakimindan oldukga giiclii bir
yapiy1 olusturmaktadirlar. Bu yapilarda gerceklesen herhangi bir diizenleme veya
yenilesme hareketleri dogrudan ya da dolayli olarak Ogretmenler araciligiyla
gergeklesmektedir. Ogretmenlerin olumlu veya olumsuz tutumlari bu hareketlerin
gerceklesme durumlarini, hizlarmi ve kaliciligimi 6nemli Slgiide etkilemektedir
(Ihtiyaroglu, 2017). Egitim kurumlarinda yasanan gelismelerin basartya ulasmasi
Ogretmenlerin olumlu tutum ve davraniglar gelistirmeleriyle yakindan iliskilidir. Bu
sebeple egitim Orgiitlerinin en 6nemli unsurlarindan olan 6gretmenlerin etkililigini ve
verimliligini ylikseltmek, onlar1 calismaya yoneltmek ve giidiillemek oldukca
onemlidir. Okulun karmasik ve dinamik yapis1 i¢cinde motivasyonu saglamak gii¢ olsa
da yoneticiler, grup olarak ya da kisisel olarak dgretmenlerin beklenti ve isteklerine
duyarli olmalidir (Unal, 2000).

Okulun amaglarina ulasabilmesi i¢in oncelikle okul yoneticisinin kendisinin
motive olmasi1 gerekmektedir. Daha sonra 6gretmenlerin goriis ve Onerilerini alarak
gergekei hedefler belirlenmeli ve bireylerin 6zelliklerine gére motivasyon stratejileri
kullanilmalidir. Yoneticilerin iletisim becerileri, 6gretmen motivasyonlarint direkt
olarak etkilemekte ve okul ikliminde 6nemli rol oynamaktadir (Ozgan ve Aslan, 2008).
Iletisimin &gretmenler arasinda da etkili bir ara¢ olarak kullanildig1 sdylenebilir.
Ancak iletisim kanallar1 dogru bir sekilde kullanilmazsa yanlis anlasilmalar

yasanabilir. Okullarda, kisiler arasinda gruplasma kacinilmazdir. Okul yoneticisinin
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amaci, kacinilmaz olan gruplar arasi ¢atigmayr okulun hedeflerine yoneltmektir.
Gruplart  istenilen ama¢ dogrultusunda birlestirmek okulun hedeflerinin
gerceklestirilmesinde etkili bir rol oynayabilir. Yoneticilerin, motivasyonu
fonksiyonel bir arag olarak kullanip orgiitsel verimliligi ve basariy1 arttirmasi beklenir
(Tunger, 2011). Okul yoneticileri her ne kadar motivasyon ¢alismalarina dnciiliik etse
de 6gretmenlerin bilgi birikimleri, deger yargilan ve kisisel davraniglart motivasyon
saglamalarinda olumlu veya olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Ogretmenlerin, kurum
vizyonu, strateji ve hedefleri konusunda bilgi sahibi olmalari, motive olmalar1 ve
sorumluluk iistlenebilmeleri i¢in biiyiik bir 6nem arz etmektedir (Geng, 2017). Bu
bilgiler 1s181nda motivasyonun kisisel ve orgiitsel faktorlere baglh karmasik bir yapiya
sahip oldugu ifade edilebilir.

Son on yilda 6gretmen motivasyonunu konu alan aragtirmalarda, 6gretmenlerin
motivasyonlarinin, 6grenci motivasyonu, egitim reformu, 0gretim uygulamasi ve
ogretmenlerin psikolojik doyumu ve refahi gibi bir dizi degiskenle yakindan iligkili
cok onemli bir faktor oldugu kanitlanmistir (Jiying ve Hongbiao, 2016). Bu sebeplerle
O0gretmen motivasyonunun ¢ok yonlii olarak incelenmesi gerekmektedir.
Ogretmenlerin i3 motivasyonunu konu edinen ¢alismalar sinirh  sayidadir.
Arastirmacilardan; Tanriverdi (2007), katilimci okul kiiltliriiniin - yabanci dil
O0gretmenlerinin i motivasyonuyla iliskisini; Yilmaz (2009), egitim 6rgiitlerinde 6rgiit
kiiltiiriiniin - 6gretmenler i3 motivasyonu {izerindeki etkisini; Demirci (2011),
ilkdgretim okullarinda galisan s6zlesmeli ve kadrolu 6gretmenlerin 6zliik haklarindaki
farkliliklar ve is motivasyonunu; Avsar (2014), insan kaynaklar1 bakis acistyla sinif
O0gretmenlerinin i3 motivasyonunu etkileyen etmenlere iliskin goriislerini;  Arik
(2016), ozel ve devlet kuruluslarinda calisan 6gretmenlerin mobbing, kaygi ve is
motivasyonu diizeylerinin incelenmesini; Ozmen (2017), okul yoneticilerinin liderlik
davranislan ile 6gretmenlerin is motivasyonlar1 arasindaki iliskiyi; Dalkiran (2018),
degisim yoOnetimi bakimindan incelenen 4+4+4 egitim sisteminin dgretmenlerin is
motivasyonu ile iligkisini; Eroglu (2018), okullardaki psikolojik iklim ve is
motivasyonu arasindaki iliskiyi; Mutlu (2019), egitim orgiitlerinde liderlik algilar
yonetsel etik ve is motivasyonu arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligsmalar yapmislardir.
Bu arastirmacilar disinda sinif 6gretmenlerinin motivasyonunu inceleyen ¢aligmalarda
(Avsar, 2014; Ayaydin, 2013; Celik, 2017; Cigek, 2009; iner, 2010; Kendirci, 2019;
Sener, 2009; Tiirkyilmaz 2018; Uzunpinar, 2019; Yirmibescik, 2015; Yildirim, 2006;

Yilmaz, 2019) bulunmaktadir. Yurtdisinda yapilan calismalarda ise 6gretmenlerin is
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motivasyonunu arastiran bazi arastirmalara rastlanmistir (Andriani, Kesumawati ve
Kristiawan, 2018; Barnab¢, ve Burns, 1994; Dowson, 2008; Hichy, ve Ramaci, 2014;
Fernet, Senécal, Guay, Marsh, ve Dowson, 2008; Miskel, DeFrain, ve Wilcox, 980;
Santisi, Magnano, Hichy, ve Ramaci, 2014; Wilson, 1981).

Toplumsal ve ekonomik gelisimin itici giicii olan bilgi ve yenilik kavramlar
ile birlikte inovasyon kavrami da 6n plana ¢ikmaktadir. (Dinler Sakaryali, 2016: 177).
Her gecen giin eski bilgiler yerini yenileriyle degistirmektedir. Bir¢ok bilgi i¢inde en
faydalisin1 segmenin giic oldugu giiniimiizde, bilginin énemini kavrayan toplumlar
“bilgi toplumlar1” olarak adlandirilmaktadir. Bu yeni diizende olay ve olgular hizli ve
dogru muhakeme edip harekete gecen orgiitler onem kazanmaktadir (Sarpkaya, 2014:
165). Bu orgiitler amaglarina ulasabilmek ve stireklilik saglayabilmek icin degisim ve
yenilige devamli ihtiyac duyarlar (Kardas, 2019). Orgiitlerin istenilen sekilde
isleyebilmesi i¢in ¢alisanlarin bilgi okur yazarlig1 becerileri gelistirilmelidir. Bilgi
okur yazarhig1 yenilik¢i i davranislarinin 6grenilmesini destekler. Ayn1 zamanda
cesitli bilgi kaynaklari, calisanlarin yenilik¢i davramiglart  6grenmesine ve
uygulamasina olanak tanir (Halll, Middleton, Muir ve Raeside, 2019).

Siirekli degisen bir toplum igerisinde egitim sistemi de degismek zorundadir
(Kocasaracg ve Karatas, 2018). Bu sebeple egitim, bilgi teknolojileri caginda en dnemli
alanlardan biri olma yolundadir. Barker (2002)’ a gore gore egitsel faaliyetlerde
yenilik kavrami ayr1 bir dneme sahip olup, yenilik i¢in enformasyon, fikir, biligsel
beceri ve yaraticilik gereklidir. Cagdas toplumlarinin en 6nemli fonksiyonlarindan
olan teknolojik ilerlemeleri goz Oniinde bulunduruldugunda egitim ve yenilik
kavramlarinin 6neminden sz edilebilir. Toplumlarin kiiresel degisimlere uyum
saglamasi ve yeniliklerde oncii bir rol oynamasinda egitim uygulamalarinin 6nemli bir
yere sahip oldugu ifade edilebilir.

Hizla gelisen teknoloji, artan bilgi ihtiyaci, son donemde egitim
programlarinda meydana gelen degisimler, 6greten odakli egitimden 6grenen odakli
egitime gecilmesi, bireysel farkliliklarin Oneminin artmasi, egitimde yenilik
uygulamalarimi gerekli kilmistir (Ciftci ve Giindiiz, 2016). Yeniliklerin uygulanma
basamaginda egitim Orgiitlerindeki degisimin boyutlari, 6gretmenlerin siirecte aktif rol
oynamalart ve degisime karsi tutumlart ile yakindan iliskilidir (Dalkiran, 2018).
Degisim siirecinde amirler, orgiit kiiltiirinii ve motivasyon araglarini dogru ve etkili
bir sekilde kullanarak oOrgiitsel degisimin basarili bir sekilde gergeklesmesini

saglayabilirler (Tunger, 2011). Her ne kadar orgiitsel yenilesme bireysel yenilesmeyi
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etkilese de bireylerin yenilik algilar1 birbirinden farkli olabilir. Bazi bireyler, yeni
fikirlerin, iirlinlerin veya uygulamalarin farkina varmaya ve benimsemeye daha
yatkindir ¢ilinkii yeni bilgileri farkli sekilde ele alma kabiliyetleri vardir (Goldsmith,
1986). Egitim orgiitlerinde yeniliklerin kabulii ve yayilimi orgiitten orgiite farklilik
gosterebilir ancak siirecin bagarili bir sekilde yonetilmesinde yonetim uygulamalarinin
ve O0gretmenlerin siirece karsi tutumlarinin etkisinden s6z edilebilir.

Alanyazin incelendiginde yenilikg¢ilik iizerine yapilan bazi arastirmalara
rastlanmistir (Beskaya, 2017; Bitkin, 2012; Cetin, 2017; Filiz, 2018; Kiliger, 2011,
Ozbek, 2014; Pece, 2020; Sari, 2019; Su, 2019). Smf ogretmenlerinin mesleki
yenilik¢ilik diizeylerini inceleyen arastirmalar oldukc¢a siirlidir (Altintag Yiiksel,
2019). Bununla birlikte simif 6gretmenlerinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri (Duru,
2020; Yilmaz, 2018; Oztiirk, 2015; Yiiksel, 2019) ve brans 6gretmenlerinin bireysel
yenilikgilik diizeylerini (Abbak, 2018; Akdeniz, 2020; Aktas, 2020; Bahgeci,2019;
Findikoglu, 2019; Gilingdr, 2019; Kartal, 2018; Kaya, 2017; Kilig, 2015; Kocasarag,
2018, Kéroglu, 2014; Ozbek, 2014; Sadig, 2019; Solmaz, 2019; Sahin, 2018; Tuysuz,
2017; Uysal, 2019; Yildiz, 2019; Yilmaz, 2018; Yilmaz, 2019; Yiiksel 2020) inceleyen
calismalara rastlanmustir.

Yurtdisinda yenilik¢ilik ile ilgili yapilan ¢alismalardan bazilar1 (Downs ve
Mohr, 1976; Gatignon ve Robertson, 1989) orgiitsel yenilik¢iligin tizerinde dururken
bazilar1 ise (Mahajan, Muller ve Srivastava, 1990) bireysel benimseme diizeyinde
yenilikgilik ile benimsenmenin zamanlanmasini yenilik¢iligin alt boyutu olarak ele
almisglardir. Diger yandan ise farkli arastirmacilar (Boyd ve Richerson, 1988) bireysel
yenilikg¢iligin sosyal etkiler sayesinde diger grup iiyelerine aktarilacagini savunan
calismalar yapmuslardir. Bu arastirmalardan yola c¢ikarak orgiitsel yeniligin bireyler
arasinda yenilik¢ilik davraniglarin gelistirebilecegi ifade edilebilir.

Bireysel yenilik¢ilik ve motivasyon kavramlari kiiresellesen ekonomik
sistemler g6z oniinde bulunduruldugunda birbiriyle yakindan iligkili iki kavram olarak
ifade edilebilir. Yenilik¢i bireylerin kendiyle barisik, motivasyonu yiiksek bireyler
oldugu yapilan calismalarin ortak sonucu olarak gézlenebilmektedir. Ayni zamanda is
motivasyonu yiiksek 6gretmenlerin daha ¢ok yenilik¢ilik davraniglar sergiledikleri de
ifade edilebilir.

Son yillarda 6gretmen motivasyonu ve bireysel yenilik¢ilik diizeyleri ile ilgili
arastirmalar artmis olsa da 6gretmenlerin is motivasyonlar1 ve yenilikgilik diizeyleri

arasindaki iligkiyi inceleyen calismalara rastlanmamistir. Bu durum bu alanda bir
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calisma yapilmasinmi gerekli kilmistir. Bu ¢alismada 6gretmenlerin is motivasyonlari
ve mesleki yenilikgilik diizeyleri arasindaki énemli iliski incelenmistir. Yapilan bu

caligmanin alanyazina katki saglayacag diistiniilmektedir.

1.2.Arastirmanin Amaci

Bu c¢aligmanin amaci, sinif dgretmenlerinin is motivasyonlar: ile mesleki

yenilik¢ilik diizeyleri arasindaki iliskinin incelenmesidir.

1.3. Arastirmanin Problem Ciimlesi

Smif O6gretmenlerinin is motivasyonlar1 ile mesleki yenilik¢ilik diizeyleri

arasinda anlamui bir iligki var midir?

1.4. Arastirmanin Alt Problemleri

e Simif 6gretmenlerinin is motivasyonlar1 hangi diizeydedir?

e Smif 6gretmenlerinin iy motivasyonlari; cinsiyete, kideme, okulda
calisilan siireye ve egitim diizeyine gore anlamli bir fark géstermekte
midir?

e Smif 6gretmenlerinin mesleki yenilikg¢ilikleri hangi diizeydedir?

e Smif 6gretmenlerinin mesleki yenilikgilik diizeyleri; cinsiyete, kideme,
okulda caligilan siireye ve egitim diizeyine gore anlamli bir fark
gostermekte midir?

e Siif Ogretmenlerinin i motivasyonlar1 ile mesleki yenilikgilik

diizeyleri arasinda anlamli bir iligki var midir?

1.5. Arastirmanin Onemi

Smif oOgretmenlerin is motivasyonlart ve mesleki yenilik¢ilik diizeyleri
arasindaki iligkinin belirlenmesinin ilkogretim okullarinin daha etkili ve verimli bir
dinamige sahip olmasi i¢in Onemli bir adim oldugu disiiniilmektedir. Yeniligi
benimsemis motivasyonu yiiksek Ogretmenlerin, 0grenci basarisini arttirmasi ve
toplumsal yapinin zeminini olusturan okullarin bilgi yuvasi olmasi yaninda gelecege
yon vermesi beklenmektedir. Okullar gelecegin toplumlarinin sekillendigi en énemli
yapilardan biridir. Bu nedenle motivasyon saglamis 6gretmenlerin yenilik¢i tutum ve
davraniglarinin  6grencilerin 21. Yiizyil becerilerini kazanmasinda etkili olacagi

distiniilmektedir.



Son donemlerde Milli Egitim Bakanligi’nin yayimladig1 yonetmeliklerden ve
uygulamalardan yola c¢ikilarak okullarda 6nemli degisiklikler yapildig
gbzlemlenmektedir. Milli egitim sisteminin amaglari arasinda, 21. yiizyil becerilerini
kazanmus, yenilik¢i, sorgulayici, yaratici diisiinebilen ve {iriin gelistirebilen bireyler
yetistirmek yer almaktadir. FATIH projesi, EBA ve STEM egitimi bu amaca hizmet
eden onemli yenilikler arasindadir (MEB, 2016). Ogretmenlerin motivasyonu ve
yenilik¢i davraniglari, MEB tarafindan yiiriitiilen bu projelerin basariya ulasmasinda

oldukca 6nemli bir yere sahiptir.

1.6. Arastirmanmin Varsayimlari

e Arastirmanin varsayimlari sunlardir;
e Arastirmada kullanilan 6l¢ekler arastirmanin amacina uygundur.
e Arastirma 6rneklemi evreni temsil etmektedir.

e Katilimcilar 6lgeklerde yer alan ifadelere samimi ve dogru goriis

bildirmislerdir.

1.7. Arastirmanin Simirhhiklar:

e Bu arastirma 2020- 2021 Egitim Ogretim yilinda Hatay ili Antakya
ilcesinde faaliyet gosteren resmi ilkokul sinif 6gretmenleri ile sinirlidir.
e Arastirmada elde edilen veriler arastirmada kullanilan veri toplama

araglari ile sinirlidir.
e Arastirma, ilkogretim okulunda gorev yapan smif Ogretmenlerin

arastirma araclarina verdikleri cevaplarla sinirlidir.

1.8. Tanumlar

Motivasyon: Bireylerin belirli bir amaci gergeklestirmek amaciyla kendi istek

ve ihtiyaclar1 dogrultusunda davranmalaridir (Geng, 2017).



Is motivasyonu: Orgiitsel yap icerisinde isin kendisi ya da diger ¢alisanlarla
olan etkilesimin sonucu olarak giiclendiren, yonlendirilen ve siirdiiriilen bir siire¢

olarak tanimlanabilir (Ertiirk, 2016).

Yenilik: Hali hazirda yapilan isleri yeni yollar bularak tekrar yapilandirma ve

daha etkili olarak kullanima sunmaktir (Kocasarag, 2018).

Orgiitsel Yenilik: Orgiit igin yeni olan bir fikrin veya davramisin kalici bir

bicimde benimsenmesi olarak tanimlanmaktadir (Hage, 1999).

Yenilik¢ilik: Daha 6nce denenmemis bir fikrin ya da iiriinlin olusturulmasi
veya var olanin yeniden yapilandirilarak birey ve toplum igin ise yarar duruma

getirilmesini igeren tiim siirecleri kapsayan bir kavramdir (Yetim, 2012).

Yenilik¢i Is Davramsi: Calisamin yenilige iliskin davramislarini ve orgiitsel diizeyde

yeniligin olusturulmasi ve uygulanmasini kapsamaktadir (Yuan, 2005).



IKiNCi BOLUM

KURAMSAL BOLUM

Aragtirmanin bu boliimii; i motivasyonu, motivasyonun tanimi, motivasyon
tiirleri, yenilik, yenilik¢ilik, motivasyon ve yenilikgilik iligkisi ile ilgili boliimlerden

olusmaktadir.

2.1. Is Motivasyonu

Son yillarda en fazla arastirilan konularin baginda is motivasyonu kavrami
gelmektedir. Calisma yasaminda bir¢ok unsurla iliskilendirilen is motivasyonu olgusu
arastirmacilar tarafindan ¢ok yonlii incelenmistir. Bu baglamda is gorenlerin, is
yaparkenki motivasyon diizeylerinin performans ve verimlilikleri {izerinde dogrudan
etkili oldugu sonucuna ulasilmistir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Calismalardan
elde edilen bilgilerden hareketle is gorenlerin is yerindeki motivasyon diizeyleri ile
yaptiklar isin niteliginin birbiri ile yakindan iligkili oldugu ifade edilmektedir (Ertan,
2008).

Iletisimin yogun oldugu is yerlerinde, is motivasyonunun diistiigii
bilinmektedir. Ozellikle dgretmenlik mesleginde; veli, dgrenci ve yonetim birimleriyle
yasanan yogun iligkiler, kisinin kayg1 ve stres diizeyini arttirmakta bu da 6gretmenligin
is motivasyonu diismeye elverigli meslek gruplari iginde yer almasina sebep
olmaktadir (Arik, 2016). Bu nedenle gruba uygun liderlik tarzinin segilmesi is
motivasyonunu arttiracak etkenler arasinda sayilabilir. Kisileri motive eden etkenlerin
degisiklik gosterecegi goz {inlinde bulundurularak genel motivasyon ilkeleri
gelistirmenin kolay olmadig1 sdylenebilir. Bir orgiitte basarili bir lider olan kisi baska
bir rgiitte basarisiz olarak goriilebilir. Orgiit kiiltiirii ve yapilara gére motivasyon
araglarinin etkililik derecesi degisiklik gosterecektir (Agirbas, Celik ve Biiyilikkayikei,
2005). Motivasyon araglarinin istenilen verimlilige ulasabilmesinde bu araglarin 6rgiit

kiiltiirti ve yapist ile iliskisinin 6nemli oldugu sdylenebilir.



2.2. Motivasyonunun Tanimi

Insan davranislarnin temelinde motivasyon (giidii) faktorii yer almaktadir.
Gudi terimi Latince “movere” (harekete gecirme, hareket ettirme) sodzciigiinden
gelmektedir. Bu sebeple giidii kavrami genel olarak “bir ama¢ dogrultusunda davranisi
yonelten i¢sel durum” olarak tanimlanmaktadir (Tutar, 2016). Giidiilerin altinda yatan
sebep ise ihtiyaclardir. Insam harekete geciren her davramis belirli bir ihtiyactan
kaynaklanmaktadir. Bu ihtiyaglar psikolojik ya da fizyolojik sebeplerden meydana
gelir (Kog, 2019). Motivasyon kavrami bu ihtiyaclarla birlikte i¢inde bir¢cok etken
barindiran olumlu veya olumsuz sonug veren bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Keser,
2018: 59). Motivasyonu organizmay1 harekete gegiren, yonlendiren ve siirecin devam
etmesini saglayan bir kuvvet olarak tanimlamak da miimkiindiir (Riggio, 2014). Amos
ve Grace (2016) motivasyonu, bireyi bir hedefe dogru hareket ettiren dahili bir siire¢
olarak tanimlamislardir. Bagka bir tanima gore ise motivasyon, bireyin igindeki ve
disindaki kosullarin etkilesim halinde olmasidir. Bireyin bir amaca ydnelmesini
saglayan tiim bu kosullar gilidiilenme siirecini olusturur (Bursalioglu, 2019). Bu
bilgiler 1s1¢1nda motivasyon kavraminin bireyin ihtiyaglarindan dogdugu ve ancak
ihtiyaclarinin karsilanmasi ile siirecin basariyla yonetilecegi ve bireyin motive olacagi
sOylenebilir.

Sekil 1’de goriildiigii gibi, motivasyonun olusma siirecinde rol oynayan
unsurlar arasinda ihtiyag, uyarilma, davranis ve tatmin yer alir. Ihtiyag, kisiyi belirli
bir davranisa sevk eden uyarilar seklinde ortaya ¢ikar. Uyarilma, kisinin aligkanliklari,
tutumlart ve ¢evresel faktorler cercevesinde olusur. Ardindan organizma harekete
gecerek davranista bulunur ve tatmin duygusu duyulur (Keser ve Kiimbiil Giiler,
2016). Tiim bireylerde tatmin edilmeyi bekleyen ihtiyaglar vardir. Bu ihtiyaglarin
giderilmesi i¢in motivasyon siirecinin basarili  bir sekilde ger¢eklesmesi
gerekmektedir. Aksi halde birey ihtiyaclarinin olusturdugu bosluk nedeniyle
dengesizlik yasayacaktir (Toker, 2006). Literatiirdeki motivasyon tanimlarindan
hareketle motivasyonun, 6znel bir siire¢ oldugu ve bu siiregte rol alan etkenlerin

etkililik derecesinin ve ¢esitliliginin kisiden kisiye farklilik gosterdigi ifade edilebilir.
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Sekil 1
Temel Motivasyon Siireci

Motivasyon

slireci

Kaynak: (Keser ve Kiimbiil Giiler, 2016: 186)

Baysal ve Tekarslan (1996)’a gore giidiiler birincil, genel ve ikincil olmak
lizere ii¢ smifta ele alinabilir. Birincil giidiiler, fizyolojik dengeyi diizenlemeyi
amagclayan, 6grenilmemis giidiilerdir. Bireyinin yasam fonksiyonlarini diizenleyici
etkiye sahiplerdir. Yeme, i¢gme, nefes alma gibi ihtiyaclar bu giidiilere baglidir. Genel
giidiiler, birincil ve ikincil giidiiler siniflandirilmasina uymayan giidiilerdir.
Ogrenilmemis ancak fizyolojik olmayan ihtiyaglari igerir. Bu giidiiler organizmann
cevresiyle olan iliskisine bagli olarak degisiklik gdstermektedir. Ornegin, merak,
yetkinlik, sevgi bu giidiiler c¢ercevesinde ele almir. Ikincil giidiiler, bireysel
farkliliklara gére degisen sonradan 6grenilmis giidiilerdir. Giig, basari, basar1 korkusu,

aidiyet, statii bu giidiiler arasinda sayilabilir.

2.3. Is Motivasyonunun Ozellikleri

Sanayi devrimi ve sonraki siirecte yonetim psikolojisi isletmeler agisindan
Oonemli bir kavram haline gelmistir. Yapilan arastirmalarda, motivasyonun ig gérenin
yaptig1 isi ne kadar etkiledigi ortaya cikarilmistir (Eren, 2006). Is motivasyonun temel
amaci, i gorenler ve isletme arasinda aidiyet duygusu yaratma, takim olma istegi
olusturma ve bu sayede verimliligi arttirarak is gorenleri belirli bir amaca yonelik
devamli bir siireyle harekete gecirmektir. Utas (2016)’ya gére, “Is motivasyonu,
iggorenlerin bir goérev amacina ya da ddiile ulagsmay1 amaglayarak gosterdikleri ¢aba
ve davranislarin psikolojik bir siire¢ olarak ifade edilmesidir”. Is motivasyonunun en
onemli etmenleri arasinda, is gorenleri birbiriyle ¢alismaya 6zendirme ve ortak

amaclar etrafinda toplama sayilabilir. Ayrica is basaris1 yiiksek olan bireylerin
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kendilerini degerli hissetmelerini saglama is motivasyonu acisindan yiiksek 6neme
sahiptir (Demirtas, 2008). Is motivasyonu hem uygulama hem de teorik olarak
yonetim konusunda merkezi bir rol oynar. Yoneticiler motivasyonu performansin
ayrilmaz bir pargasi olarak, Orgiitsel davranig alaninda calisan arastirmacilar ise
motivasyonu etkili yonetim teorilerinin gerceklestirilmesinde temel yap: tasi olarak
gormektedirler. Is motivasyonu yonetim ¢alismalarini olusturan birgok alt alana niifuz
etmektedir; liderlik, ekipler, performans yonetimi, yonetsel etik, karar verme ve
orgiitsel degisim bu konulardandir (Steers, Mowday ve Shapiro, 2004). Bu
calismalardan yola cikarak is gérenlerin isteki motivasyonlarini yiikseltmenin yonetim
amagclaria ulasmada 6nemli bir unsur oldugu ifade edilebilir.

Calisanlarin i motivasyonu saglamasinda yonetimin 6nemli oldugu ifade
edilebilir. Yonetim, ¢alisanlarin bir amag ¢evresinde toplamasi i¢in gereken tiim is ve
islemleri icine alan kapsamli bir siirectir (Eren, 2015). Calisanlarin daha verimli ve
etik ilkelerine bagli kalarak calismalar i¢in cabalarini 6diillendirme ve bireysel
ihtiyaclarina ulagsmada yardimci olmak yonetimin gorevlerindendir (Luthans ve
Stajkovic, 1999). Giiglendirilen bir davranisin yasanma sikliginda artis meydana
gelecegi bilinmektedir. Buradan hareketle calisan basarilarinin takdir edilmesinin
calisanlarin motivasyonlarini olumlu etkileyecegi diisiiniilebilir. Yonetici, ¢aliganini
iyl tanimali, kisisel ihtiyaglar ve oOrgiitsel amaglar arasinda bir bag gelistirmelidir.
Kigisel ihtiyaglarin karsilanmasi durumunda birey c¢alisma alaninda ilerlemeler
kaydedecektir (Tengilimoglu, Atilla ve Bektas, 2016: 140). Bazi yoneticiler
calisanlarin yeterince ¢aba gdstermediklerini, yorgunluk ve isteksizlik gibi
motivasyonlarini etkileyen problemler yasadiklarimi belirtmektedir. Bu durumun en
carpici sonucu ise, caligsanlar isi yapabilecek yeterliliklere ve yeteneklere sahipken
basarma istek ve arzularinin olmamasindan dolay1 yeteneklerini etkili bir bigimde
kullanamamalaridir (Luthans ve Davis, 1999 akt. Aksoy, 2006). Tiim bu bilgiler
15181nda is motivasyonunu etkileyen bir¢ok etmen oldugu ancak bireyin ihtiyaglarinin

temel alinmasinin motivasyonu saglamada en etkili ara¢ oldugu sdylenebilir.

2.4. Is Motivasyonu Siireci

Is motivasyonu siireci, temel motivasyon siirecinden farkli olarak orgiitsel
davranis boyutuyla alti basamakta incelenmektedir (Sekil 2). Bu basamaklar;

gerekseme, ortam, istem, secenek arama, sinama ve doyum kavramlarindan
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olugmaktadir (Altok, 2009). Bu siire¢ su sekilde islemektedir: Birey, bilincinde oldugu
gereksinimlerini gidermek i¢in uygun bir ortama ihtiya¢c duyar. Elverisli bir ortam
bulundugunda gereksinme isteme doniisiir. Birey istemini gergeklestirmek i¢in uygun
secenekleri arar. Hangi segenegin daha elverisli oldugunu belirlemek amaciyla sinama
yapar. Secilen segenegin gecerlilik oraniyla bireyin basar1 oram1 dogru orantilidir.
Basar1 ile birlikte siirecin son asamasi olan doyuma ulasildiginda organizma

gerilimden kurtulur (Basaran, 1991).

Sekil 2
Is Motivasyonu Siireci Basamaklar:

6.Doyum 1.Gerekseme

Is
Motivasyonu 2.0rtam

5.Smama
arama

Siireci

4.Segenek

arama ‘ —

3.Istem
Kaynak: (Altok, 2009)

Motive olma siirecinde, her organizma onu devamli ve sabirla ¢alismaya iten
giiclere sahiptir. Bireyin bilingli yapilan tiim hareketlerini tutum ve davranislar
yonetmektedir. Bu tutum ve davranislar ise giidiiler sonucu meydana gelir. Giidiileri
harekete geciren gii¢ ise ihtiyaglardir. ihtiyaclar ve bu ihtiyaclarin siddetleri kisiden
kisiye farklilik gostermektedir. Organizmanin ana amaci gereksinimlerini tatmin
etmektir. Tatmin durumu ayn1 zamanda motivasyon siirecinin sonucudur (Baykal,
1978). Motivasyon siirecinde rol oynayan, organizasyonel amagclar, kisilerin gosterdigi
caba ve kisilerin ihtiyaclar1 olmak tiizere ii¢ temel unsur vardir. Organizasyonel
amaclarin gerceklesmesinde c¢alisanlarin gosterdigi ¢aba biiyiik Ol¢iide etkilidir.

Calisanlarin kisisel ihtiyaclarinin giderilmesiyle is yerinde gosterdikleri ¢caba dogru
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orantilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1995). Calisan motivasyonunu etkileyen bir¢ok unsur

vardir. Bunlardan bazilar s0yle siralanabilir (Riggio, 2014):

Sistemler ve teknoloji degiskenler: Caliganlar, ihtiyaci olan ara¢ ve
ekipmanlara ulagamiyorlarsa, caligma kosullar1 kotii ve yetersizse,
motivasyonlarindan bagimsiz olarak is verimlilikleri diisecektir.
Bireysel farklilik degiskenleri: Calisanlar, is hakkinda gerekli bilgi
birikimine sahip degilse ya da yetenekleriyle uyumlu olmayan bir is
kolunda ise motivasyonlar1 yiiksek olsa da is performanslari bu
durumdan olumsuz etkilenecektir.

Grup dinamikleri degiskenleri: Grup olarak c¢alisilan birimlerde
gruptaki bir ya da iki liye yeterli motivasyona sahip degil ise grup
verimliligini olumsuz etkileyebilir.

Orgiitsel degiskenler: Birimdeki tiim elemanlarin birbiriyle
koordineli ve uyumlu calismast gerekir. Bir birimdeki diisiik

motivasyon diger birimleri de etkileyebilir ve is verimliligi azalabilir.

Bireyleri kisisel olarak degerlendirmek ve bireysel 6zelliklerini 6nemsemek,

1sin Ozellikleri ile 15 goren ozelliklerinin ayni diizlemde olmasi, is gérenlerin amaclari

gergeklestirmede ne kadar yetkin oldugunun belirlenmesi, is géren performanslarinin

dogru ve adaletli bir sekilde degerlendirilmesi, 6diillendirmelerin bireysel farkliliklar:

gozeterek acik ve anlasilir bir sekilde performasa gore dagitilmasi, ticret artiglarinin

sistemli bir sekilde yapilandirilmasi is géren motivasyonunu etkileyen diger faktorler

arasindadir (Robbins, 2005°den akt. Ergiil, 2005). Yukarida ifade edildigi gibi

bireylerin is motivasyonu iizerinde bir¢ok etken rol oynayabilir. Bu etkenlerin etkililik

derecesi orgiitsel yap1 ve ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerine gore farklilik gosterebilir. Is

motivasyon silirecinin bagarili bir sekilde yonetilmesinin bu siirecin Orgiitsel

dinamikler goz dniinde tutularak yapilandirilmasi ve ¢alisan ihtiyaglarinin 6n 6niinde

bulundurulmasiyla yakindan iligkili oldugu sdylenebilir.
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2.5. Motivasyon ve Iliskili Kavramlar
2.5.1. Motivasyon ve Yonetici

Isletme ve isgoren arasinda dengeyi saglamada en &nemli faktorlerden biri
yoneticidir. Yoneticiler, isletme amacglarini gozettigi gibi isgéren amaglarin1 da
gozetlemelidir. Isgoren ihtiyaglarin1 yakindan tanimak motivasyon agisindan son
derece onemlidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,2003: 119). Isgoreni yakindan taniyan ve
cikarimlarda bulunan yoneticilere sahip isletmelerin basar1 konusunda daha hizli
ilerleme kaydedecegi beklenmektedir. Ancak s6z konusu insan oldugunda belirli bir
kalipta davranmak her durumda olumlu sonuglar vermemektedir. Durum kontroliinii
yapabilen yoOneticiler ¢alisanlarin ve ortamin sartlarina gore motivasyonu saglama da
farkli yontemler izleyecektir. Durumsal yoOnetim anlayisin1 segen yoneticiler
motivasyon siirecini saglikli bir sekilde yiiriitecektir (Geng, 1990). Ancak her
isletmenin motivasyon se¢me siireci aym diizlemde ilerlemeyebilir. Ulkelerin
ekonomik diizeyleri oOrgiitlerde c¢alisanlarin motivasyon siireclerini etkiledigi
sOylenebilir.

Genel olarak yoneticilerin is gorenleri motive etme siireci su sekilde
Ozetlenebilir: Her isletmede is gorenlerden miimkiin olabilecek en {ist verimi elde
etmek amaclanmaktadir. Ancak her bireyin bencil oldugu ve dncelikli olarak temel
gereksinimlerini gidermeyi amagladiklart kabul edilmektedir. Yonetici, is gorenlerin
gereksinimlerini tatmin etmeli ve o gereksinimi saglayacak yollar sunmalidir. Boylece
bireysel gereksinimlerini gideren birey, orgiit amaclari i¢in daha istekli ve verimli bir
sekilde harekete gececektir. (Baykal, 1978: 32). Egitim orgiitlerinde yoneticilerin
kullandiklar1 etkileme taktikleri 6gretmenlerin isine karsi gelistirdikleri tutum ve
davraniglart olumlu yoénde etkileyebilir. Bu taktikler, olumlu bir okul iklimi
olugsmasina katki saglayabilir ve Ogretmenlerin islerine olumlu duygular
gelistirmelerine yardimci olabilir (Dagli, 2015). Yoneticilerin ve isletme kiiltiiriiniin
orgiitsel motivasyonda ve isgoren motivasyonunda onemli Slgiide etkili oldugu ifade
edilebilir. Bu sebeple orgiitlerin motivasyonel durumlarinin ydneticilerin tutum ve

davranislar ile yakindan iliskili oldugu sdylenebilir.
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2.5.2. Motivasyon ve Amag¢

Bireyler, kisisel ihtiyaglarina cevap verildigi siirece kurumun amacinm
benimseyerek bu amaca hizmet etmeye istekli olacaklardir (Akgakaya, 2004). Bu
durumda yoneticilerin ¢alisanlarin1 motive etmeleri hem ¢alisanlarin bireysel tatmin
duymalarina hem de 6rgiit amaglarin1 gergeklestirmeye yonelik isteklerinin artmasina
katk1 saglayacaktir (Agirbas, Celik ve Biiyiikkayik¢i, 2005). Calisanlarin orgiitsel
amagclar1 gerceklestirme yoniindeki istekleri, yonetimi ve yonetimin uygulamalarin
benimsemeleri ve Orgiit atmosferini 6ziimsemeleri ile ilgilidir. YOnetimin temel
gorevi, calisanlar 6rgiit amaglarini gergeklestirmeye 6zendirmektir (Ergiil, 2005). Bu
gorev dogrultusunda, orgiitsel amaglar1 gergeklestirebilmek icin is gorenler arasinda
bir iliski ag1 kurulmalidir. Bu iliski aginin amaci, bireyler arasi etkilesimi en {ist diizeye
cikararak planlanan hedefe en etkili sekilde ulagilmasinin saglanmasidir (Basaran,
2004). Ozetle orgiit amaglarinin gerceklesmesinde is goren ihtiyaglari ve isteklerinin
onemli oldugu ifade edilebilir. Isgorenlerin birbiri ile iletisimi de drgiit amaglarmmn

gerceklestirilmesinde etkili bir arag olarak kullanilabilir.

2.5.3. Motivasyon ve Verimlilik

Motivasyonun en temel amaci, ¢alisanlardan yiliksek verim elde etmektir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Baz1 orgiitlerde bireysel verimin diigiik olmasinin
sebepleri arasinda giidiilerin yanlis yorumlanmasi gosterilmektedir. Giidiilenmenin bir
stire¢ oldugu unutulmamalidir (Karatepe, 2015). Giidiilerin dogru analiz edilmesinin
verimliligi arttiracagl beklenmektedir. Verimlilik gliniimiizde ¢alisma ortamlarinin i¢
durumunun degerlendirilmesi, iicretlendirme, odiillendirme gibi birgok konuda en
temel aracglardan biri haline gelmistir. Bu sebeple verimliligi gelistirmek adina
verimlilik cabasinin siirekli degerlendirilmesi ve denetlenmesi gerekmektedir
(Akdemir, 2003: 274). Verimliligi arttirma konusunda yapilan c¢alismalarin
incelenmesi ve degerlendirilmesinin i géren verimliligini arttirmada 6nemli bir etken
oldugu ifade edilebilir. Ak¢akaya (2004), personelin verimliliginde motivasyonun
etkisi adl1 caligmasinda, is birligi ve takim ¢alismasinin tesviki, takdir edilme, yetki ve
sorumluluk verilmesi, isle ilgili fikirlerin alinmas1 ve iyi arkadashk iligkilerinin is

verimliligini arttiran unsurlar oldugunu belirtmistir. Kurumlarda is verimliliginin
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arttirllmasina yonelik orgiitsel ¢aligmalarin ve uygulamalarin gergeklestirilmesinin

stireci olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilebilir.

2.5.4. Motivasyon ve Performans

Calisanlardaki motivasyon eksikligi; is performanslarinin  diismesi,
yaraticiliklarinin kaybolmasi gibi pek cok olumsuz sonu¢ dogurabilir. Bu durum
bireyin psikolojisinin bozulmasina, kendine olan giivenini yitirmesine sebep olabilir.
Ayn1 zamanda kurumun hedefleri dogrultusunda kendini gelistiremeyen birey
sistemde bozulmalara yol acabilir (Ozer ve digerleri, 2017: 249). Insan dogas1 geregi
sosyal bir varlik oldugundan is yerinin bir iiyesi olmakla birlikte ¢evresiyle sosyal
iligkiler de kurar. Kurdugu sosyal iliskilerin niteligi davraniglarini da etkiler. Bireyin
kisiligi, ¢evresi, kiiltlirii davraniglarin sekillenmesinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu
etmenleri tek basma yeterli etkiye sahip degildir. Ancak bir araya geldiklerinde
davranigin niteligi hakkinda fikir sahibi olmak miimkiindiir (Aytag, 2005). Bireyin
cevresiyle etkilesiminin motivasyonunu etkileyecegi ve motivasyonun da davranis ve

performansi lizerinde énemli bir rol oynadig1 sdylenebilir.

2.5.5. Motivasyon ve Stres

Stres, birey ve ¢evresi baglaminda ele alinan tanimi pek kolay yapilamayan
karmagik bir kavramdir. Stres, birey ve ¢evresinin uyumunun bir gostergesidir. Ayni
zamanda bireyin miicadele etme tutkusunu ve baskiya karsi olan tutumunu da ortaya
koymaktadir (Bing6l, 2006: 537). Bireyin stres diizeyi belli bir dereceye kadar isine
odaklanmasini ve motivasyonunun yiikseltmesini saglar. Ozellikle rekabetin oldugu
ortamlarda stres itici bir gii¢ olarak kisiyi motive edebilir (Ozkalp, 2013). Ancak
stresin yogun ve asir1 bir sekilde yiikselmesi bireyde tiikenmislik sendromuna sebep
olabilir ve verimlilikte diisiise yol agabilir (Eren, 2006). Tiim bunlar géz Oniinde
bulunduruldugunda stresin optimum diizeyde tutulmasinin bireyin motivasyonunda

onemli bir etken oldugu sonucuna ulasilabilir.
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2.5.6. Motivasyon ve Is Tatmini

Son donemlerde arastirmacilar is tatmini {izerine Onemli Olgiide
durmaktadirlar. Bunun sebebi isinden tatmin olan calisanin isinde daha verimli ve
etkili oldugu diisiincesidir. Isin niteligi ve icerigi is tatminini etkileyen en 6nemli
unsurlar arasinda sayilabilir (Agirbas, Celik ve Biiyilikkayikeil, 2005). Calisan
acisindan is tatmini ve verimlilifin saglanmasi motivasyon siirecinin dogru
yonetilmesiyle yakindan ilgilidir. Calisanlarin istek ve arzuyla is yapmalar
yoneticilerin islerini biiyiik 6l¢iide kolaylastiracaktir (Simsek, Celik ve Akgemci,
2005). Bireyin is yapmadaki serbestligi ve yoneticisinden aldigi geribildirim ise
motivasyonu 6nemli Ol¢iide etkileyen etmenlerdendir. Bireyin ise karsi duydugu
olumlu duygular is tatminini énemli Sl¢lide etkileyecektir. Bu bakimdan isin ilgi
cekici, siirekli tekrar etmeyen bir yapida olmasi ve bireyin kariyer basamaklarini
tirmanacag@1 imkanlar tanimasi is tatminini ve motivasyonunu arttiracaktir (Ozkalp,
2013). Bireylerin iglerinden tatmin olmalar1 ve islerini severek yapmalan ile

motivasyon algilar1 arasinda 6nemli bir etkilesim oldugu sdylenebilir.

2.5.7. Motivasyon ve Is Basarisi

Orgiitsel bagarmin temelinde insan kaynaklarm etkin ve verimli kullanmak
bulunmaktadir. Bireylerin potansiyellerinin 6rgiit amaglart dogrultusunda kullanilmasi
oOrgiitsel basarty1 arttiracaktir. Ancak bireylerin performanslarinin yiikseltilmesi ve
Orgiitsel amaclara hizmet etmesi i¢in maddi ve manevi motivasyon araglariyla
desteklenmeleri gerekmektedir (Tunger, 2013). Bireyin basarisi, isin kendine
uygunlugu, is ortami, ise yetenegi ve ise karsi tutumuyla yakindan iligkilidir. Tim
bunlarla olumlu yo6nde bir iliskisi olan calisan ise karsi yiliksek motivasyon
saglayacaktir (Geng, 1990). Bu durumda is basarisinin bireyin motivasyonuyla ayni

yonde ilerleyecegi sdylenebilir.
2.5.8. Motivasyon ve Orgiit Kiiltiirii
Orgiit kiiltiirii birgok faktdrden olusur ve bireylerin orgiitteki davramislarini
biiyiik 6l¢iide etkiler. Giiglii bir orgiit kiiltiirline sahip sistemlerde, bireyler birbirlerine

sik1 sikiya baghidir ve motivasyonlart yiiksektir. Calisanlar hep birlikte Orgiitiin

amaclarimi gerceklestirmek icin seferber olurlar. Ayrica orgiit kiiltliriinde tiretkenlik ve
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kalitenin 6n planla tutulmasi motivasyonu arttiracak baska bir etmendir (Varoglu,
2013). Orgiit hedef ve amaglariyla tutarli bir motivasyon sistemi; isletmeyi daha
verimli bir hale getirip toplumsal ve ekonomik olarak ilerlemeye doniik bir rekabet
ortamina dahil olmasina olanak saglayacaktir. Bununla birlikte degisen ekonomik,
teknolojik ve toplumsal kosullara uyum saglamak i¢in isletmeler “esnek motivasyon”
modellerini kabul etmelidir (Geng, 2017). Motivasyonel faaliyetlere 6nem veren ve
calisanlarin1 destekleyen orglitsel yapilarin sistematik bir oOrgiit kiiltiiriine sahip
olduklar1 soylenebilir. Bu Orgiitsel kiiltiir aracilifiyla isletme basarisinin yiikselmesi

ve isgdren motivasyonun saglanmast miimkiin olabilir.

2.5.9. Motivasyon ve Iletisim

Yoneticilerin ¢alisanlart motive etmede kullanacagi 6zel bir iletisim sistemi
olmalidir. iletisim calisma ortaminin fonksiyonel bdliimleri arasinda birlestirici bir rol
oynamaktadir. Iletisim ayn1 zamanda 6rgiit kademeleri arasinda bilgi ve degerlerin
aktarilmasim saglar. Iletisimin saglikli yiiriitiilebilmesi icin etik standartlarin ve
faaliyetlerin gelistirilmesi gerekmektedir (Kirel, 2000: 98). iletisim ydntemlerinin
orgiit kiiltiirine gore farklilik gostermesi beklenir. Bununla birlikte belirli etik
standartlarin gdzetilmesinin dogru bir yaklasim olacag: ifade edilebilir. Orgiitteki
iletisim kanallarin siirekli acik tutulmasi ve karsilikli fikir aligverisi olmasi oOrgiit
elemanlarinin beklentileri arasndadir. Orgiitteki yatay ve dikey iletisim kanallari,
calisanlar1 orgiitsel amag etrafinda toplayacaktir (Geng, 1990). Orgiitlerde en alt
kademeden en {ist kademeye karsilikl1 bir akisin oldugu agik iletisimin tercih edilmesi
giivenilirligi arttirarak caligsanlarin birbirini daha iyi tanimasina ve anlamasina firsat
tantyacaktir (Giliven, 2004). Ayni amagclar etrafinda toplanmis ¢alisanlarin kisa siirede
koordineli bir sekilde calisarak Orgiit basarisini arttirmasi beklenilebilir. Ancak
isgorenlerin birbiriyle iligkilerindeki problemlerin 6rgiit verimliligini diisiirecegi ve
orgiitteki dengelenimin bozulmasimin tiim oOrgiitii etkileyecegi unutulmamalidir
(Basaran, 2004: 17). Bu durumda kisiler arasi iletisim boyutlarinin aynt zamanda

hizmet kalitesini etkiledigi de sdylenebilir.
2.5.10. Motivasyon ve Moral
Bireylerin moral diizeyleri sik sik degisiklik gosteren bir kavramdir. Ancak

isletme basaris1 diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin belirli bir moral seviyesini korumalari

i¢in bazi1 tedbirlerin alinmas1 gerekmektedir. Isletmede yonetici ve is gorenler arasinda
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belirli bir iletisim modiiliiniin olugmasi moral seviyesini sabitleme agisindan 6nemlidir
(Konur, 2006). Bununla birlikte bireye siirekli moral saglayacak unsurlar arasinda;
gelecege yonelik umut besleyebilecegi bir isyerinde calistigina inanma, calisma
arkadaglarnyla ortak gaye giitme ve orgiitiin personel politikasini etkili bir sekilde

uygulamasi sayilabilir (Eren, 2006).

2.6. Motivasyonun Tiirleri

Bireylerin davranisini etkileyen giidiiler baz1 aragtirmacilara gore (Altok, 2009;
Geng, 2017; Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003) dort boliimde incelenmistir:

I¢ motivier: Bireylerin bilingli olmayan davramslarindan kaynaklanir.
Temelinde dogal ihtiyaclar vardir. Ogrenilmezler, belirli refleksler sonucu ortaya
cikarlar ve yasam boyu unutulmazlar (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Fizyolojik motivler: Organizmanin yasamsal fonksiyonlarii devam
ettirebilmesi i¢in gerekli olan temel ihtiyaglardir. Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinin
ilk basamagini olusturur. Bireylerin karakter yapilarima gore farklilik gosterebilir.
Fizyolojik giidiileri yar1 bilingli yar1 bilingsiz giidiiler olarak ifade etmek miimkiindiir
(Altok, 2009).

Sosyal motivler: Bireyin icinde bulundugu topluma ait hissetmesi i¢in
toplumun benimsedigi degerleri kabul etmesi gerekir. Bu degerlere ulagsmak ic¢in
gosterdigi ¢aba onun sosyal motivasyonu olusturur. Sosyal giidiilerin olusmasi
toplumun dinamikleriyle yakindan iliskilidir. Her toplum kendi deger yargilar
etrafinda farkli argiimanlar1 temel alir. Bu sebeple sosyal giidiiler toplumdan topluma
degisiklik gosterebilir (Geng, 2017).

Psikolojik motivler: Bireyin tamamen i¢ diinyasiyla ilgilidir. Dogustan
getirdigi 6zellikler ve ¢evrenin etkisiyle sonradan olusturdugu 6grenmelerin tamami
psikolojik motivasyonunu etkiler. Tiim motivasyon tiirleri i¢inde en karmasik olanidir.
Ciinkii faktorler bireyden bireye farklilik gosterir belirli bir dinamigi yoktur. Kisinin
kisilik 6zellikleri ve davraniglarinin biitiinlestigi giidiilerdir (Geng, 2017).

Motivasyonu igsel ve digsal olmak ftizere iki kapsayict tiire ayirmak
miimkiindiir. Bireyin bir seyi ilging buldugu veya yapmak istedigi i¢cin yapmasi igsel
motivasyondur. I¢ motivler, fizyolojik motivler ve psikolojik motivler bu motivasyon

tiriine dahildir. Digssal motivasyon ise, bir seyi aragsal nedenlerle yapmak olarak
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tanimlanabilir. Bu aragsal nedenler bir seyin ne kadar igsellesecegine bagli olarak

farlilik gosterebilir. Sosyal motivler bu giidii tiirtine dahildir (Gagne vd., 2010).

2.7. Motivasyon Faktorleri

Orgiitlerde motivasyonun temel amaci; bireylerin yeteneklerini érgiit amaglar
dogrultusunda en verimli sekilde kullanmalarin1 saglamaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
her orgiit kendi kiiltiirtine entegre olmus bir¢ok teknik kullanmaktadir. Ancak bu
tekniklerin etkililigi kisilere, yoneticilere ve ortama gore degiskenlik gostermektedir
(Ergiil, 2005). Bu asamada orgiit kiiltiiriinii hakim olma ve bireysel beklentilerin
analizi dogru motivasyon yonetiminin se¢iminde 6nemli rol oynamaktadir (Ersoy,
2017).

Psikoloji biliminde ig¢sel ve digsal motivasyon araglari olmak iizere caligani
motive edecek araglar iki boliimde incelenmektedir. igsel motivasyonda, bireyin kendi
i¢ diinyasindaki odiillendirmeler 6nemliyken digsal motivasyonda, disaridan gelen
odiillendirmeler énemlidir (Unsar, Inan ve Yiiriik, 2010).

Motive edici en temel araglar1 birkag baslik altinda toplayacak olursak bunlar:

Psiko-sosyal araglar: I¢sel motivasyon araglarindandir. Yoneticiler, ¢alisanlar:
motive ederek calismaya Ozendirecek bazi psiko-sosyal araglardan yararlanabilir.
Ancak bu araglarin ise yarama durumu calisma kosullari, is gorenlerin kisilik
ozellikleri vb. bircok faktére gore degisiklik gosterebilir. Eger yararlanilan araglar
bireyin igsel gereksinimlerini kapsiyor ise yOneticinin bu girisimi olumlu sonuglar
doguracaktir. Bireyin i¢sel motivasyon diizeyini etkileyen en 6nemli etmenlerden biri
de is yerindeki psikolojik ortamdir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Calismada
bagimsizlik, deger ve statii, sosyal katilma, gelisme ve basar1, dneri sistemi, psikolojik
giivence, ¢evreye uyum, sosyal ugraslar bu araglardandir (Selen, 2016).

Ekonomik aracglar: Digsal motivasyon saglamada Onemli faktorlerdendir.
Isletmelerin ve is gorenlerin temelde amaclar ortak ekonomik kazanglara dayanir.
Isgorenleri motive eden ekonomik araglar kendileri arasinda doért béliimde
incelenebilir. Bunlar; ticret artisi, primli ticret, kara katilma ve ekonomik 6diil verme
olarak adlandirilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Orgiitsel ve yénetsel araclar: Dissal motivasyon saglamada yararlamlan
araglarin bir diger bolimiidiir. Bu araglar araciligiyla is gorenleri calismaya

O0zendirerek  verimliligin  arttirllmast  amaglanmaktadir. Calisanlarin = egitim
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imkanlarinin saglanmasi, statiilerini arttirmalarina firsat verilmesi, alinan kararlarda
fikirlerinin 6nemsenmesi, kurum i¢inde saglikli bir iletisim agmin olmasi, ¢alisma
ortaminin fiziksel sartlarinin iyilestirilmesi, isin ilgi ¢ekici olmasi, gerektiginde
calisanlara rehberlik ve danigmanlik yapilmasi, is yerinde adaletli ve disiplinli bir
sistemin bulunmasi bu araglar arasinda sayilabilmektedir (Ak¢akaya, 2004). Ayrica
calisanlar1 verimli caligmaya itecek, sorumluluk almaya istekli hale getirecek,
sorunlar1 ¢6zmede harekete gecirecek ve basarilarimi takdir edip ddiillendirecek bir
ortamin bulunmasi ¢ok Onemlidir. Bu ortamlara sahip kurumlar, bireyi Orgiite
baglayacak etkenlerin analizini iyi yapar, ¢alisanlara bireysel yeteneklerini gelistirme
ve yeni kazanimlar edinme firsat1 veren pozitif atmosfer yaratirlar (Oztiirk ve Diindar,

2003).

2.8. Motivasyonun Kuramlari

Global diinyada c¢alisanlarin  motivasyonu, isletmelerin  bagariya
ulagmalarindaki en biiyiik etkenlerden biri haline gelmistir. Bu sayede motivasyon
kavrami mercek altina alinmis bir¢ok kuram ve model gelistirilmistir. Arastirmalarda
yer alan ekonomik ve psiko-sosyal motivlerin dereceleri ve kapsamlar1 yeni
kuramlarin gelistirilmesine temel olugturmustur (Toker, 2006). Motivasyon kuramlari,
is gorenlerin Orgiit icinde yansittiklar1 davranislarin asil nedenlerini ortaya koymay1
amaglamaktadir (Demir, 2019: 311).

Motivasyon kuramlarini igeren bir¢ok simiflandirma bulunmaktadir. Bu
calisgmada Kapsam (igerik), siire¢ ve yonetim kuramlari siniflandirmasi dikkate

alinmustir.

2.8.1. Kapsam (i¢cerik) Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyleri motive eden etmenler iizerinde yogunlasir ancak
motivasyonun insan davraniglari iizerindeki etkileri ve isleyislerine yonelik ¢alismalari
yeterli diizeyde degildir (Konur, 2006). Bu kuramlar kisiyi belli davranis kaliplarina
sevk eden etmenleri agiklamaya calisir. Kisinin degiskenlik gosteren tiim ihtiyaglarini
kapsarlar (Tutar, 2016). Kapsam kuramlarinin en Onemlilerini soyle siralamak
miimkiindiir (Geng, 1990; Selen, 2016):

e Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami
e Frederick Hezberg’in Cift Faktor Kurami
e Clayton Alderfer’in ERG Kurami
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e Mc Clelland’in Basar1 Motivasyonu Kurami

2.8.1.1. Maslow’ un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow’ un kuramina gore, organizma temel insani ihtiyaglardan st diizey
karmasik ihtiyaclara dogru hiyerarsik bir sistem olusturmustur (Riggio, 2014). Bu
yapida ilk basamaklarda fizyolojik ihtiyaclar son basamaklarda ise sosyolojik
ihtiyaclar bulunmaktadir (Keser, 2018: 59). 1lk iki basamakta ye alan “fizyolojik
ihtiyaclar” ve giivenlik ihtiyaci alt diizey ihtiyaglara karsilik gelir, Maslow bu
ihtiyaclara “eksiklik ihtiyaglar1” adin1 vermistir. “Sosyal ihtiyaglar”’, “sayginlik
ithtiyact” ve “kendini gerceklestirme” ihtiyaci list diizey ihtiyaglar arasina girmektedir.
Maslow bu ihtiyaglari1 da “biiyiime ihtiyac1” adlandirmistir. Bu kurama gore, ¢alisanlar
bir {ist basamaga ulastik¢a tatmin duygusu duyacaklardir (Keser ve Giiler, 2016: 188).
Bu durumda orgiitte is giicliniin verimlilik artis1 saglanabilir.

Maslow’ un ihtiyaclar hiyerarsisinden kisaca bahsetmek gerekirse sirasiyla
sOyledir:

Fizyolojik ihtiyaglar: Bireylerin yasamlarini siirdiirebilmeleri icin gereken
ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar arasinda beslenme, uyku, cinsellik gibi ihtiyaglar sayilabilir
(Selen, 2016).

Giivenlik ihtiyaci: Organizma fizyolojik ihtiyaclarim1 karsiladiktan sonra
kendini giivende hissetmek ister. Giivenlik ihtiyact hem fiziksel hem psikolojik
giivenligi kapsar. Birey gilivenli bir ¢evre arayisindadir. Bu ihtiyaglar arasinda
barinma, can ve is giivenligi gibi ihtiyaclar yer alir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).
Giivenlik ihtiyaci; fiziksel glivenlik ve sosyo-ekonomik giivenlik olarak ele alinmistir.
Fiziksel giivenlik, isletmenin fiziki kosullar1 ve isgdrenin materyal vb.
gereksinimlerine dayanirken sosyo-ekonomik giivenlik, iggdrenin mevzuatta belirtilen
haklara sahip olmasini kapsamaktadir (Kanbur, 2005).

Sosyal ihtiyaclar: Organizma kendini giivene aldiktan sonra sosyal ihtiyaclar
hissedilir. Bir gruba kabul edilme, aile, dostluk bu ihtiyaglara 6rnek olarak verilebilir.
Maslow’ a gére birey icinde bulundugu ihtiyag diizeyinden etkilenir. Ornegin sosyal
ihtiya¢ diizeyinde bulunan bireyin maagindaki artis onun motivasyonunda beklenen
etkiyi yaratmayacaktir (Keser ve Giiler, 2016).

Ait olma ve sevgi ihtiyaci: Sosyal ihtiyaglarini gideren kisi, diger kisilerle
birlikte yasama, sevme ve sevilme ihtiyaci hisseder. Kisi ait olma, sevme ihtiyag¢larini

giderebilecegi farkli gruplarda bulunabilir (Selen, 2016). Orgiitlerin bu ihtiyaglarin

23



giderilmesine yonelik faaliyet ve caligmalarda bulunmalari, kisilerin kendilerini orgiite
ait hissetmelerine yardime1 olabilir.

Takdir ve saygi ihtiyaglari: Birkag istisna disinda toplumdaki tiim bireyler, 6z
saygl, saygi ve takdir edilme ihtiyaci duyar. Bu ihtiyaclar, iki grupta ifade edilebilir.
[k grupta, gii¢, basari, yeterlilik, uzmanlik yer alirken ikinci grupta itibar, iin, sohret,
taninma yer almaktadir (Maslow, 1970: 45).

Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Tim ihtiyaglar karsilansa bile kendini
gergeklestirmemis birey sik sik huzursuzluk ve hosnutsuzluk yasar. Bu yiizden birey,
kendi dogasina sadik kalmali ve ne her yapabiliyorsa onu yapmalidir. Béylece kendini
gerceklestirecektir. Bu diizeyde bireysel farkliliklar {ist diizey 6nem kazanacak ve bu
ihtiyacin karsilanmasi her birey i¢in 6zel bir bicimde gergeklesecektir (Maslow, 1970:
46).

Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisini pek ¢ok arastirmaci yorumlamistir.
Ornegin, Eren (2006), insann ihtiyaglarla dolu bir organizma oldugunu ve ihtiyaclarin
stirekli devam ettigini ifade eder. Organizmanin var olan ihtiyaglar1 tatmin edildik¢e
yerine bir yenisi gelmekte ve siireg boyle uzayip gitmektedir. Sabuncuoglu ve Tiiz
(2003), giderilen ihtiya¢larin giidiileme etkisinin siirdligiinii ancak siralamanin kati
kurallarla ayrilmadigini, kisi ve durumlara gore ihtiyaclarin sirasinin degisebilecegini
belirtmiglerdir. Maslow kuraminin, toplumun yapisiyla yakindan iliskili oldugunu
ifade etmislerdir. Ornegin, ekonomik refah seviyesinin yiiksek oldugu toplumlarda alt
diizey ihtiyaglar arasinda bulunan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin 6neminin
biiylik Olclide azaldig1 yapilan degerlendirmeler arasindadir. Maslow’ un ihtiyaglar
hiyerarsisinin tiim kiiltiirler i¢cin genellenemeyecegi yapilan ¢alismalarda belirtilse de
ithtiyaclar hiyerarsisi insanlarin bir davranista bulunmasinin nedenlerini ihtiyaglara
bagladigi ve bu ihtiyaclarin karsilanmast durumunda bireylerin motivasyonunun
saglanmasinda 6nemli rol oynadig: bilgisini verdigi icin onemlidir (Ozdemir ve

Cemaloglu, 2017: 93).
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Sekil 3

Ihtivaclarin Ortaya Ciktiklar: Noktalar, Siddetlerini Devam Ettirdikleri Diizeyler ve Tatmin Edildikce
Gosterdikleri Degisimler

B (9] [e)] ~
ihtiyag Siddet Seviyesi

w

N

\

Tatmin Miktari

e Fizy0|0ji Glvenlik e Sevgive ailt olma Deger emmmmmYaratma

Kaynak: (Eren, 2006:503)

Sekil 3> de Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde bulunan ihtiyaclarin zaman

i¢inde degisimi verilmistir. Bu tabloya gére su yorumlar yapilabilir (Eren, 2006):

Genel olarak ihtiyaglarin karsilanma diizeyi ile tatmin diizeyleri
arasinda ters yonlii bir iligki bulunmaktadir.

Fizyolojik ihtiyaglar karsilandig1 miiddetge azalma egilimindedirler.
Giivenlik ihtiyac, fizyolojik ihtiyaglarin karsilanmasiyla birlikte ortaya
cikar ve organizma kendini giivende hissettigi takdirde azalma
egilimine geger.

Sevgi ve ait olma ihtiyaci, fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin
karsilanmasi sonucu ortaya ¢ikar ve karsilanana kadar yiiksek siddette
devam eder.

Deger ihtiyaci, diger bir deyisle takdir edilme ve saygi gérme ihtiyaci,
sevgi ve ait olma ihtiyaci karsilandiktan sonra ortaya ¢ikar ve diger
ihtiyaglara oranla daha siddetli hissedilir.

Yaratma, kendini gerceklestirme ihtiyaci, Maslow hiyerarsisinin son
basamaginda yer alir. Tlim ihtiyaglar giderildikten sonra ortaya ¢ikar ve

devamli artma egilimindedir.
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2.8.1.2. Frederick Hezberg’in Cift Faktor Kurami

Bu calismay1 onceki calismalardan ayiran en 6nemli husus; daha 6nceki
calismalarda siniflandirmalar bireyin ihtiyaglarina dayanirken bu ¢alismada, bireylerin
caligma yasaminda elde etmek istedikleri amaglara ve kagindiklart etmenlere
dayanmaktadir (Onaran, 1981).

Hezberg ve arkadaslar1 yaptiklari arastirma sonucunda su bulgular1 elde
etmislerdir; ¢alisma ortaminda bazi kosullarin olmamasi bireyleri tatminsizlige iter.
Fakat bu kosullarin olmasi giiglii bir giidiileme etkisi yaratmamaktadir. Bu etmenler
arastirmacilar tarafindan hijyen faktorleri olarak ifade edilmistir (Konur, 2006). Diger
taraftan uzun siiren ve derin tatmin duygusu veren Hezberg tarafindan motive ediciler
olarak tanimlanan faktorler de organizma icin olduk¢a 6nemlidir (Adair, 2003).

Sekil 4
Herzber’in Motive Ediciler ve Hijyenler Profili

Motive ediciler Hijyenler

Sorumluluk Sirket politikasi ve
Onetim
— Kisiler arasi iligkiler
Isin 1gerigi
Calisma sartlar
Itc byiime

Kaynak: (Riggio, 2014: 200)

Herzberg’in motivasyon kuramina yonelik yogun elestiriler vardir. Bunlardan
birkagci; ticret faktoriinii ikinci plana atmasi, bireyler arasi farkliliklarin gdzetilmemesi,
motive ediciler ve hijyenler olarak ikiye ayrilan faktorlerin her toplum igin ayni
olmadigidir. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 144).

Herzberg ve Maslow’un kuramlar1 karsilastirildiginda, Maslow’un kisinin
ithtiyaclarimi hiyerarsik bir sirada yapilandirdigir goriiliirken, Herzberg’ in ise isin
gergeklestirilme durumunu 6n planda tuttugu ve ihtiyaglart buna gore yapilandirdigi

bir model olusturdugu goriiliir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003; 144). Buradan hareketle
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kuramlarinda Maslow’un bireyi, Herzberg’in ise isi temel aldig1 sonucuna ulasilabilir.
Iki kuramin ortak noktast ise ihtiyaclarin giderilmesi ile bireylerin motive olabilecegi
goriistiniin kabul gérmesidir (Aytag, 2005: 32). Maslow ve Herzberg’in ¢alismalarinin
kabul goérmesi ve uygulama olanagi bulmas: kiiltiirden kiiltiire, isletmeden isletmeye
farklilik gosterebilir. Ornegin, bir isletme Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsini temel
alarak basariya ulasabilirken bir digeri Herzberg’in ¢ift faktor kuramini isletmesinde

uygulayarak basar1 elde edebilir.

2.8.1.3. Clayton Alderfer’in ERG kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsinden yola c¢ikarak hazirlanan bu kuram,
ihtiyaclar hiyerarsisiyle ortak Ozellikler tasimasina karsin biiyiik farkliliklarda
barindirmaktadir. Teori ismini, temel aldig1 var olma (E), iliski kurma (R), gelisme ve
bliylime (G) olmak iizere ii¢ ihtiyacin bas harflerinden almaktadir. (Eren, 2006).

Var olma ihtiyaclari: Bireyin yasamini devam ettirebilmesi ve neslinin
devamliligin1 saglayabilmesi i¢in tehlikelerden korunup kendini giivende hissetme
ithtiyacidir. Bu ihtiyaglar Maslow’ un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarim1 kapsar.
(Keser ve Giiler, 2016)

Iliskisel ihtiyaclar: Bireyin is ortaminda ve bulundugu diger sosyal ortamlarda
olumlu iligkiler kurmak istemesine bagli ortaya ¢ikan ihtiyagtir. Maslow’ un sosyal ve
sayginlik ihtiyaglar bu ihtiya¢ basamaginda yer alir. (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015).

Gelisme ve biiyiime ihtiyaglari: Bireyin kendini gelistirme ve var olan
potansiyelini kullanma ihtiyacidir. Maslow’ un kendini gerceklestirme ihtiyaci bu
ihtiyag sinifindadir (Eren, 2006).

Bu kurama gore, temel ihtiyaclar tatmin edildigi taktirde 6nemini yitirir, list
diizey ihtiyagclar ise tatmin edildik¢e daha biiyiik 6neme sahip olur. Yonetici, isgorenin
thtiyaglarini bilmeli ona gore bir yol haritasi izlemelidir. Boylelikle is gorenin alt
diizey ihtiyaglara donmesinin Oniine gegilip iist diizey ihtiyaglar1 gozetmesi ve var olan
basarisin1 arttirmasi saglanabilir (Yiiksel, 2004). Buradan hareketle is goren
ithtiyaclariin orgiit tarafindan dnemsenmesinin iggoren performansi agisindan yiiksek

Ooneme sahip oldugu ifade edilebilir.
2.8.1.4. Mc Clelland’1n Basar1 Motivasyonu Kuram
Mc Clelland‘a gore insan ihtiyaclari basari, baglilik ve gii¢lii olma istegi olmak
tizere li¢ baslik altinda toplanabilir. Bu ihtiyaglar her ne kadar sosyo-psikolojik olarak
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nitelendirilseler de bireyi oldugu kadar toplumu da ilgilendirmektedirler. Bu kurama
gore, calisanlarda hangi ihtiyag daha baskinsa davranislari da o ihtiyacin etrafinda
sekillenecektir (Kanbur, 2005).

Kuramdaki {i¢ ihtiyag¢ su sekildedir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015):

Basar ihtiyaci, daha 6nce yapilan bir seyi oldugundan daha iyi ve etkili bir
sekilde tekrar yapilandirma ihtiyacidir. Giig ihtiyaci, orgiit i¢inde iist diizey gorevlerde
bulunma, baska c¢alisanlardan sorumlu olma, onlar1 kontrol etme ve onlar1 etkileme
ihtiyacidir. Baglanma (iliski) ihtiyaci, orgiit icinde yakin iliskiler kurma, kisilerle
yakin arkadas olma ihtiyacidir.

Mc Clelland, basar1i motivasyonuna sahip kimselerde bulunan ii¢ karakteristik
Ozellik oldugunu belirtmistir. Bunlardan birincisi ve en Onemlisi, bu kisilerin
sorumluluk alabilecekleri ve problem ¢ozebilecekleri ¢aligma ortamlarinda bulunmayi1
tercih etmeleridir. Bu kisiler i¢in kendi ¢abalariyla basarma ve tatmin olma son derece
onemlidir. ikincisi, kisilerin basarabilecekleri ve sonuclarini tahmin ettikleri hedeflere
yonelmeyi tercih etmeleridir. Eger gorev onlar i¢in ¢gok zorsa motivasyon saglamada
zorlanabilirler. Ancak bu kisiler risk analinizi iyi yapma ve isi tamamlama
egilimindedirler. Son olarak, bu kisiler bagkalar1 tarafindan kabul gérmeyi isterler.
Yaptiklar1 iste basarili olup olmadiklarina dair geri bildirime ihtiya¢ duyarlar
(Ozdemir ve Cemaloglu, 2017: 94).

2.8.2. Siire¢ Kuramlari

Kapsam kuramlar1 giidiilenmenin nelerden etkilendigini ele alirken siireg
kuramlan giidiilenme siirecini ayrintili olarak agiklar ve degiskenlerin birbirleriyle
baglantilarin1 ortaya c¢ikarmak c¢alisir (Baysal ve Tekarslan, 1996: 116). Siireg
kuramlari, digsal faktorlerin bireyi nasil ve ne diizeyde etkiledigi {izerinde
yogunlagmaktadir. Bireyin davranislarinda gozlenen degisiklikleri inceler. Bu
kuramda, ihtiyaglar oldukca kisisel Ozellikler tasimakta ve zaman igerisinde
farkliliklar gostermektedir (Tutar, 2016). Baslica siire¢ kuramlari su sekildedir:

e Locke’ un bireysel amaglar ve is basarisi iliskisi kurami
e Skinner’ 1n sartlanma (pekistirme) kurami
e Adams’in esitlik kurami

e V.H. Vroom’ un beklenti ({imit) kurami1
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2.8.2.1. Locke’ un Bireysel Amaclar ve is Basaris1 Iliskisi Kuram

Locke, calisanlarin is basarisi ve bireysel amaglarinin yakindan iliskili
oldugunu savunur. Isgdrenlerin drgiitsel amaclar1 benimsemeleri ve gerceklestirmeye
caligmalar1 bu amaglarin kendi bireysel amaglarina uygun olmasina baghdir. Locke’ a
gore birey cevreyi degerlendirip kendi deger yargilarina gore amaglar belirler, is
yerindeki basart durumu bu amaglarin niteligine baglidir (Eren, 2006).

Kurama gore amag belirleme siireci bes adimdan olusur. ilk olarak orgiit ya da
teknolojinin bir amag i¢in uygun olup olmama durumunun belirlenmesi saglanir. Eger
orgiit ya da teknoloji amag belirleme i¢in uygunsa ikinci adima gecilir. Bu adimda
calisanlar1 amag belirlemeye yonlendiren egitimler ve eylem planlar1 hazirlanir.
Sonraki adimda yonetici ve astlar amaglarin 6zelliklerini anlamaya ¢aligir. Daha sonra
amagclar gozden gegirilir ve gerekli diizenlemeler yapilir. Son adim da amaglar uygun
degilse degistirilir uygunsa son kez goézden gegirilir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015).

Locke’ un kurami orgiit basaris1 agisindan énemlidir. Calisanlar, ¢alistiklari
kurumda sadece maddi gelir elde etmek icin bulunmazlar. Ayn1 zamanda is ve is
ortami ile bag kurar, yaptiklar iglere anlamlar yiiklerler. Eger isleri onlara anlamsiz
gelirse motive olmalar ve islerini basariyla yiiritmeleri zorlasir. Bu sebeple
caliganlarin motivasyonunda amag son derece dnemlidir. Bireyin amaglari ve orgiitiin
amagclar1 birbiriyle uyum i¢inde oldugu taktirde verimlilik de motivasyon da artacaktir.
Orgiitiin basartya ulasabilmesi icin orgiit amaclarmin seffaf ve dogru bir sekilde
calisanlar ile paylasilmasi gerekmektedir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 210). Tiim
bunlardan hareketle Locke’ un kuraminin temelinde, isgorenlerin isletme amaglari ile
kendi deger yargilarinin uyumu bulundugu sdylenebilir. Isgdrenin bu uyum sayesinde

isine daha fazla baglanacagi ve is basarisin arttiracagi yorumu yapilabilir.

2.8.2.2. Skinner’ 1n Sartlanma (Pekistirme) Kuram

Kuram, bireylerin bir davranis sonunda elde ettikleri sonuglara gore davranisi
tekrar gosterip gostermeyeceklerini konusuna agiklik getirmektedir. Bu kurama gore;
organizma en fazla ddiillendirilen davranisi tekrar gergeklestirecektir ve davraniglar
odiiller etrafinda sekil almaktadir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005). Skinner, insan
davraniglarinin ig¢giidiisel olmadigin1 ve bulundugu ¢evrenin sartlarmma gore
davranislarin  sekillendigini ileri siirmektedir. Isletme ydneticilerinin isletme

amaclarini benimsemesi ve igsgorenleri ddiillendirmesi isletme basarisini arttiracaktir.
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Boylelikle hem yonetici hem de isgéren motive olmus olacaktir. Ayni zamanda
isletmede hosa gitmeyen davranislarin diizeltilmesi i¢in yapilan uyarilarin belirli ya da
degisken araliklarla ve oranlarla uygulanmasi iggérenlerin motivasyon diizeylerini de
farkl1 yonde etkileyecektir (Yapar, 2005).

Kuram, klasik pekistirmeden farkli olarak bireyin i¢giidiisel refleksleri yerine
gontlli tepkilerini temel almaktadir. Burada 6nemli nokta insan davraniglarinin
cevreden aldigi tepkilere gore yon degistirmesidir. Eger davraniglar ¢evre tarafindan
onaylaniyorsa ya da odiillendiriliyorsa tekrarlanacaktir (Yiksel, 2004: 145)
Istenmeyen bir davranisin her kosulda devam etmesi durumunda ortamda bu davranisi
pekistiren olumlu ya da olumsuz pekistireclerin var oldugu sdylenebilir. Bu durumda
bir davranisin meydana gelmesini saglayan pekistireclerin 6zenli bir sekilde
incelenmesi ve degerlendirilmesi 6nemlidir (Bekmezci, 2017: 216). Bu kuramdan
hareketle, organizmanin bir davranigi israrla tekrarlamasinin altinda o davranisi
pekistiren etmenlerin bulundugu; ¢alisanlarin motivasyonlarin devamliliginda
pekistiricilerin 6nemli bir yer tuttugu; pekistirilen her performansin iyileserek devam

edecegi ifade edilebilir.

2.8.2.3. Adams’n Esitlik Kuramm

Adams, bireylerin kendi is performanslarini aldiklar1 maas, 6diillendirme ve
benzeri uygulamalarla degerlendirdiklerini ve bu degerlendirme sonucunda motive
olduklarimi ifade etmektedir (Dessler, 2019: 346). Ayn1 zamanda isgorenlerin ayni1 isi
yapan bagka Orgiitteki meslektaglariyla kendilerini karsilagtirmalar1 bu karsilagtirma
sonucu elde edilen esitlik veya esitsizlik durumlarinin motivasyonunu etkilemesi s6z
konusudur (Ertan, 2008). Isgdrenlerin bu karsilastirmay1 yaparken ki algilama ve
degerlendirme yontemleri subjektiftir. Ancak yoneticilerin objektif degerlendirme
yontemlerinden uzaklasmalar1 orglitte ¢atismalar1 doguracaktir (Yiiksel, 2004: 152).
Bu sebeple yoneticilerin taraf gézetmeden hakkaniyetli davranmalari ve is ahlakina
uygun kararlar vermelerinin isgdrenler ilizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu
sOylenebilir.

Esitlik kuramina gore, orgiitlerde en dikkat edilmesi gereken kavram “adalet”
tir. Orgiitsel adalet ¢alisanlarm motivasyonunda olduk¢a 6nemlidir. Calisanlar her
durumda adaleti aramaktadir. Performans degerlendirilmesi, terfi, licret artisi, odiil
gibi pek ¢ok konuda 6rgiitiin adaletle islemesini beklerler. Orgiitsel kararlarin adaletli

oldugunu diisiindiikleri miiddetce kendilerini diger g¢alisanlarla kiyasladiklarinda
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kazanimlan diisiikte olsa itiraz etmeyecek, Orgiitii su¢lamayacaklardir. Ancak orgiite
glivenmedikleri takdirde 6n yargili hareket edip 6rgiitiin hakli kararlarini dahi adaletsiz
bulabileceklerdir. Bu sebeple esitlik algisi calisanlar iizerinde olduk¢a etkilidir
(Zencirkiran ve Keser, 2018: 208). Uygulamalarin esit olmasi kadar ¢alisanlarin bu
esitligi dogru algilamasi da ¢ok onemlidir. Esit uygulamalar yapan yoneticiler, ayni
zamanda uygulamalarin esit oldugu konusunda c¢alisanlar1 ikna etmelidirler. Bu
durumu gerceklestirmek i¢in, seffaf yonetim uygulanmali, calisanlara yonelik
brifingler verilmeli, etik standartlar gozetilerek, saygili ve kibar olmaya &zen

gosterilmelidir (Ozdemir ve Cemaloglu, 2017: 107).

2.8.2.4. V.H. Vroom’ un Beklenti (Umit) Kuram

Vroom, calisanlarin rasyonel olma egiliminde olduklarini savunmustur.
Calisma davraniglarinin belirlenmesinde bireyin calisma sonunda alacagi terfi ve
odiillerin belirleyici oldugunu ve en iyi sonuca ulastiracaklarina inandiklar1 davranist
sectiklerini ifade etmistir. Bu nedenle, ¢alisan basarisinin ddiillendirilme derecesine
inanmasi, gorevin ¢ekiciligi ve onun i¢in sarf edilen ¢gabanin neticesini etkileyecektir
(Steers, Mowday ve Shapiro, 2004).

Kuram, bireyin motivasyonun g¢evresel faktorlere ve bu faktorlerin kendisinde
uyandirdigi anlamlara bagli oldugunu kabul eder. Bu kurama gore; is yerindeki ortam
bireyin ihtiyaglar1 ve beklentileriyle uyum ic¢inde oldugu siirece motivasyon
saglanacaktir. Bu kuram1 uygulamak isteyen yoneticiler, ¢alisanlarin verilen gorevleri
basariyla yerine getirebilmeleri i¢in hizmet i¢i egitimleri ulasilabilir hale getirmeli, bir
alanda uzmanlagabilmeleri i¢in gerekli diizenlemeleri yapmali, calisanlara giiven
duygusu asilamali, basaracaklarina olan inancimi dile getirmeli, c¢alisanlarin
ihtiyaglarina yonelik édiillendirmeler yapmali ve ddiillendirmeler konusunda seffaf
davranmalidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005). Bu kurami diger kuramlardan
ayiran en temel Ozellik, motivasyonu bireysel ihtiyaglara gore degil de davranig
sonucunda elde edilenlerin kiside yarattig1 etkiye dayali agiklamasidir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2003).
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Sekil 5

Vroom 'un Bekleyis Teorisi

Caba

Sonug (Odiil)

[ Bireysel Amaglar ]

Kaynak: (Kog¢ ve Topaloglu, 2012: 209)

Vrom’un beklenti kuraminin {i¢ temel dgesi vardir. Birincisi, “valens”, bireyin
gosterdigi ¢aba neticesinde alacagi 6diilii isteme derecesidir. Her 6diiliin arzulanma
derecesinin kisiden kisiye farklilik gosterecegi beklenir. Valens degeri, -1 ve +1
arasindadir. Kisinin 6diile verdigi deger ile ihtiyaclarinin tatmini dogru orantilidir.
Valens degeri yiiksek olan 6diiliin bireyin ¢abalama oranini da arttiracagi diisiiniiliir
(Tutar, 2016).

Vrom’un beklenti kuraminin ikinci temel 6gesi, “bekleyis” tir. Bireyin cabalari
beklentilerinin  karsilanma durumuna baghdir. Eger birey beklentilerinin
karsilanacagin1 diigiiniiyorsa caba gostermeye devam eder. Aksi bir durumda
motivasyon kaybedeceginden ¢abasinda diisiis yasanabilir. Bekleyis, 0 ile +1 degerleri
arasinda degisen bir deger alir. Kisi ¢abalar1 sonucunda bekledigi 6diilii alamazsa
bekleyis “0” olur. Kisinin motive olmasi valens (6diile verdigi degere) ve bekleyise
baglidir (Tutar, 2016).

Vrom ‘un beklenti kuraminin {i¢iincii temel G6gesi, “aragsallik” tir. Cesitli
kademeler arasindaki iligkiyi agiklar. Birey belirli bir 6l¢iide ¢aba gostererek belirli bir
performans diizeyini erisir. Performansi sonucu ddiillendirilir. Ancak bu 6diil yasam
konforuna katki sagladigi ol¢lide degerlidir. Burada belirtilen 6diil kisiyi bir st
noktaya tagiyacak arag olarak goriilmektedir (Tutar, 2016).

Beklenti kuraminin kisinin zihinsel yapist ile ilgili oldugu, olaylar1 anlayis ve
kavrayis durumlarina gore kisiden kisiye farkliliklar gosterecegi yorumu yapilabilir.
Bireylerin beklenti ve isteklerinin gergeklesme siirecinin olgulara bagli olarak
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degisiklik gosterecegi goz oniline bulunduruldugunda yoruma agik durumlarda kisinin

beklentilerine erisecegine dair inancinin giiglendirilmesi gerekebilir.

2.8.3. Yonetim Kuramlari

Yonetim yaklagimlarinin  hangisinin  uygulanacagt konusunda Orgiit
kiiltiirlerine gore farkli kriter ve degerlendirmeler mevcuttur. Ancak hangi yonetim
anlayis1 kullanilirsa kullanilsin iki 6nemli kriter mutlaka bulunmalidir. Bunlar;
demokrasi ve verimliliktir. Uygulanan yoOnetim anlayisi demokratik ilkeleri
benimsiyor ve diger yOnetim anlayislarina gore orgiit verimliligi daha yliksege
tagiyorsa benimsenen yaklasimin rasyonel bir yonetim yaklagimi oldugu kabul edilir
(Akdemir, 2003; Barker, 2002).

Bu boliimde yonetim odaklt motivasyonu inceleyen bazi kuramlar ele

alinmistir. Bu kuramlar1 sdyle siralamak miimkiindjir:

2.8.3.1. X, Y ve Z Kuramlari

Douglas Mcgregor, yoneticileri merkeze alarak X ve Y kuramlarini ortaya
atmistir. Arastirmaciya gore yoneticiler bu iki kuramdan birini benimseyerek
caliganlar1 motive etme siirecine gitmelidir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015).

X kurami: Bireyin bencil bir varlik oldugunu, calismayr sevmedigini,
yeniliklere acik olmadigini, orgiitsel amaclar gozetmedigini varsaymaktadir. Bu
ylizden de calisanlarin siirekli yonlendirilmesi gerektigini vurgulanmaktadir.
Yoneticilerin g¢alisanlart ekonomik sonuglar i¢in Orgiitlemekle yiikiimlii oldugunu
belirtmektedir. Bu kurama gore onderlik, dogas1 geregi etkilenmeye hazir olan
bireylerin etkili yollarla amaca hizmet etmesini saglamaktir (Can, Azizoglu ve Aydin,
2015). X kurami varsayimlari, insani1 rasyo-ekonomik acidan degerlendirmekte,
bireyin pasif bir varlik oldugunu, yonetim tarafindan siirekli kontrol edilmesi
gerektigini One siirmektedir (Ko¢ ve Topaloplu, 2012: 71.). Ancak bu kuramin
uygulandigi orgiitlerde ¢alisanlar iist diizey ihtiyaglarini karsilayabilecekleri bir ortam
bulamadiklar1 i¢in bunalim, sorumluluktan ka¢ma, yeniliklere direnme gibi
davranislara yoneleceklerdir. Bu durum orgiitsel verimliligi tehlikeye diisiirecektir. X
kuraminin uygulandigi isletmelerin bagar1 oraninin diisilk olmast ve personellerin

potansiyellerini ortaya ¢ikarma da giigliik yasamasi beklenir (Oktem, 1991).
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Y kuramu: Bireyin amaclarina ulasmak icin biiyiik bir ¢aba i¢inde oldugunu,
yaratict diisiincelere sahip, sorumluluk almaktan ka¢inmayan calisanlarin toplumda
genis bir kitle olusturdugunu, yoneticilerin bu ¢aliganlara glivenmesi ve onlara ¢alisma
sartlarinda esneklik saglamasi gerektigini savunur. Verimlilik, sorumluluk almaya
yeterlilik, oOrgiitsel amaclar1 gerceklestirme istegi calisanda bulunan 6zelliklerdir.
Calisanlarin bu yonlerinin ortaya ¢ikmasi i¢in yonetim onlarin kendine tanimasina
olanak saglamalidir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015). Bireyin orgiitsel amaglar i¢in
caba gostermesi dis denetim veya ceza ile degil 6z- denetim ile miimkiindiir. Kuramin
temel ilkesi “biitiinlestirme” kavramina dayanmaktadir (Oktem, 1991). X ve Y
kuramlarinin kabul ettigi temel ilkeler incelendiginde x kuraminda, c¢alisanin kisisel
olarak degerlendirilmedigi ve orgilitsel amaglarin gergeklestirilmesinin yoneticinin
dayandirdig kosullara bagli oldugu goriilebilir. Y kuraminda ise ¢alisanin her seyden
once birey oldugu ve kisisel deger, yargi ve davranislariyla kurumun amaglarina
hizmet etmek i¢in biiyiik bir ¢aba gosterecegi ifade edilebilir.

Z kurami: W. Reddin tarafindan x ve y kuramlarinin birlestirilmesiyle
olusturulmustur. Z kurami, insanin belirli bir kalipla sinirlandirilamayacagini, i¢inde
iyi ve kotii 6zelliklerin birlikte bulundugunu, yerine gore x ve y kuramlarinin etkililik

durumunun degisecegini savunur (Basaran, 2004).

2.9. Orgiitsel Motivasyon

Orgiitiin yapitaslarindan biri de o 6rgiitiin ¢alisanlaridir. Calisanlarin olmadigi
bir orgiit diisliniilemez. Calisanlar toplumun ihtiyaglarinin bir boliimiinii gidermek i¢in
Orgiit amaglarina hizmet ederler. Calisanlar bir taraftan toplum i¢in iiretirken diger
taraftan kendi ihtiyaglarmm1 da gidermeyi amacglamaktadirlar (Ergiil, 2005).
Calisanlarin islerini istenilen diizeyde ve memnun olarak yapmasinda baz1 yonetsel
uygulamalar rol oynamaktadir. Bunlardan birincisi hedef belirleme teknigidir. Bu
teknige gore, yoneticiler calisanlardan bekledikleri hedefleri agikca belirtmelidirler.
Caliganlar tarafindan kabul goéren hedeflerin giidiileyici bir etkisi oldugu
varsayilmaktadir. ikincisi ise is tasarimi teknigidir. Bu teknik, isin hangi asamalardan
olustugunu ve calisanlar tarafindan doyurucu ve ilging sayilabilmesi i¢in hangi
etkenlere sahip olmasi gerektigini kapsamaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996).
Bununla birlikte 6rgiit calisanlari, yonetim tarafindan beraber calisabilecekleri ve

yuksek performans sergileyebilecekleri bir sekilde oOrgiitiin amaglarma yonelik
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orgiitlendirilmelidirler. Orgiitlenme sayesinde is ve islemlerin kimler tarafindan
yapilacagi, kimin kimden emir alacagi, siirecte hangi yol ve yontemlerin izlenecegi
belirlenmeli bdylece daha etkili ve daha hizli kararlar alabilen bir yonetim geklinin
ortaya ¢ikmasi saglanmalidir (Kiral, 2019). Orgiit basarisinda en énemli etkenlerden
olan bireysel motivasyona etki eden etmenler 6rgiit tarafindan 6nemlidir. Motivasyonu
diisiirebilecek unsurlar belirlenmeli ve ortadan kalkmasi saglanmalidir. Motivasyonu
arttiran unsurlarin ise ortamda bulunmasi 6nemlidir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 211).
Orgiitsel motivasyonun orgiit elemanlar1 arasindaki iliskilerden ve yonetimsel
faaliyetlerden onemli oOl¢iide etkilendigi ifade edilebilir. Bu sebeple orgiitsel
motivasyonun saglanmasi, orgiitsel dinamiklerin is ve islemlerde aktif rol oynamasi

ile muimkin olabilir.

2.9.1. Egitim Orgiitlerinde Motivasyon

Okullarda motivasyon gostergelerinden en Onemlileri arasinda verimliligin
yiiksek olmasi sayilabilir. Okul verimliliginin yiiksek olmasi ise ilk olarak yoneticinin
verimli ¢alismasina baghdir. Yoneticinin verimliligini etkileyen bir¢cok unsur vardir.
Bunlardan biri de tilkenmisliktir. Bu durumu yasayan kimseler etrafindaki herkesten
daha basarili oldugunu ve sadece kendisinin dogruyu bildigine inanir. Boylelikle
iletisime kapali, sert, agresif bir tutum benimserler (Izgar, 2000). Bu sebeple okulda
motivasyonu saglamada yararlanacak en 6nemli kaynaklardan birinin iletisim oldugu
ifade edilebilir. Etkin bir yonetim anlayisi iyi bir iletisim agma dayanmaktadir.
Calisanlartyla goriis aligverisinde bulunan yd6neticinin, calisanlarina sagladig
kaynaklar ¢alisanlar1 tarafindan daha pozitif bir sekilde degerlendirilmesine olanak
tanimaktadir (Aksoy, 2006). Bu sebeple yoneticinin enerjisi yiiksek, meslegini seven,
caligkan, iletisim becerileri kuvvetli bireyler arasindan se¢ilmesinin motivasyona
onemli oOlclide katki saglayacagi ifade edilebilir. Yoneticilerin ogretmenler ile
iletisimi, Ogretmenlere sagladigi imkanlar ve g¢aligma sartlart okul iklimini de
etkilemektedir. Bu nedenle yoneticilerin 6gretmen motivasyonuna 6nem vermesi
gerekmektedir (Kiigiiksayrag, 2013). Basarili yoneticilerin ana hedefleri arasinda
mevcut kaynaklar1 etkili ve verimli bir sekilde yonetmek yer almaktadir. Bu
yoneticiler, orgiitiin amaglarina ulasmasinda en az emek ve en fazla yarar ilkesi
gozetirler. Bu baglamda verimlilik yoneticilerin lizerinde durdugu en Onemli
hususlardandir. Verimligin saglanmasinda ise motivasyon 6nemli rol oynamaktadir

(Simsek, Celik ve Akgemci, 2005). Yoneticiler, Ogretmenlerin motivasyonunu
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arttirmak i¢in bir¢ok yol deneyebilirler. Mevcut bilgiyi kullanma, fikirler gelistirme ve
yeni seyler 6grenme firsati birgok insana ustalik ve tatmin duygusu verir, bu da
motivasyonu gii¢clendirir (Morley ve Silver, 2000: 100). Yoneticilerin dncelikle
motivasyonu giiclendiren etmenleri yakindan tanimalari, 6gretmenlerin istek ve
ihtiyaclarmi gozetmeleri, kurumsal yapiyr olumlu yodnde etkileyerek kurum
standartlarini yiikseltmede arac1 bir rol oynayabilir.

Ogretmenlerin motivasyonlarim yiikseltmede ilk adim olarak meslegin maddi
cekiciligini arttirmak dogru olacaktir. Ayrica yoneticilerin 6gretmenlere rehber
olmalar1 ve okuldaki uygulamalara destek vermeleri motivasyonu arttirmada onemli
bir yere sahiptir (Firat, 2012). Maasindan ve yonetim uygulamalarindan memnun olan
O0gretmenin caligmak i¢in daha azimli ve istikrarli olacagi sdylenebilir. Motivasyon
saglamada ekonomik faktorler ¢alisanlarin ve orgiitlerin ortak paydasidir. Calisanlarin
calisma nedenleri ve oOrgiitlerin kurulma nedenleri bu faktorlere dayanmaktadir. Bu
nedenle ¢alisanlarin ¢abalarinin karsiligini aldiklarini diistindiikleri taktirde normalden
daha yiiksek performans gosterecekleri diisiiniilmektedir. Ayrica maddi ve manevi
odiillendirme yontemlerinin i¢ ve dis giidiilemede 6nemli bir rol oynadigi ve bu
odiillendirme araglarinin yonetim politikasinin bir pargasi olmasi gerektigi ifade
edilmektedir (Karatepe, 2015).

Ogretmenlerin motivasyonunu etkileyen en onemli etmenlerden bir digeri
calisma ortamidir. Ogretmenlerin okulda kendilerini rahat ve huzurlu hissetmeleri
motivasyon diizeylerini olumlu yonde etkileyecektir. Motivasyonu yiiksek 6gretmenin
verimliliginin artmas1 bu durumunda 6grenci basarilarin yiikseltmesi beklenir (Ulas,
2008). lyi bir calisma ortaminin gostergeleri arasinda orgiit iklimi sayilabilir. Egitim
kurumlarinda calisan Ogretmenlerin birbirlerine yardimct olup isbirligi yapmalar
olumlu bir drgiit iklimi i¢in oldukca 6nemlidir. Ogretmenlerin birbirlerine ve yonetime
kars1 gelistirdikleri olumlu tutum ve davraniglar verimliligi yiikseltmede ve zamani
dogru degerlendirmede olduk¢a &nemli bir adimdir (Dagli, 2015). Ogretmenlerin
kurumun amaglarina yonelmedikleri taktirde o kurumdaki ogrencilerin kendi
cabalariyla yol almalar1 zorlasabilir. Ogretmenlerin okula déniik ve yeniliklere acik
olmalarinin 6grenci basarilarini da olumlu yonde etkileyecegi sOylenebilir. Yiiksek is
motivasyonuna sahip liyelerden olugan orgiitlerin diger orgiitlere oranla is basarilarinin
daha yiiksek seyredecegi distliniilmektedir. Ayni zamanda bu alanda yapilan
calismalarda motivasyonu yiiksek bireylerin Orgiit amaclarini gergeklestirmek igin

daha istekli olduklar1 sonucuna ulagilmistir (Ertan, 2008). Bu durumun orgiitlerin
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isgéren motivasyonu iizerine yogunlasma oranlarinda artisa sebep olacagi ifade
edilebilir.

Ogretmen motivasyonu etkileyen diger bir degiskenin yonetim oldugu
sOylenilebilir. Simsek, Akgemci ve Cekik (2005: 130) motivasyonun bir yonetim araci
olarak oOneminin bireysel ihtiyaclar ve Orgiitsel ihtiyaglarin birbiriyle g¢eligmesi
durumunda Orgiitte yarattigt problemlerin kabul edilmesinden sonra arttigmi
belirtmislerdir. Ogretmenlerin psikolojik ve sosyal ihtiyaglari bazi ddnemlerde okulun
amaglariyla celisebilir veya 6gretmenin motivasyon diisiikligii 6grencilere faydali
olamamasina neden olabilir. Giiney (2000: 16), bireylerin, kurumlarin amaglar
dogrultusunda caligmalar1 i¢in motive edilmeleri gerektigini vurgulamistir. Buradan
hareketle 6gretmen motivasyonunun saglanmasinda yonetimin etkin bir rolii oldugu
belirtilebilir. Yal¢in (2002: 199) yonetimin baslica gorevleri arasinda orgiitteki
bireylerin kisisel cabalarini isletme hedeflerine yonelterek bunun yaninda kisisel
amaclarinda gerceklestirilmesini saglayacak organizasyon kosullarinin ve c¢aligma
yontemlerinin  diizenlenmesi  gerektigini  belirtmistir. Bireylerin motivasyon
saglamasinda igsel ve digsal faktorlerin rolii degisiklik gosterebilir. Motivasyonu
arttiran digsal faktorlerin en 6nemlileri arasinda yonetim de sayilabilir. Ancak icsel
faktorler de 6nemli bir konumda bulunabilir. Giimiis (2002: 210)’e gore yeni seyler
bulmak kisilerin motivasyonunu etkileyen etmenler arasindadir. Buradan hareketle
yenilikgiligi i¢sel motivasyonu etkileyen bir unsur oldugu; yenilik¢iligin motivasyonu
olumlu yonde etkiledigi kisileri arastirmaya ve calismaya sevk ettigi sdylenilebilir.
Motivasyon araglariin etkisi de kisiden kisiye farklilik gosterebilir. Egitim alaninda
O0gretmenlerin motivasyonunu arttirmasi beklenilen degisikliklerin ve yeniliklerin

Oneminin her gecen giin daha fazla calismaya konu oldugu bilinmektedir.

2.10. Yenilik Kavrami ve Yeniligin Amaclar

Literatiirde yenilik kavraminin bir¢ok farkli tanimi vardir. Bunun sebebi,
yenilik kavraminin birbirinden farkli birgok ¢alisma alaninda ve sosyal teorilerde
onemli bir boslugu doldurmasi olarak ifade edilebilir (Goldsmith ve Foxall, 2003).
OECD’nin yayinlamig oldugu Oslo Kilavuzu’nda yenilik kavrami iki Ozellik
bakimdan ele alinmistir. Birincisi yeniligin iirine dayali oldugu, ikincisi ise yeniligin
stire¢ odakli oldugudur (OECD ve Eurostat, 2006). Bazi arastirmacilar ise (Naktiyok,
2007; Ozsagir, 2012) yenilik ve yenilesmenin diisiinmeyle baslayan bir siire¢ oldugunu
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ve bu siirecin topluma yararli olacak sekilde varligini somut bir maddeye
dontstiirdiigiini kabul ederler. Yeniligin orijinal bir de8isim stireci oldugunu ve orgiit
amaglarinin daha etkili ve ekonomik sekilde yerine getirilmesini saglayan olumlu bir
degisim olarak ifade edilebilecegini belirten arastirmacilar da vardir (Dinger ve Fidan,
2011: 167). Yenilik, yeni bir iirlin gelistirme veya var olan durumun iyilestirilmesi
olarak da ifade edilebilir. Ancak yeniligin ger¢eklesebilmesi birtakim kosullara
baghdir ve belirli bir zaman aralig1 gerektirir (Kurtoglu, 2019). Yeniligin ortaya
¢tkmasinda en onemli faktorlerden biri sosyal fayda saglama amacidir, bu amagla
belirli bir program dahilinde ve bir takim sosyal girisimler sonucunda yenilik
kavramindan s6z edilebilir.

Yenilik ve yenilik¢iligi konu alan ¢ogu ¢alismada inovasyon kavrami goze
carpmaktadir. Inovasyon, yenilik ve yenilik¢ilik gibi kavramlarin bir sonucu olarak
ekonomik ve toplumsal yapiyr olusturan sistemleri ifade eder. Ayni1 zamanda
inovasyon, ekonomik ve toplumsal bir deger yaratmak amaciyla yapilan yeniliklerin
biitiiniinii kapsar (El¢i, 2007: 1). Karamehmet (2012)’e gore ise inovasyon, yenilenme
siireci ve bu siirecin sonunda olusan yenilik durumunu ifade eder. Inovasyon
kavraminin kelime anlamina karsilik gelen tam bir Tiirk¢e sozciik bulunmadigindan
“yenilik”, “yenilenme” olarak dilimize gevrilmektedir (Ozsagir, 2012). Bu ¢alismada
inovasyon kavrami yerine yenilik kavrami tercih edilmistir.

Yeniligin ger¢eklesmesinde bilginin olduk¢a 6nemli oldugundan s6z edilebilir.
Barker (2002: 206) yeniligin farkl: tiirden bilgilerin paylasilmasina bagli oldugunu,
analizci ve uygulamacilarin gecgtigimiz yirmi yil i¢inde yenilik¢iligin bir 6§renme
boyutuna sahip olmas1 gerektigini idrak ettiklerini ifade etmistir. Buradan hareketle
ogrenme ve yeniligin i¢ ice ge¢mis iki kavram oldugu, yenilik¢iligin 6grenme
boyutunun egitim kurumlari ile ¢ok yakin iliskili oldugu sdylenebilir. Ogrenme, yeni
bilgi yaratma siirecidir (Barker, 2002: 207). Yeni bilgilerin yaratilma siirecini
destekleyen en 6nemli unsurlarin yenilik¢i egitim kurumlart ve yenilik¢i 68retmenler
oldugu ifade edilebilir.

Yenilik ve yenilesme siirecine dair bir¢ok farkli goriis bulunmaktadir. Hamel’
a gore (2000: 168), bireyler dogru bilineni ¢iiriitiicii bulgular, yani ona tam oturmayan,
uyumlu olmayan seyler pesinde kosmalidir. Bdoylelikle yenilik ortaya ¢ikabilir.
Wetlaufer (2000: 139), topluluklarin ve kisilerin herhangi bir durumu farkli agilardan
degerlendirmelerine yardimci olabilecek yaratict problem ¢6zme tekniklerinden

yararlanmalar1 gerektigini ifade ederek sadece “’hep bdyle yapildigr’’ igin anlayisiyla
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uygulanan her yontemin sorgulanmasi gerektigini belirtmektedir. Philllips (2007: 35)
ise kisilerin ihtiyaci olan orijinal diistincenin dogrular1 kavramaya calisirken bedenin
tiimiine kulak veren, bunu yaparken ruhunu katan ve insanligin tiimiinden yola ¢ikarak
bir sonuca varan cesur diisiince oldugunu ifade eder. Ayn1 zamanda Philllips (2007:
200), fikir liderlerinin baska bir deyisle yenilikte 6ncii olan kisilerin, insanlar1 kendine
ceken, bedenin Otesinde, miknatis gibi bir enerji alanina sahip oldugunu belirtmistir.
Burkus (2015: 5) ise yeni seylerin kolay ayirt edilebildigini ancak faydali olmalarinin
yeni olmalart kadar dnemli oldugunu one siirmektedir. Hamel (2000: 235), yeni bir
rotada ilerleyebilmek i¢in bir koalisyon kurulmasinin gerekliligini, boylelikle bireysel
otoritenin kolektif otoriteye doniistliriilmesinin saglanmis olacagini one slirmiistir.
Yenilik her sistemde farkli bir bigimde ortaya ¢ikabilir. Yenilik, kimi zaman yeni bir
iiriin, kimi zaman yeni bir hizmet veya yeni bir teknoloji ya da idari bir uygulama
olabilir (Hage, 1999). Yukarida ifade edilen bilgiler 1s181nda yenilik ve yenilik¢ilik
kavramlarinin bir¢ok arastirmaci tarafindan mercek altina alindigi soylenilebilir.
Biitiin bu ¢alismalardan yola ¢ikarak yeniligin diisiinmeyle baslayan bir siire¢ oldugu,
pratik ve uygulamalar sayesinde hayata gecirildigi soylenilebilir. Yenilik, bireylerin
farkli ve yaratici diisiinceleriyle ortaya ¢ikan nesne veya uygulamalarin topluma mal
edilmesi olarak ifade edilebilir. Her sistemin isleyis ve yonetim seklinin yeniligin o
sistemde ortaya ¢ikma bigimini ve yayilimini biiyiik oranda etkileyecegi sdylenilebilir.
Yenilik ve yenilesme siirecinin basar1 veya basarisizlik gibi bir sonucu olabilir.
Garvin (1999: 64), basarisizliktan elde edinilen bilginin genellikle sonraki basarilarin
kazanilmasin1  saglayacagini  basarisizligin - en biiyiikk 6gretmen oldugunu
vurgulamistir. Giimiis (2002: 357) yeni fikir ve yontemlerle ¢alismay1 6grenmenin
basarinin olmazsa olmaz sartlarindan biri oldugunu belirtmistir. Kirim (2006: 21)’ a
gore ise fikirler strateji ve is planina doniistiirilmeden basariya ulasip
ulagilmayacagina karar verilemez. Bu nedenle mutlak bir sonuca ulasmak i¢in deneme
yanilma yoluna gidilmesi gerekildigi ifade edilebilir.
Drucker (2000) ise yenilik potansiyelini ortaya c¢ikaran bazi kaynaklara

deginmistir. Bunlar;

e Sonucu tahmin edilmeyen girisimler,

e Mantiksal olarak i¢inde uyumsuzluklar barindiran olaylar,

e Degisen kosullar ve zamana yonelik ihtiyaglar,

e Sektor ve Pazar yapisindaki degisiklikler,
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e Demografik yapidaki degisiklikler,
e Bireysel ya da toplumsal algidaki degisiklikler,
e Yeni bilgiye dayali degisiklikler.

21.yy.’da yenilik siireci, bilim ve teknoloji ile aym koke baglanmaktadir.
Giliniimiizde lic kavrami art arda ifade etmek kagmilmaz olmustur. Yenilik ayni
zamanda bilim ve teknolojiyi toplumun yararina olacak sekilde doniistiirmeyi
amaglamaktadir. Sistemlerin yenilik ile ulasmak istedikleri hedef faydali olani hizli bir
sekilde toplumla bulusturmaktir (Ozaydin, 2019: 158). Yeni bilgiye dayal1 buluslarin
biiylik bir etki gosterme potansiyellerinin yliksek olmasina ragmen fikirlerin gergek
uriinlere, siireclere veya hizmetlere doniistiiriilmesi cogu zaman, uzun yillar
almaktadir. Bunun yaninda buluslarin ger¢ek sorunlara basit, soruna odakli ¢éziimler
bulmalar1 gerekmektedir. Baska bir ifade ile yeniligin hayata gecirilmesinin
beklenenden uzun siirebilir ve Onerilen buluslarin kayda deger sorunlara akilci
¢Ozlimler saglamasi gerekir (Drucker, 2000). Bu noktada yeniliklerin yayilma hizinin
yani sira yeniliklerin yoniiniin de 6nemli oldugu ifade edilebilir. Gergeklestirilen
yeniliklerin beklentiyi karsilamasi ve yeni durumun eskiye nazaran fayda saglamasi
beklenilir.

Egitimin iist kademelerinde meslek insani1 yetistirmenin yani sira bilgi tireten
bireylerin yetistirilmesi ve topluma hizmet edecek icatlarin ortaya ¢ikmasi basarili bir
toplumsal diizen i¢in &nem arz etmektedir (Oztemel, 2013). Kurumlar bu yeni diizende
yerlerini koruyabilmek adina 6grenmeye acik sistemlere donistiiriilmelidir. Bu
doniisiimii ancak egitim miimkiin kilmaktadir (Ozer, Sékmen, Akcakaya ve Ozaydin,
2017: 146). Egitim cevrelerinin hizli donlisimleri egitim sistemlerinin dengesini
bozmakta ve egitimin ekonomik islevini 6n plana getirmektedir. Okullar, alternatif
egitim kurumlartyla bas edebilmek i¢in, kendilerini olusturan etmenleri yeniden
yapilandirarak kendi sistemlerini {ireten bir yap1 haline gelebilmelidirler. Bu durumun
gerceklestirebilmesi c¢evrenin kiiltiir zenginliginin okul i¢ine empoze dilmesiyle
miimkiindiir (Yavuz, 2019: 6). Doniisiimlerin okul ve cevre ile baglantisim
gerceklestirebilecek en Onemli etkenler arasinda yenilik¢i yOnetim ve yenilikgi
ogretmenler sayilabilir. Ancak yeniliklerin yayilmasinda bireyler tek basina etkili
olamayabilir. Sistemsel olarak yenilik¢iligin kabul gérmesi ve yeniliklerin uygulama
basamaklar1 belirlenerek belirli bir plan dahilinde ger¢eklestirilmesinin doniistimlerin

basaril bir sekilde gergeklestirilmesinde 6nemli oldugu ifade edilebilir.
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Yeniligin amagclart her sistemde farkli sekilde ifade edilebilir. Her ulus yasam
standartlarin1 korumak, pozitif ticaret dengeleri ve firsatlar yakalamak i¢in yenilige
ihtiyag duyar. Ciinkii yeni iriin veya yeni hizmetler yeni istithdam alanlari
saglamaktadir. Toplumun en temel sorunlariyla ilgilenen tiim yap1 ve olusumlar i¢in
“orgiitsel yenilik” énemlidir (Hage, 1999). Orgiitsel yenilik, biiyiik lgiide yenikligin
gelistirilmesi ve uygulamasini kapsayan siiregleri igermektedir (Knippenberg, 2017).
Her 6rgiitiin yenilik yapma kapasitesinin birbirinden farkli oldugu sdylenebilir. Ancak
tim orgiitlerin yenilik yapmalarindaki temel sebeplerinin birbirine benzedigi ifade
edilebilir. Yeniligin orgiitler agisindan nihai amaci, 6rgiitiin etkinlik ve performansimi
yukseltmektir. Degisen kosullara uyum saglamak amaciyla yapilan tiim faaliyetler
yenilige yonelik stratejik egilimlerdir (Karaata, 2012). Egitim sisteminde ise yeniligin
amaci, Ogrenciler icin daha kaliteli bir egitim diizeni saglamak, giindemdeki
degisimleri takip edebilen yaratici diistinme becerileri gelismis bireyler yetistirmek ve
egitim siirecini hedef odakli planlanmis bir sistem haline getirmeyi kapsamaktadir
(Tas, 2017). Iginde bulundugumuz bilgi ¢aginda bireysel ve toplumsal basari igin
gereken beceri ve yetkinlikler degismeye devam edecektir. Egitim sistemlerinin
degisen ihtiyaclara cevap vermesi biiyiilk bir 6nem arz etmektedir. Bu sebeple 21.
Yiizyil becerilerinin ve kazanimlarinin takip edilmesi gerekmektedir (Kocasarac,
2018). Yeniliklerin uygulama basamaginda 6gretmenler dnemli bir role sahiptir. Milli
Egitim Bakanligi’nin gelistirdigi politikalarin en alt diizeydeki uygulayicilar1 olan
Ogretmenler siireci yeniden planlayip uygularlar (Karip ve Koksal, 1996). Nitekim
MEB, hizmet i¢i egitimlerde &gretmenlerin bu yenilikleri nasil uygulayacaklar
konusunda goriis alig-verisi yapabilecekleri bir ortam saglamaktadir. Yeniliklerin
egitim kurumlarinda planli ve programli bir sekilde uygulanmasinda ve
benimsenmesinde &gretmenlerin dnemli bir rolii oldugu sdylenilebilir. Ogretmenlerin
yenilik¢i 6zellik gdstermelerinin egitim kurumlarinin amaglarina ulasmasinda ve 21.
yy becerilerine sahip bireylerin yetistirilmesinde yiiksek dneme sahip oldugu ifade

edilebilir.

2.11. Yenilik ve Iliskili Kavramlar

Yenilik ve yaraticilik: Yenilik ve yaraticilik i¢ ice geg¢mis iki kavramdir.
Yaraticilik yeni bir diislince olusturma, yenilik ise bu diisiincenin bir hizmete ya da

irline dontistliriilme siirecidir. Yaraticilik ve yeniligin tek basma bir anlam ifade
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etmeyecegini vurgulayan arastirmacilar bu diisiincelerini sdyle desteklemektedir,
somut olarak hayat bulmayan yaratici fikirler 6nem arz etmedigi gibi yaratici fikirler
olmadan da yenilikler iiretilemeyecektir (Simsek, 2002; Tokgdz, 2006). Orgiitlerde
yonetim ve calisanlar arasinda bilgi aligverisini saglayan orgiit ici iletisim yenilikgilik
ve yaraticilig1 6zendirme etkisine sahiptir. Bu sebeple orgiitlerdeki iki yonlii iletisimi
giiclendirmek yenilik¢iligin ve yaraticiligin gelistirilmesi i¢in 6nemli oldugu ifade

edilebilir.

Yenilik ve Icat: Yenilik ve icat kavramlarmin ¢ogu zaman es anlamli oldugu
varsayllmaktadir. Bunu sebebi her iki kavraminda o6zgiinliik 6zelligini tasimasi
olabilir. Icat, bir diisiincenin iiriin halidir. Yenilik ise bu iiriiniin piyasaya siiriilme
durumunda ortaya ¢ikar (Ozaydin, 2019: 24). Bu iki kavramin temel farki yeniligin
sonuncunda ortaya ¢ikan ekonomik degerdir (Karaata, 2012). Uzkurt (2013), 2000’ 11
yillarda yasanan karmasadan sonra icatlarin ticari bir alanda kullanilmak kaydiyla
yenilik olarak adlandirildigini ifade etmistir. Tanimlardan hareketle yenilik i¢inde
yaraticilik ve icat kavramlarini barindiran yeni bir {iriin ya da eylem olusturan

stireclerin biitiinii olarak ifade edilebilir.

Yenilik ve AR-GE: Yenilik ve AR-GE c¢aligsmalarini birlikte diistinmek yenilik
caligmalarinda basarili bir sonuca ulagsmak i¢in 6nemlidir. Sisteme yeni degerlerin
entegre olabilmesi icin AR-GE Kkiiltiiriiniin topluma kazandirilmas: gerekmektedir.
Toplumsa ihtiyaglar géz 6niinde bulundurularak olusturulan sistem ve yapilarin tiimii
bir AR-GE c¢alismasi olarak degerlendirilmektedir. AR-GE ¢alismalar arastirma ve
gelistirme kavramlarinin bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Arastirma sonucunda yeni
bir yontem, liriin veya paradigmanin ortaya ¢ikmasi beklenilir. Gelistirme ise var olan
bir yapiy1 daha iyi bir diizene getirme, farkl1 bir boyut kazandirma olarak kabul goriir

(Oztemel, 2013).

Yenilik ve Degigim: Tiim yenilikler degisimi dogurur diger bir deyisle her
yenilik degisiklik yaparak ortaya ¢ikar. Yeniliklerin gergeklesmesi i¢cin degisimin
yasanmas1 zorunludur. Ancak her degisim yenilik olarak ifade edilemez ve her
degisimin yenilik¢i olmasi gerekmez. Degisimin yenilik¢i sayilabilmesi i¢in planli,
orijinal ve eskisinden daha etkili bir seylerin ortaya ¢ikmasi beklenir (Sati, 2010).

Degisim planli ya da plansiz olarak gerceklestirilebilir. Bu degisim pozitif yonlii veya
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negatif yonlii seyredebilir. Degisimin pozitif oldugu durumlarda siire¢ daha etkili ve
verimli bir sekilde ilerlerken negatif olmas1 durumunda gelisim kontrol edilemeyecek,
stiregte aksakliklar yaganacak ve sistem dagilacaktir (Saglam, 1971°den akt. Tabancali

2014).

Yenilik ve Girisimcilik: Girisimcilik kavrami literatiirde iic temel faktore
dayandirilmistir. Bunlar; risk almak, proaktif davranmak ve yenilik yapmak olarak
ifade edildiginden yenilik ve girisimcilik kavramlar birbirleriyle biitiinlesik olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Kiiciikoglu ve Berber, 2008). Yenilik yapma becerisine sahip
bireylerin girisimcilik alaninda basarili sonuglar elde edecegi ancak yeni girisimleri
destekleyecek yenilik¢i fikirlere agik finansman kaynaklarina ihtiyag duyduklari
belirlenmistir (Tuna, 2020).

Yenilik ve Bilgi: Bilgi, yeniligin kaynagidir. Bilginin paylasilmasi orgiitlerin
kabiliyetlerini arttirir ve beraberinde yeniligi getirir. Paylasilan sayisiz bilgi, yenilik¢i
stiregleri ve uygulamalari gergeklestirmede kilit rol oynar (Kermally, 2016). Kurumsal
olarak yenilik disaridan saglanabilecegi gibi ¢alisanlarin esgiidiim gozeterek yapacagi
kolektif bir calismayla da saglanabilir. Ancak yeniligin gerceklestirilebilmesi ve
gelistirilmesi  bilgiye dogru anlam atfederek, bilginin sistematik olarak
yayginlastirilmasina ve buna bagli olarak politika ve strateji gelistirilmesine baglidir

(Durna ve Demirel, 2008).

2.12. Yenilik Yonetimi

Orgiitlerde basarili bir yenilik siireci kurmak ve ydnetmek birden ¢ok
degiskene baghdir. Temel olarak ifade etmek gerekirse yenilik¢i bir kiiltiir, yeniligin
Ooneminin farkinda olan lider ve bu diizlemde ¢alisan elemanlar yeniligin basarili bir
sekilde yonetilmesi i¢in en Onemli etkenler arasindadir (Giilsen ve Gokyer, 2010).
Orgiitsel yeniligin basariya ulasmasinda birgok faktoriin éneminden bahsedilebilir.
Orgiitlerdeki yenilik persfektifini etkileyen en 6nemli etkenlerden biri de orgiit
iklimidir (Knippenberg, 2017). Orgiit ikliminin, ¢alisanlarin birbiriyle iliskisi ve
orgiite kars1 gelistirdikleri tutumlardan biiytik 6lciide etkilendigi ifade edilebilir. Buna
karsin yenilige olumlu bir tutum sergilemeyen orgiit yapilarinda yenilik ikliminin

olusmasi zaman alabilir.
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Yenilik yonetimini karakterize eden ve etkileyen ana faktorlere deginecek

olursak soyle siralamak miimkiindiir (More, 2011):

Yeniligin basariya ulagsmasi, kurumun fiziksel ve siire¢ altyapisiyla uyumlu
oldugu o6lgiide miimkiindiir.

Yenilik kendi i¢inde ilging ve olumlu 6zelliklere sahip olabilir. Ancak, yonetim
ekibinin kontrolii disinda gelisen i¢ ve dis faktorler yeniligin basarisini ve
basarisizligini etkiler.

Orgiitiin, yeniligi benimseme siireci beklenenden uzun siirebilir ve karmagik
bir yapida olabilir.

Yeniligin basarisini etkileyebilecek kritik kararlar yoneticiler tarafindan alinir.
Bu kararlar, belirsizlik ve karmasiklik igeren kavramsal, orgiitsel ve analitik
siregler1 kapsar. Birbirini etkileyen bir¢cok faktoriin g6z Oniinde
bulundurulmasi ve kaos unsurlariin goz ardi edilmemesi gerekir.

Her oOrgiitiin kiiltiirel yapis1 gibi yeniliklerde basariya ulagmasini saglayan
organizasyonel siirecleri ve stratejileri de farklidir.

Yeniligin uygulanmadan 6nce basarisini kesin olarak ifade eden bir yol yoktur.
Yiiksel potansiyele sahip yenilikler de basarisizlikla sonuglanabilir.

Yenilik siireci, yenilik stratejisinin en 6nemli unsurlarindan biridir. Yenilik

stireci, Orgiitli yenilige gotiirecek stratejilerin belirlenmesi, ortaya ¢ikan fikirlerin

analizi yapilarak gelistirilmesi ve sahip olunan kaynaklar goz 6niinde bulundurularak

bir yol haritas1 olusturulmasi olarak ifade edilebilir (Tuna, 2020). Yenilik siirecinin

basarili bir sekilde yiirtitiilmesi ve gelistirilmesi i¢in 08renme siirecini etkin hale

getirmenin gerekliligini ve 6grenme siirecini etkin kilmak i¢in yapilmasi gerekenleri

sOyle siralamak miimkiindiir (El¢i, 2007: 201):

Tecriibelerin paylasildigi, basar1 ve basarisizlik durumlarinin mercek altina
alindigy, calisanlarin etkilesiminin yliksek oldugu ortamlar yaratilmal,
Yenilikgilik yonetiminde kullanilmak tizere gelistirilmis yontem ve teknikler
ogrenilmeli gerekli ara¢ geregler saglanmali,

Yenilik yonetiminde basit denemeler yaparak yeni yaklagimlar gelistirilmeli,
Diizenli olarak kurumun yenilik hareketleri gozden gegirilmel,
Degerlendirmeler sonucu uygulamalar iyilestirilmelidir.

Yenilik siirecinin ayrintili planlanmasi, karsilagilabilecek problemler igin

Onlemler alinmasi ve bir yol haritasinin olusturulmasinin olumsuzluklari en aza
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indirmesi ve uygulamalarin bagariyla sonuglanmasini gergeklestirmesi

beklenmektedir.

2.13. Yeniligin Yayilmasi ve Benimsenmesi

Yeniliklerin yayilmasi konusu ilk kez 1903’te, orijinal S-sekilli yayilma
egrisini ¢izen Fransiz Sosyolog Jean-Gabriel De Tarde tarafindan tartigildi. Tarde
(1903), Taklit Yasalar1 (The Laws of Imitation) kitabinda, toplumun biiylik bir
boliimiinlin yeniligi benimseyenleri taklit ederek yeniligin yayilmasini sagladigin
belirtmistir. Tarde (1903)’ ye gore yenilik, kiiltiirel 6gelerle paralellik gosterdigi
stirece hizl1 bir sekilde yayilmaktadir. Ancak yeniliklerin biiytik bir kism1 unutulurken
kiigiik bir kism1 yayilmaya devam etmektedir. Bunun sebebi olarak Tarde, yeniligin
onciileri olan kimselerin toplumsal rollerine ve 6nemlerine deginmektedir.

Bilginin fiziki yakinlik sayesinde daha kolay 6grenilmesi ve aktarilmasinin
mimkiin oldugu soOylenebilir. Yenilik¢iligin kaynaklari arasinda fiziki yakinlik
sayilabilir. Birbirine yakin cografi bolgede yasayan bireyler ve sistemler arasinda
yenilik¢ilik hareketlerinin daha hizli bir sekilde yayilmasi beklenilir. Bu yakinlik
sayesinde belirsizlikler azaltilarak, ¢6ziim odakli sonuglara daha hizli ulasilabilir
(Keskin ve Sungur, 2009). Ayn1 zamanda bireyler arasindaki iliski, paylasma ve
isbirligi, farkli bakis agilarin1 gérme, yeni seyler kesfetme veya bir seyler icat etme
olasiligini arttirir (Sartori, Costantini, Ceschi ve Tommasi, 2018).

Yeniligin benimsenmesi asamasinda, yeniligin Orgiitte meydana getirdigi
kolayliklar ve faydalar agik ve anlasilir bil dille ifade edilmeli, kars1 ¢ikanlar ikna
edilmelidir (Yesil, 2012: 200).  Orgiitlerin yenilige acik bir sistem haline
getirilebilmeleri igin dncelikli olarak yapilmasi gereken, bilgi paylasimin bir kiiltiir
olarak kabul goriilmesinin saglanmasidir. Bu kiiltiir, bilgi paylasiminin orgiit stratejisi
haline getirilmesi veya ¢alisanlara bilgi paylasimi konusunda 6zendirici yeni nitelikler
kazandirilmasiyla saglanabilir (Demirel ve Segkin, 2008). Diger yandan kisiler arasi
iletisim aglarinin yeniligi benimseme konusunda ekonomik ve sosyal 6nemi ytiksektir.
Ancak iletisim aglar1 6rgiit yapisina gore farklilik gostermektedir (Midgley, Morrison
ve Roberts, 1992). Buradan hareketle orgiitlerin ¢alisanlar arasindaki iletisim aglarini
yonlendirerek bilgi paylasimi araglar1 olarak kullanmalarinin yeniligin benimsenme

oraninda artisa katki saglayacagi ifade edilebilir.
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Yeniligin benimsenmesi ve yayilmasina iliskin anlayislar iki temel bashk
altinda toplanilabilir. Birincisi gelistirici temelli olanlardir. Bunlar yeniligin
Ozelliklerine ve mevcut durumda olmayan istiinliiklerine odaklanirken ikincisi
benimseyen temelli kuramlardir. Bunlar da bireyin kendisine ve kullanim kolayligi
olan iiriinlere odaklanmaktadir (Usluel ve Mazman, 2010). Yeniligin kabul gérmesi
konusunda unutulmamasi gereken bir diger etkende degisimi gerceklestirmeye kararl
ve gliclii bir liderdir. Ciinkii yenilige en kolay ve hizli yanit verme olasilig1 en yiiksek
olan sistemler yaraticilik ve yenilikgilik kiiltiiriine sahip sistemlerdir (Sanson, 2004).
Yenilikler var olan1 yeniden yapilandirma ya da bireylerin veya kurumlarin ihtiyaglar
dogrultusunda yeni {iriinler gelistirme olarak ortaya cikabilir. Yeniliklerin ortaya
¢ikma durumlan yeniliklerin yayilma ve benimsenme hizlarini etkileyebilir. Bu durum
gdz Onilinde bulundurularak yeniliklerin kabul gérme caligmalarina yon verilmesi

stireci daha faydali1 bir hale getirebilir.

2.13.1. Rogers’in Yeniliklerin Yayilma Modeli

Rogers’in yayilma modeli, degisimin nasil basarilabilecegini anlamaya yonelik
teorik bir yaklasimdir. Rogers (1995), yeniligin belirli 6zelliklerinin yenigi
benimsenmesini kolaylastirabilecegini savunmustur. Yeniligi benimsemeyi etkileyen
diger faktorler arasinda ise, amirler tarafindan terfi, degisikligin karmasiklik derecesi,
mevcut degerler, ihtiyaclara uyumluluk, yeni prosediirii benimsemeden once test etme
ve degistirme yetenegi durumlarinin oldugunu belirtmistir. Bu model, bazi
uygulamalarin neden degisip digerlerinin neden degismedigine dair degerli bilgiler de
icermektedir (Sanson, 2004). Basit bir ifadeyle, yeniligin yayilmasi, insanlarin yeni
bir fikir, iiriin, uygulama, felsefe vb. benimserken ortaya ¢ikan siireci ifade eder.
Yenilik sosyal bir sistemin {iiyeleri arasinda zaman igerisinde belirli kanallar
araciligityla yayilir. Rogers, cogu durumda bireylerin ilk birkaginin yeni fikre agik
oldugunu ve bu fikri kullanimi benimsedigini vurgulayarak bu siireci
haritalandirmistir. Bu haritaya gore, yeniligi ilk benimseyenler onu ‘yaydik¢a’ giderek
daha fazla insan yenilige agik hale gelir ve bu durum kritik bir kitlenin gelismesine yol
acar. Belirli bir zaman diliminde yenilik¢i bir fikir ya da iiriin, doygunluk noktasina
ulasincaya kadar popiilasyon arasinda yayilir (Kaminski, 2011).

Rogers (1995) yenilik yayiliminda yenilesme, iletisim kanallari, zaman ve

sosyal sistem olmak {izere dort ana unsurdan bahsetmistir. Bu unsurlar:
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2.13.1.1. Yenilesme

Rogers (1995), yenilesme kavrami ile yeniligin benimseme ve uygulama
stirecinde degisme ve modifiye edilme derecesine atifta bulunur. Bir yenilik ne kadar
cok yonlii ve degisime uygunsa benimsenme olasiligt da o kadar yiiksektir. Her yeni
faaliyetin benimsenmesini veya yayilmasini kismen belirleyecek olan bes 6zelligi
vardir. Bunlar (Rogers,1995):

Goreceli avantaj, bir yeniligin yerini aldig1 fikirden daha iyi olarak algilanma
derecesidir. Yenilik bireylere avantaj sagladig: dl¢iide yayilmasi da kolaylasacaktir.

Uyumluluk, bir yeniligin mevcut degerler, ge¢mis deneyimler ve
benimseyenlerin potansiyel ihtiyaglar1 ile uyumlu olarak algilanma derecesidir.
Yeniligin bireylerin inan¢ ve tutumlarina uyumluluk derecesi yayilimim
etkileyecektir.

Karmasiklik, bir yeniligin anlasilmasi ve kullanilmasinda zor olarak algilanma
derecesidir. Yenilik ne kadar anlasilir olursa yayilimi da o kadar hizli olacaktir.

Denenebilirlik, yeniligin denenme ve degistirilme derecesidir. Yeniligin
denenebilir olmasi bilinirligini de arttiracagi i¢in yayilimini hizlandiracaktir.

Gozlenebilirlik, bir yeniligin sonuglarinin benimseyenler tarafindan 6ngoriilme
derecesidir. Yeniligin ¢evre tarafindan kullanilmasi onu gozlenebilir kildig1 igin
potansiyel kullanicilarin olumlu bir yaklasim benimsemesi saglanacaktir.

Yeniligin yukarida belirtilen edilen 6zellikleri, toplumun yeniligi benimseme
sirecini olumlu ya da olumsuz etkileme giiciine sahiptir. Ancak her yenigin
benimsenme siirecinde ayni etkiyi yaratmayabilirler, yeniligi etkileyen farkl 6zellikler

de olabilir (Kocasarag, 2018).

2.13.1.2. iletisim kanallar

Iletisim kanallar1, yenilik hakkinda bilgi verdigi ve farkindalik yarattig1 icin
yeniliklerin yayiliminda etkili bir bilesendir. Bireylerin yenilikler hakkinda konusma
ve haber yayma oranlarini ve derecelerini ifade eder (Oztiirk, 2015). Rogers (1995) iki
ana iletisim kanali tanimlamistir.

Kitle iletisim kanallari: Bu kanallar televizyon reklamlari, medya kuruluglar

vb. unsurlar yenilik hakkinda bilgi olusturmada etkilidir.
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Kisilerarast kanallar: Bu kanallar kisilerarasi iletisim bir yenilige iliskin
tutumlar degistirmede cok etkilidir. Bir yeniligin akran degerlendirmeleri yeniligi

nihai olarak kabul ya da reddetme durumlarini etkiler.

2.13.1.3. Zaman

Rogers’in yenilik yayilimi modelinde zaman 6gesi ii¢ boyutta ele alinmistir.
Birincisi, yenilik karar siirecidir. Bireylerin yenilik hakkinda bilgi edindigi ilk andan
yeniligi kabul ya da reddetmelerine kadar uzanan siireci kapsar. Ikincisi, bireylerin
yenilik¢ilik diizeyleridir. Sosyal sistem icerisinde yeniliklerin benimseme oranina gore
bireyin bulundugu kategoriyi ifade eder. Uciincii ve son boyut ise yayilim hizidir.
Sosyal sistem igerisinde yeniligin ne kadar zamanda yayildigini ifade eder (Oztiirk,
2015). Rogers’in yayilma modeli bes asamali benimseme siirecinden olusmaktadir.
Bunlar (Rogers, 1995):

Bilgi ve farkindalik asamasi, birey bu agama da yenilige maruz kalir ancak
tamamlanmais bir bilginin varligindan s6z edilemez.

ITkna ve ilgi asamas, birey yeni fikirle ilgilenir ve daha fazla bilgi ister.

Karar veya degerlendirme asamasi, birey yeniligi ve yeniligin getireceklerini
zihinsel olarak degerlendirir ve deneyip denemeyecegine karar verir.

Uygulama ve deneme agsamasi, birey yenilikten tam anlamiyla yararlanir.

Onay ve kabul asamasi, birey yeniligi tam olarak kullanmaya devam etmeye

karar verir.

2.13.1.4. Sosyal Sistem

Yeniligi benimseme siirecine dahil olan insan gruplarini ifade eder. Sosyal
sistemin yapisi, norm ve inanglari, liderler ve degisim temsilcileri, karar tiirleri ve
yeniligin nasil sonug¢landigi, yenilik yayilimim etkileyen unsurlardir. Bu unsurlara
kisaca deginmek gerekirse, sosyal sistemin kiiltiirel yapilar1 ve dini normlar1 sistemin
tiyeleri tarafindan standart kabul edilir. Normlar, sistemin bireyden bekledigi kalip
davranislardir. Bu yerlesik inan¢ ve kaliplar yeniligin yoniinii belirler. Sistemlerin en
yenilik¢i liyeleri ortalamadan farkli algilandigi igin sistemin {liyeleri tarafindan siipheli
bir statlidedir. Bu sebeple diger iiyeleri yenilikler konusunda ikna etme kabiliyetleri
siirlidir. Ancak grup liderleri, sistemdeki bir¢ok kisiye yenilikler hakkinda bilgi ve
tavsiye verebilirler. Bir sistemde fikirleri onemsenen diger iiyelerin tutumlarim

sekillendiren kanaat 6nderleri olabilir. Kanaat dnderleri diger liderlerden farkli olarak
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sosyal statiileri birbirinden oldukga farkli olan yenilik¢i ve kozmopolit bir kitleye hitap
eder. Bu kimselerin iletisim becerileri oldukca gelismistir. Karar tiirleri iki boliimde
incelenebilir. Birincisi, toplumun bir iiyesinin bireysel olarak yeniligi kabul ya da
reddetme durumudur. Ikincisi, yeniligi kabul ya da reddetme durumunun tiim sistem

tarafindan bir otorite karar1 olarak kabul edilmesidir (Rogers, 1995).

2.14.Yenilikeilik

Yenilikgilik, cesitli aragtirmacilar tarafindan farkli sekilde tanimlanmis ve
islevsel hale getirilmis zengin ve anlasilmast zor bir yapidir (Goldsmith, 1986). Bu
nedenle yenilik¢iligi tek bir tanima sigdirmak dogru olmayabilir. Yenilikgilik, risk
alma, yaraticilik, deneyime aciklik, fikir liderligi gibi kavramlari bir arada toplayan
semsiye bir kavram olarak ifade edilebilir (Kiliger ve Odabasi, 2010). Yenilik¢iligi
bireysel ve ¢ogulcu olmak lizere iki boyutta ele almak miimkiindiir. Birinci boyutta
yenilik¢ilik, bir bireyin yaraticiligi sonucu ortaya ¢ikmaktadir ve tek bir bireyle
siirhdir. Ikincisinde ise yaraticiigin ¢ogulcu bir ¢aba sonucunda bireyler arasi
etkilesim ve sinerjinin etkisiyle yenilik¢ilige doniismesi s6z konusudur (Yahyagil,
2001). Yenilik¢iligin bireysel veya bir takim ¢alismasi sonucu ortaya ¢ikmasi kisilerin
yenilik¢ilik egilimlerinin bir sonucu olabilir.

Bireylerin yenilik¢i olma egilimleri dogustan gelen bazi ihtiyaglardan
kaynaklaniyor olabilir. Roehrich (2004), bu ihtiyaglari su sekilde siralamistir: uyarilma
ithtiyaci, yenilik arayisi, bagimsiz olarak yenilik¢i kararlar alma istegi ve benzersiz
olma ihtiyaci.

Uyarilma Ihtiyaci, birey yenilik yapmak igin optimum diizeyde uyariciya
ithtiya¢ duyar. Uyarim diizeyi optimumun altinda oldugunda birey uyarimi arttirmaya
calisacaktir, optimumun iizerine ¢ikti§inda onu azalmak icin ¢aba gdsterecektir (Raju,
1980). Bir¢ok davranisin temelinde yatan uyarilma ihtiyaci, bireyin dogrudan ya da
dolayli olarak yenilik¢ilik yoluyla yeni iirlin benimsemesinin onciilii olarak ifade
edilebilir (Roehrich, 2004).

Yenilik arayisi, Pearson (1970), bireylerin yenilikgilik arayisinin kaynaklarini
duyumlar ve bireysel deneyim tiirlerine gore dort formda analiz etmistir. Duyumlarin
kaynag1 duygusal veya bilissel olabilir. Deneyim tiirleri ise i¢sel veya dissal olabilir.
Pearson, bu siniflandirmalar1 2x2 modelinde birlestirmistir. Bireylerin yenilikgilik

egilim kaynaklar1 su sekildedir: Dis duygu (ES), i¢ duygu (sezgi)(IS), dis bilis (EC)
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i¢sel bilis (IC). Pearson bu yaklasimin kabul edilmesiyle bireysel yenilikgiligin 6z
bildirim teknikleriyle Ol¢iilebilecegini 6ne siirmiistiir. Venkatraman ve Price (1990),
Pearson’ un arastirmasindan yola ¢ikarak biligsel yenilikg¢ilik ve duyusal yenilikgilik
arasindaki ayrimi sdyle aciklamistir: Biligsel yenilikgilik, “diistinmeyi tesvik eden yeni
deneyimlerden zevk alma” egilimidir. Kaynagi, I¢sel ve dissal olabilir. Duyusal
yenilik¢ilik ise “duyular1 harekete gecirmeyi amacglayan yeni deneyimler edinme
arzusu” olarak ifade edilebilir. Igsel (riiya gérme) ve digsal (deneyimler) uyaranlar
tarafindan etkin hale getirilir.

Bagimsiz olarak yenilik¢i kararlar alma istegi, arastirmacilar yeniligin
baskalariin etkisi altinda kalmadan denenmesinin yenilik¢i karar alimina etki
etmedigi sonucuna ulagsmiglardir (Roehrich, 2004). Hirschman (1980), calismasinda
yeni fikirlere agiklik ve bagimsiz olarak yenilik¢i kararlar alma arasinda negatif
korelasyon bulmustur. Bu iki kavramin iki farkli davranis alaninda bulundugu
sonucuna ulagmistir.

Benzersiz olma ihtiyaci, yenilik¢i davranis gostererek digerlerinden farkl
olunabilecegi veya bir yenilige Onciil olarak kabul edilecegi temeline dayanir
(Roehrich, 2004).

Midgley ve Dowling, yenilik¢ilik egilimleri ve yenilik¢iligi benimseme
Ozellikleri arasindaki iliskiyi kesfetmislerdir (Midgley ve Dowling’ den aktaran
Venkatraman ve Price, 1990). Bireylerin kisisel 6zellikleri bakimindan yenilikgilik
anlayislar1 farkli olabilir. Bu sebeple bazilar1 yeniligi daha erken bazilar1 daha geg
benimsemekte, degisime istek dereceleri farklilagmakta ve risk alma durumlarn

degisiklik gostermektedir (Kilicer ve Odabasi, 2010).

2.15. Yenilikg¢iligin Oniindeki Engeller

Toplumun kalkinmasi ve insan kaynaklarinin nitelik kazanmasi i¢in yenilesme
hareketlerinin devamliligin1 korunmasi beklenir, ancak bazi sebeplerle bireysel veya
orgiitsel yenilesme gerceklesmeyebilir. Literatiir incelendiginde bireysel veya orgiitsel
yenilesmenin Onilinde engel sayilabilecek bircok etken oldugu goriilmektedir. Bu
etkenler bireysel, toplumsal ve kurumsal olarak gruplandirilabilir (El¢i, 2007; Karaata,

2011; Kiliger, 2011; Tas,2007):
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Tablo 1
Yenilesmeyi Engelleyen Unsurlar

Bireysel Engeller Kurumsal Engeller Toplumsal Engeller
Bilgi diizeyi Yonetim destegi Topluma ait normlar
Giidiilenme diizeyi Grup korligi Aile yapisi
Sosyo-ekonomik diizeyi Kiskanglik Politikalar
Iletisim ve empati becerisi Zayif iletigim Toplumun sosyal yapist
Yenilik ve degisime Kurum vizyonu/ kiiltiiri Yasanilan yerin cografi konumu
yonelik inanci, tutumu Kurumsal degerler Ailenin yenilige kars1 tutumu

Calisma programinin

yogunlugu/ serbest zaman

2.16. Orgiitsel Yenilesme

Orgiitler varliklarini devam ettirebilmek icin ¢evresel dinamizme uyum
saglamalidir. Cevrenin beklentilerini yerine getirebilmek adina sistemde planlt
degisikliklere gidilmesi gereklidir. Orgiitteki tiim elemanlar ve sistemler entegre
edilmeli ve ihtiyaglara cevap verecek sekilde olumlu yonde degisikliklere
ugratilmalidir. Aksi halde g¢evrenin ihtiyaglarina yanit veremeyecek ve islevselligi
sorgulanmaya baglayacaktir (Geng, 2017). Yenilesme, degisen c¢evrenin
gereksinimlerini  karsilamak, orglit amaglarii  bu gereksinimler etrafinda
sekillendirmek ve orgiitsel yap1 ve islevleri siirece yeniden kazandirmak adina yapilan
degisimleri kapsar. Ancak yenilesme hareketi orgiitsel engellerle karsilasabilir.
Alisilagelmis diizenin rahathigindan 6diin vermek istemeyen calisanlar yenilesme
hareketlerine engel olmak isteyebilirler. Bu engeller arasinda; dogmatizm, uyusukluk,
yonetimin yetersizligi, Ondersizlik, biirokratik engeller, kirtasiyecilik, bilgiclik,
yetkincilik, arastirmama ve umursamazlik 6nemli bir yer tutmaktadir (Basaran, 2004:
201). Orgiitsel yenilesmenin her basaril1 érgiit i¢in kagiilmaz oldugunu, yenilesmenin
oniindeki engellerin asilmamasi durumunda basarisizlik gibi bir sonugla karsilasmanin
dogal oldugu ifade edilebilir.

Orgiitlerin yenilesme bigimleri genel olarak iki baslik altinda ele almabilir

(Basaran, 2004: 209):
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Tepkisel yenilesme: Cevrenin degismesiyle zarara ugramamak icin ya da
firsatlardan yararlanmak i¢in Orgiit yenilesmeye gider. Bu yenilesme hareketinde
cevrenin rolii ok yiiksektir.

Oneylemsel yenilesme: gelecekte meydana gelebilecek  degisiklikleri
ongorebilme, bilimsel verilere dayanarak ve g¢evreyi gozlemleyerek bir yol haritasi
cizme bu sayede zarardan korunma ve kar saglama amac1 giiden yenilesme hareketidir.
Bu girisimde ¢evreyi degistirme, yonlendirme istegi de yer alabilir.

Yenilik¢iligi operasyonel olarak basarili bir sekilde gergeklestirmek icin
kurumlarin sahip olmasi gereken 6zellikler vardir. Yenilikg¢ilikte bagarty1 doguran alt1
unsuru soyle siralayabiliriz (Erensal, 2010: 103-104).

Siire¢ odaklilik: Yenilikgiligi genis agiyla ele alacak siireci igeren bir harita
olusturulmalidir.

Siire¢ sahipleri: Yenilik¢ilik siirecinin yonetiminde yer alacak kisiler
belirlenmelidir. Tam zamanli tasarim ekibi: siire¢ gelistirme ortaminin diizenlenmeli
ve diizenli bir ekip calismasi yapilmalidir.

Yonetimsel kanlm: Sireci takip eden periyodik toplantilar yapilmali,
yonetimin katilim1 ve destegi saglanmalidir.

Benimseme: Yapilacak degisikliklerin uygulama basamaginda herhangi bir
sorunla karsilagmadan hayata gecirilmesi i¢in sistemdeki bireylerin silirece entegre
edilmesi gereklidir.

Eyleme gecmek: Hedeflenen tiim yeniliklerin uygulanmasinin miimkiin
olmadig durumlarda %70 ilkesi uygulanir. ideale ¢ok yakin bir sonugla yenilikgilik
hayata gegirilir. Geri bildirimlerde bulunarak siireg ilerler.

Kurum her ne kadar yeniliklerin gerceklesmesi i¢cin zemin olustursa da
yenilesmeye direnen c¢alisanlar olabilir. Basaran (2004), yenilesmeye direnmenin
nedenlerini ekonomik, kisisel ve toplumsal nedenler olarak ifade etmistir. Ekonomik
nedenler, is gorenin yenilik sebebiyle ekonomik ¢ikarlari zarar goriiyorsa isgdren
yenilige kars1 direng gosterir. Zararin oranimna ne derece fazlaysa yenilesmenin
durdurulma olasilig1 da o derece yiikselir. Kisisel nedenler, iggdrenin isine duydugu
baglilik ve aligkanlik durumlar1 yenilesmenin beraberinde getirdigi degisimleri kabul
etmesini zorlagtirabilir. Yeni durumun ona atfedilen konumu kaybettirme olasilig
yenilige karsi korku duymasina sebep olabilir. Toplumsal nedenler, 6rgiitte birbiriyle
kaynasan is gorenlerin olusturdugu kaliplasmis bir diizenin bulunmasi, yenilesmeye

en biiyiik direncin sebeplerindendir. Ciinkii yenilesme, bu diizen tarafindan bir tehdit
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olarak algilanabilir. Is gorenler bu tehdide karst bir diren¢ dayanismasinda
bulunabilirler. Tiim bu sebepler incelendiginde is goérenleri yenilik siirecinde soz
sahibi olmalarinin yenilige karst direng gostermelerinin oniine gecebilecegi ifade

edilebilir.

2.17. Egitimde Yenilikcilik

21. yy’da yasanan degisimler bireylerden beklenilen yeterlilikleri onemli
Olclide degistirmistir. Bu sebeple basta egitim sistemi olmak iizere bircok toplumsal
sisteme 6nemli gorevler diismektedir. Bu durumda, egitim sistemini ¢cagin gerektirdigi
yeterliliklere sahip bireyler yetistirmek i¢cin yeniden yapilandirmak ve degisimlere
uyum saglayacak hale getirmek bir gereklilik arz etmektedir (Ozmusul, 2012).
Egitimin ne oldugu ile ilgili siiregelmis olan ancak su anki toplumsal yapinin
gerekliliklerini karsilamayan birgok ifade bulunmaktadir. Egitime iliskin yaygin
olarak kabul goren “egitilmemis” ya da “aktarimci” bakis agilari bunlara 6rnek
gosterilebilir. Bu bakis agilarin1 benimseyen biiyiik bir kesim bulunmaktadir. Bunun
sebebi olarak yenilik¢i fikirlerin toplumun cogunu cezbetmemesi ile geleneksel
fikirlerin kabul gormiis olmasi1 gosterilebilir (Gardner, 2019). Ancak degisen
toplumsal norm ve paradigmalarin egitim sisteminin de insana bakis acgisini
degistirdigi soylenilebilir. Toplumsal hayatin itici ve 6nemli bir giicii olarak yenilik ve
yenilesme hareketlerinin ekonomik sistemlere yon verdigi ifade edilebilir. Yenilige
dayali ekonomik sistemlerde insan kaynaklar1 énemli bir yere sahiptir. Nitelikli
personel istihdami i¢in egitime gereksinim duyulur. Bu sebeple, egitim politikalarinin
ve sistemlerinin yeniden diizenlenmesi gerekir. Egitim orgiitlerinde yeniligin genis
topluluklara yayilabilmesi egitim programlarmin dayandigi teorilerle yakindan
iligkilidir. Bu noktada sosyal inovasyon kavrami ortaya c¢ikmaktadir. Sosyal
inovasyon, yeniligin insan refahin1 arttirmaya yardimci oldugu 6l¢iide sosyal oldugunu
savunan gorlsleri igeren bir kavram olarak ifade edilebilir. Sosyal inovasyon
kavramimin egitim anlayislarina yardimci olabilecegi ve farkli egitim modelleri
tiretebilecegi diisiiniilmektedir. Bunun sebebi olarak egitimde yeniligin, sadece beceri
edinme olarak ifade edilmemesinin ayni zamanda sosyal bir egitim anlayisi
benimsenerek verimliligi ve etkililigi arttirmaya dayanmasi gosterilebilir (Oron,
Akrivou, ve Scalzo, 2019). Egitim sistemlerin basarili olmasi, egitimde yenilesme
hareketlerine etkin katilim, bireylerin yaraticilik 6zelliklerini destekleme ve en iyi

uygulama yontemlerini 6ngorebilme ile miimkiindiir (Freeburg, 2017). Kurumlarin
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yaraticilif1 destekleyen bir kurum kiiltiiriine sahip olmalar1 yenilik¢iligi biiyiik dlctide
etkilemektedir (Hamel, 2000). Bu sebeple yenilik¢i okul sistemlerin yayginlasmasi ve
yenilik¢i okullarin toplumsal olarak kabul gérmesi, 21. ylizy1l beceri ve kazanimlarina
ulagsmada biiyiik bir adim olarak ifade edilebilir.

Ulkelerin yenilikgilik diizeyleri ve rekabetcilikleri birbiriyle baglantili ve
dogru orantilidir. Bu yiizden bircok iilke yenilik¢i bireyler yetistirmeyi
hedeflemektedir. Bu hedefin gerceklesmesi egitim programlarinin  yeniden
yapilandirilmasint ve yenilik¢ilik konusunda yapilan caligmalarin  kapsaminin
gelistirilmesini gerekli kilmistir (Konokman, Yokus ve Yelken,2016). Ingiltere, ABD
ve Almanya gibi iilkeler yenilik¢iligin gelistirilmesi i¢in gerekli devlet tesvikini
hiikiimetin stratejik hedeflerinden biri haline getirmislerdir ve yenilikgilik stratejileri
ile ilgili bircok kurumsal organizasyon kurmuslardir. Yenilik¢iligin temeli olarak
benimsenen AR-GE birimi de ilk olarak Almanya da kurulmustur (Ersoy ve Sengiil,
2008). Ulkemizde ise AR-GE egitimde basar1y1 arttiracak yenilik¢i projelerin tek elden
yiiriitiilmesini saglamak amaciyla 2010 yilinda 11 Milli Egitim Miidiirliikleri
bilinyesinde kurulmustur (MEB, 2014). AR-GE, arastirma siireci sonucunda ortaya
cikan olgu ve ilkelerin ekonomik durum gozetilerek uygulanmasini saglayacak bir
gelistirme  stratejisidir (Giiles ve Bilbiil, 2020: 415). AR-GE birimlerinin
kurulmasindan once gerceklestirilen projeler de bulunmaktadir. Bu projelerin
temelinde yenilik¢iligi gelistirmek, yenilik kiiltiiriinii olusturmak ve bireylere
girisimcilik 6zelligi kazandirmak amaglanmaktadir. Bu amagla 2005 yilinda
ilkdgretim 5. Sinif Ogrencileri ve Ogretmenlerini kapsayan “Eski kdye yeni adet
getirin!” (EKIN) projesi gerceklestirilmistir. Projede yenilikgilik konusunda Tiirkiye
ve diinyadan ornekler verilmis, basarili girisimcilerin hayat hikayeleri anlatilmis ve
cocuklara sanal bir is deneyimi sunarak yenilikgi fikirler tiretmeleri tesvik edilmistir
(Elgi, 2007).

Yenilik¢iligin ve yaraticilifin gelistirilmesinde en Onemli gorev egitime
diismektedir. Ciinkii egitim bireylerin gelisiminde 6nemli bir yere sahiptir. Okullarda,
ogrencilere yenilik¢i ve yaratici diisiinme becerileri kazandirmak istenmektedir.
Bunun temelinde teknolojinin gelismesiyle birlikte 6grencilerin daha fazla sosyal
medya ve teknolojik aletler kullanmasi, Bilgi ve Iletisim Teknolojileri (BIT) nin
egitimde daha aktif rol oynamasi sayilabilir. Gliniimiizde 6grenmenin islevinin

degismesi ile kitaplarin yani sira dijital ve sanal ortamlarda bilgi havuzlarinin olusmasi
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medya okuryazarligim1 ve teknolojiyi dogru kullanmayi gerekli hale getirmistir
(Ozgelik, 2019).
652 sayili Milli Egitim Bakanlhiginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda KHK

¢

geregi Milli Egitim Bakanligi’nin gorevleri arasinda ©° Egitim sistemini yeniliklere
acik, dinamik, ekonomik ve toplumsal gelisimin gerekleriyle uyumlu bigimde giincel
teknik ve modeller 1s181nda tasarlamak ve gelistirmek’’ yer almaktadir. Bu kanun
1s1g¢inda egitimde yenilikgilik kavrami incelenebilir. 2023 Vizyonu (MEB, 2019)
hedefleri arasinda, ¢ok yonlii, cagin egitim anlayisinin gerektirdigi bilgi ve becerilerle
donanmis, yeteneklerini list diizeyde kullanabilen, gelisime acik, Ozveri sahibi
O0gretmen profiline sahip olmak bulunmaktadir. Bu baglamda 6gretmenlerin yenilik¢i
bireyler olma yolunda karsilasabilecekleri zorluklarin MEB tarafindan asgari diizeye
indirilmeye calisacagi sonucuna varilabilir.

Yeniligin egitimde onemli bir kolu da yeni gelistirilen tasarimlar veya egitsel
teknolojik materyallerdir. Bu {irlinlerin kullaniminin yayilmasi ve benimsenmesinin
saglanmasi i¢in kuram ve modellerden faydalanilabilir. Bu sayede iirtinlerin kullanim
oranlar1 ve siireci hizlandiran veya yavaslatan etkenlerin neler oldugu belirlenebilir.
Yeniligin sistematik bir model olarak gelisimi saglanabilir (Surry, 1997). Ulkemizde,
okullarda yenilik uygulamalarinin gerceklestirilmesi adina se¢meli ders olarak
Teknoloji ve Tasarim dersi miifredatta yerini almistir. Milli Egitim Bakanligi’nin
Teknoloji ve Tasarim dersi 6grenim programinda (2018) belirttigi iki temel amag
vardr. I1ki bireylerin hayat boyu 6grenme, 6grendigini uygulama, teknoloji ve tasarim
stireclerini bireysel ve toplumsal bir yarara doniistiirmesini saglama; ikincisi ise
teknoloji ve tasarim okuryazari bireyler yetistirmektir. Bu amaglar kapsaminda
okullarda, bireylerin kiigiikk yaslarda yeni ve Ozgiin tasarimlar gelistirip orijinal
materyaller iiretilebilecegi ortamlar olusturulmustur.

Watt (2002), okullarda yenilik¢iligin gergeklesmesinin dort bilesene bagh
oldugunu ifade etmistir. Bunlar; insan (6gretmen ve 6grenci), kiiltiir ve iklim, yap1 ve
stireg, liderlik olarak ifade edilir. Bilesenlerin azami 6l¢iide birbiriyle uyumlu olmasi
beklenir (Watt, 2002’den akt. Pollock, 2008).

Insan (Ogretmen ve dgrenci): Okul personeli ve dgrencilerinin yenilige karst
tutumlari, inanglari, bilgileri, yaraticiliklari, risk alma durumlari, birbirleri ile is birligi

i¢inde olmalar1 okullarda yenilikg¢iligin olugmasi i¢in 6nemli 6l¢iide etkilidir.
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Kiiltiir ve iklim: Yenilik¢i okullar, yeniligin gelismesine izin veren bir kiiltiire
sahiptir. Aym1 zamanda girisimcilige, risk alma ve is birligine deger verirler.
Ogretmenler yeni fikirler olusturmak, yeni beceriler gelistirmek icin birlikte ¢alisirlar.

Yapi ve siire¢: Yenilik¢i okullarda, yeni diisiinceyi ve eylemi destekleyici,
tesvik edici yapilar ve siiregler olmalidir. Bu okullarda bulunan esnek yap1 ve siiregler
sayesinde bireylerin, bilgi paylasimi ve takim halinde ¢alisma becerileri gelismistir.
Ogretmenlere ve kaynaklara daha kolay erisim saglanir, bu tiir okullarda giiclii
topluluk iligkileri mevcuttur.

Liderlik: Okul yoneticileri yeniliklere nciiliikk etmeli ve net bir vizyon sahibi
olmalidir. Degisim tutkusuna sahip, risk almayi1 destekleyen ve ornek alinacak

kimseler degisime liderlik etmelidir.

2.18. Yenilik¢i Ogretmen

Yeniliklerin ~ yeni  kusaklara  aktarilmasi  Ogretmenler  araciligiyla
gergeklesecektir. Bu sebeple dgretmenlik meslegi degisimi igerisinde barindiran ve
stirekli yenilenen bir formatta olmalidir (Altintas Yiiksel, 2019). Yenilik¢i bireyler,
entelektiiel meraka sahip kimselerdir. Sistemli olarak yeni bilgiler ararlar ve
diisiincelerini, yeni 6grendikleri bilgilerle degistirme egilimi gosterirler (Yilmaz,
2019: 287). Ayn1 zamanda risk almay1 seven, yeni fikirleri hayata gecirmeye istekli,
iist diizey diistinme becerilerine sahip, bilimsel bilgiye gilivenen, sosyal ¢evreleri genis
kimselerdir. (Yenice ve Alpak Tung, 2019). Goldsimith ve Foxall (2003) yenilikgiligin
bir tiir kisilik 6zelligi oldugunu ve kisinin bilis veya davranig kaliplarina gore bu
Ozelliklerin kalict oldugunu ifade etmis, yenilikciligi yeni ve farkli olana karsi
gosterilen tepki olarak betimlemislerdir. Bu tepkiler ¢ok olumlu bir tutumdan ¢ok
olumsuz bir tutuma kadar degisiklik gosterebilir. Gardner (1990), bireylerin yenilik¢i
olma 6zelliklerinin kisiden kisiye farklilik gésterdigini bazi bireylerin yenilikgilik i¢in
gerekli ozelliklere sahip oldugunu ancak, kimilerinin de yenilik¢iligi engelleyen
nitelikler tasidigim ifade etmistir. Ogretmenlerin iletisim kurma becerileri, yeniliklere
acik olma durumlarinin bir gostergesi sayilabilir. Karsilikli anlayis gelistiren ve
cevresiyle yiiksek diizeyde etkilesim halinde olan 6gretmenlerin yeniliklere daha agik
olduklar digiiniilmektedir (Dagli, 2015). Burada hareketle 6gretmenlerin yenilik¢ilik
ozellikleri ile kisilik 6zelliklerinin birbiriyle iliskili oldugu sdylenebilir. Yenilikgilik

56



davraniglart gosteren 6gretmenlerin belirli kisilik 6zelliklerine sahip olduklari ve bu
Ozelliklerinin de yenilik¢i davranis sergileme diizeylerini etkiledikleri ifade edilebilir.

Yenilik¢i 6gretmenler, meslegiyle ilgili glincel gelismeleri yakindan
takip etme, bu gelismeleri kendine uygun sekilde formalize edip teknolojik
materyalleri sinifinda erken kullanma gayretindedirler (Atli, 2019). Kocasarag (2018),
O0gretmenlerin yenilik¢i davranig sergileme sebeplerini, giincel degisimlerin gerisinde
kalmak istememeleri, teknolojinin gelismesiyle yeni bilgi ve yontemlerin {iretilmesi
gerekliliginin bilincinde olmalar1 ve Ogrencilere yeni ve yaratici fikirler iiretme
konusunda drnek olma amaclariyla iliskilendirmistir. Ozetle yenilik¢i 6gretmenlerin
caga ayak uydurmaya calisan, 6grenmeye istekli, mesleki becerilerini gelistirmeye
devam eden degisime acik kisiler oldugu ifade edilebilir.

Kocasarag (2018), yenilik¢i 6gretmen 6zelliklerini su sekilde belirtmistir:

Yenilik¢i 6gretmenler, yeniliklere acik olmali ve degisim siirecinde topluma
rol model olmalidir.

Yenilik¢i 6gretmenler, bilisim teknolojisindeki yenilikleri yakindan takip
etmeli, egitim silireclerine bu degisimleri entegre etmeli ve aktif kullanmalidirlar.

Yenilik¢i 6gretmenler, yeni bilgilere acik olmali ve 6grendikleri yeni bilgiler
araciligiyla mevcut birikimlerini yapilandirmali ve gelistirmelidirler.

Yenilik¢i 6gretmenler, mesleki gelisim gdstermek amaciyla meslektaglart ile
isbirligi i¢inde olmalidirlar.

Egitim sistemlerinde meydana gelen degisimlerin basartya ulasmasi,
ogretmenlerin yeniliklere kars1 gosterdigi tutum ve inanglara baghdir (Kocasarag,
2018). Bireylere yenilik¢ilik kiiltiirliniin, ¢ok erken yaglarda benimsetilmeli ve
devamhligi saglanmalidir (Elgi, 2007). Ogrencilerin yeni fikirlere acik, problem
¢Oozme, elestirel ve yaratict diisiinme becerisine sahip, nitelikli bireyler olarak
yetismesinde yenilik¢i Ogretmenlerin  Onemi yadsinamaz derecede biiyliktiir.
Ogretmenlerin yenilik 6nciisii bireyler olarak topluma rol model olduklart
diistintildiiglinde yenilik¢i olma durumlarinin bir gereklilik arz ettigi goriilmektedir
(Kilicer, 2011). Ancak Ogretmenlerin bulunduklar1 kurumlarda yaraticilig
gelistirebilmeleri i¢in yenilikgi kisilik 6zellikleri tek basina yeterli degildir. Bunun
yant sira 6gretmenler yenilik ve inovasyon uygulamalarini basarili bir sekilde hayata
gecirebilmeleri igin nitelikli bir egitime ihtiya¢ duyarlar (Ozmusul, 2012).

Okullarda  yenilik¢ilik  kiiltiirtinii  karakterize eden ve  geleneksel

uygulamalardan kaynaklanan cesitli problemler vardir. Birincisi 6gretmenlerin
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mesleki bilgilerini gelistirme firsatlart smirlidir. Genel olarak, personel gelistirme
faaliyetleri bir veya iki giinliik hizmet i¢i egitim oturumlarindan veya konferanslardan
meydana gelmektedir. Egitimde yenilik¢ilik uygulamalarinin istikrarli bir ¢alisma
oldugu ve degisimi gereklilik haline getiren sorunlarin devamlilik teskil ettigi
gérmezden gelinmektedir. Ikinicisi, personel gelistirme programlari dgretmenlerin
deneyim, bilgi ve inanglarina kars1 duyarsiz olma egiliminde olmalaridir. Ancak sinif
ogretmenleri yenilikleri kendi deneyimleriyle baglantili olarak yorumlamaktadir.
Uciinciisii  6gretmenler tarafindan yeniliklerin uygulamas: igin gelistirme
programlarinda belirlenen yol haritasinin  digina ¢ikilmamasi gerekildigine
inanilmasidir. Dérdiinciisii yeniligin bir olay degil bir siire¢ olmasidir. Ogretmenlerin
yenilikleri 6ziimsemek i¢in 6grenme-68retme siirecleri hakkindaki diisiincelerini
yeniden formiile etme firsatlarina ihtiyacglari vardir (Englert, Tarrant, K. ve Rozendal,
1993). Bu bilgilerden hareketle Ogretmenlerin yenilik¢ilik — 6zelliklerinin
gelistirilmesinde bireysel davranis ve uygulamalardan ¢ok sistematik olgularin 6nemli
oldugu ifade edilebilir. Orgiitsel sistemlerin yenilik¢i 6rgiit kiiltiirlerini temel alarak
islevsel ozelliklerinin ve Orgiitsel yap1 ve uygulamalarinin gelistirilmesi gerektigi
sOylenebilir.

Alisilagelmis diizenin rahatligindan 6diin vermek istemeyen ¢alisanlar
yenilesme hareketlerine engel olmak isteyebilirler. Bunun sebebi bilinmeyenin
tehlikeli olarak algilanmasi olabilir. Egitimde yenilesme hareketinin 6gretmenler
tarafindan kabuliinli saglamak amaciyla dikkat edilmesi gereken unsurlar arasinda,
yonetici ve diger elemanlarin iletisim becerilerinin 1iyilestirilmesi, hizmet igi
egitimlerin verilmesi, yenilesme hareketlerinde katilimciligin saglanmasi, bireysel
ihtiyag ve orgiitsel giiclerin kabul edilmesi sayilabilir (Tas, 2007). Ifade edilen
unsurlarin gerceklestirilmesiyle yenilik hareketlerinin daha iyi anlasilmasi, sagladigi
avantajlarmin fark edilmesi ve yeniligin benimsenme ve kabuliiniin kolaylagsmasi

beklenmektedir.

2.19. Is Motivasyonu ve Yenilesme Arasindaki Iliski

Motivasyon diizeyi yiiksek, yaptiklari is ile uyum iginde olan ¢alisanlarin gérev
performanslart ve yenilik¢i davranis sergileme egilimleri arasinda pozitif yonlii bir
iliski oldugu bilinmektedir (Dorner, 2012). Motivasyon diizeyi yiiksek bireyler ruhsal

olarak kendilerini iyi hissettikleri i¢in daha etkili ve daha yaratici fikirler liretme
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konusunda isteklidirler. Orgiitler ihtiyag duyduklar1 yenilik¢i fikir ve eylemleri
motivasyon saglamis calisanlar1 araciligiyla elde etmeyi beklemektedir (Gezer, 2019).
Calisanlarin 6grenmeye ve deneyime agik oldugu kurumlarda, i¢sel motivasyon
saglayabildikleri bu durumda da yeni fikirler gelistirme konusunda daha istekli ve
etkin olabilecekleri diistiniilmektedir. (Giirkan ve Demiralay, 2017). Tim bu
bilgilerden hareketle motivasyonun yenilik¢i davranig gelistirmede 6n kosul oldugu
sOylenilebilir. Yiiksek is motivasyonuna sahip ¢alisanlarin oldugu orgiitlerin yenilik¢i
uygulamalarda oncii bir rol iistlenmesi beklenilebilir.

Bireylerin yenilik¢i olmalart igin motivasyona ihtiyact oldugu gibi
kurumlarinda yeniliklere tesvik eden kurumsal kiiltiire sahip olmalar1 gerekmektedir
(Duru, 2020). Yenilik¢i oOrgiit kiiltiirinii sahip kurumlarin caliganlar1 da bireysel
yenilik¢ilige yonlendirdigi ifade edilebilir. Kurumlar basarili olabilmek igin
yenilikg¢ilik kiiltiiriiniin gelismesine yonelik uygulamalara yonelmelidir. Calisan
fikirlerinin degerlendirildigi ve ddiillendirildigi sistemler diizenlemesi, hizla gelisen
teknolojinin yansimalar1 olan yeni kiiltiir ve paradigmalari i¢eren hizmet i¢i egitimler
verilmesi, bireylerin motivasyonu ve performans diizeylerini yiikseltecektir. Bu
sayede yenilikcilik kiiltliriiniin  gelismesi ve benimsenmesinin kolaylasacagi
sOylenebilir (Tuna, 2020). Yenilik¢iligin yonetimsel uygulamalarla 6rgiite entegre
edilmesinin calisanlarin yenilik¢i davranis gelistirme durumlarina katki saglayacagi
ifade edilebilir.

Okullarda yenilikgilik faaliyetleri gergeklestirilerek O0gretmen
motivasyonlarina katki saglanabilir. Ancak bu durumun gergeklestirilmesinde
O0gretmenlerin yenilik siirecine dahil edilmesi, onlarin goriis ve 6nerileri alarak siirecin
yeniden yapilandirilmas: olduk¢a 6nemlidir. Ogretmenler yenilikler konusunda
yeterince giidiilenirse yeniliklere katilim oranlari ve motivasyon dereceleri de {ist
diizeylere ¢ikabilir (Cansu, 2019). Ayrica hangi motivasyonel nedenlerin ¢alisanlarin
yenilik¢i 13 davramist gosterme egilimleri iizerinde etkili oldugunun bilinmesi
gerekmektedir (Yuan, 2005). Bu sayede okul orgiitlerinde yenilik¢i is davranisi
gosteren 0gretmenlerin sayisinda artis yasanabilir. Yeniliklerin kurumsal olarak kabul
gérmesi ve Orgiitlin tiim tyelerinin yenilikleri uygulanmaya istekli olmalar is
motivasyonlari ile iliskilendirilebilir. Isinden memnun olan ¢alisanlarin isi ile ilgili
daha fazla merak duygusuna sahip oldugu ve is yapma kabiliyetini arttirmada istekli
oldugu sdylenebilir. Bu durum yiiksek is motivasyonuna sahip ¢alisanlarin yenilik¢i

fikir ve uygulamalarda 6n planda olmak isteyecegi seklinde yorumlanabilir.
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2.20. flgili Aragtirmalar

Bu boliimde motivasyon ve yenilik¢ilik kavramlarin bir arada yer aldigr yurt
i¢i ve yurt disinda yapilan ¢alismalar incelenmis ve ulasilan sonuclar 6zetlenerek

sunulmustur.
2.20.1. Motivasyon ve Yenilik¢ilik Alaninda Yurt I¢inde Yapilan

Arastirmalar

Gilirkan ve Demiralay (2017), cerrahlarin bireysel yenilik¢i davranmiglart
izerinde i¢sel motivasyonun aracilik roliinii incelemislerdir. Bu ¢alisma sonucunda
elde edilen verilere gore bireyleri yeni fikir ve iirlin kaynagi olarak gérmek onlar fikir
onciileri olarak kabul etmek bireylerde var olan yenilik¢ilik ve i¢sel motivasyon
Ozelliklerini ortaya ¢ikaracak yeni ve kaliteli triinler gelistirmelerine katki
saglayacaktir.

Tarhan (2018), ila¢ endiistrisindeki yoneticilerin motivasyonel kararliliklarinin
ve bireysel yenilikgiliklerinin is performansina etkisini aragtirdigi ¢alismasinda fikir
onderliginin is performansini olumlu yonde etkiledigi sonucuna ulasmistir. Fikir
onderligi yeniliklerin kabul siirecinde 6nemli bir rolii ifade etmektedir. Buradan
hareketle bireysel yenilik¢ilik 6zellikleri gdsteren g¢alisanlarin yiiksek motivasyon
diizeyine sahip oldugu sonucuna ulasilabilir.

Ozel (2018), is performansinin arttirilmasinda motivasyonel faktorlerin ve
yenilik¢ilik davraniginin aracilik roliinii inceledigi calismasinda, is gorenlerin, is
performansi, motivasyon faktorleri ve yenilik¢i davranis diizeyleri arasinda pozitif ve
anlamhi bir iliski oldugu sonucuna varmistir. Buradan hareketle is gorenlerin
motivasyon diizeyleri arttikca is performanslar1 ve yenilik¢i davranig egilimlerinin de
artacagi sdylenebilir.

Gezer (2019), gida sektorii ¢alisanlariyla yaptigi motivasyon diizeylerinin,
bilgi paylasimi ve yenilik¢i davramisa etkisi konulu ¢aligmasinda, motivasyon
diizeyleri ve yenilik¢i davranis arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyli bir iliski
oldugu sonucuna ulagsmistir. Calisanlarin motivasyon diizeylerinin arttirilmasi
yenilik¢ilik diizeylerini de olumlu yonde etkileyecegi ifade edilmistir.

Cansu (2019), yenilik¢i yonetim 6zellikleri tagiyan yoneticilerin 6gretmen
motivasyon ve Orgiitsel baglhliklarina etkilerini inceledigi c¢alismasinda, okul

yoneticilerinin inovasyon yeterliligi ile 6gretmenlerin motive olma diizeyleri arasinda
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anlamli bir iliski ve etki tespit etmistir. Yoneticilerin yenilik uygulamarinin,
o0gretmenlerin de yeniligin bir pargasi haline gelmeleri ve yenilik¢ilik motivasyonu
saglamalar1 agisindan olduk¢a énemli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kardas (2019), bireysel yenilik¢iligin is tatmini ve motivasyon iizerindeki
etkisi adli caligmasinda, c¢alisanlarin  motivasyonlarint  yiikseltmeye yonelik
etkinliklerin yapildig: orgiitlerde bireylerin yenilikgilik diizeylerinin, bu etkinlere yer
vermeyen Orgiitlere oranla daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Ayrica degisme
direng gdsteren calisanlarin motivasyon diizeylerinin fikir 6nderligi konumunda olan
calisanlara oranla daha diisiik oldugu belirlenmistir.

Tuna (2020), hizmet sektorii lizerinde yaptig1 ¢alismasinda kisilik tiplerinin
bireysel yenilik¢ilige etkisinde motivasyon ve personel giiclendirme faktoriiniin araci
roliinii incelemistir. Yenilik¢ilik egitim aldigini belirten caliganlarin motivasyon
diizeylerinin daha o6nce yenilik¢ilik konusunda egitim almadigini belirten ¢aliganlara
oranla daha yiiksek oldugu bilgisine ulagmistir. Yenilik¢ilik diizeylerinin yiikseltmek
isteyen isletmelerin calisanlarin  psikolojik durumlarimi ve motivasyonlarimi
yiikselecek uygulamalarla bireysel yenilik¢ilik yonlerini gliclendirmeleri gerektigini
belirtmistir.

Duru (2020), ilkokul 6gretmenlerinin 6gretmen olma motivasyonu, 6zyeterlilik
inanclar1 ve yenilik¢ilik algilarmin is memnuniyetine etkisi adli ¢alismasinda,
O0gretmen olma motivasyonu ve yenilikgilik arasinda pozitif iliskiler oldugu sonucuna
ulasmistir. Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri arttik¢a yenilikgilik diizeylerinin de

buna bagli olarak artacagini ifade etmistir.

2.20.2. Motivasyon ve Yenilik¢ilik Alaninda Yurt Disinda Yapilan

Arastirmalar

Amabile ve Conti (1997), yaptiklar1 calismada is motivasyonunun yaraticilik ve
yenilikgiligin ¢evresel belirleyicilerden biri oldugunu ifade etmislerdir. Yenilik¢iligin
insani bir yonii oldugunu ve bireylerin yenilik¢i davranig géstermesinin ciddi diizeyde
motivasyona bagli oldugunu belirtmislerdir.

Lu ve Zhang (2007), is motivasyonu ve bireysel yenilik¢ilik davranist
arasindaki iligskiyi inceledikleri ¢alismada, i¢sel motivasyonun hem yenilikei fikir

tiretme hem de yenilik¢i fikir uygulamasi iizerinde olumlu etkisi oldugu ve digsal
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motivasyonun sadece yenilik¢i fikir uygulamasi iizerinde olumlu etkisi oldugu
sonucuna ulasmisglardir.

Milichovsky ve Koudelkova (2013), motivasyon ile bagarili inovasyon adli
arastirma sonucunda, basarili bir inovasyon (yenilik¢ilik) siirecinde insan
sermayesinin onemli bir rol oynadigin1 ve c¢alisan motivasyonunun yenilikgilik
stirecinde belirleyici bir etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir.

Casebourne (2014), ¢alismasinda kamu sektorlerinde gergeklesen yeniliklerde
i¢sel motivasyondan nasil yararlanilacagini arastirmigtir. Arastirma sonucunda igsel
motivasyonun yenilik¢ilik ile pozitif yonde iligkili olduguna ulasilmistir.

Zhenhong, Kejing, Xuqun ve Huaixing (2010), 6gretmen yeterliligi ve is
motivasyonu ve ruh halinin 6gretim yeniligini {izerindeki etkilerini arastirdiklar
caligmada, igsel motivasyonun dgretim yeniligini etkiledigi sonucuna ulagmislardir.
Bu durumda igsel motivasyon saglayan ogretmenlerin siniflarinda daha yenilik¢i
Ogretim metotlar1 uyguladiklar1 sdylenebilir.

Afsar ve Umrani (2019), doniisiimcii liderligin ¢alisanin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisini, grenme motivasyonunun araci roliinii ve doniisiimcii liderlik ile
yenilik¢i is davranisi arasindaki baglantida gorev karmagikligir ve yenilik ikliminin
diizenleyici roliinii arastirdiklari calisma sonucunda, doniisiimcii liderligin ve yenilik¢i

1s davraniginin motivasyon lizerinde olumlu bir etkisi oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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UCUNCU BOLUM

YONTEM

Bu boéliimde, aragtirmanin modeli, ¢alisma grubu ve sec¢imi, veri toplama

araclar1 ve uygulama verilerin ¢éziimlenmesi yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada siif 6gretmenlerinin is motivasyonu ve bireysel yenilik¢ilik
diizeyleri arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglandigindan nicel arastirma
modellerinden olan korelasyonel (iliskisel) arastirma modeli kullanilmistir.
Korelasyonel (iligskisel) arastirma modeli, iki veya daha fazla degisken arasindaki
iligkiyi ve bu iliskinin derecesini belirlemek amaciyla kullanilan bir yOntemdir
(Karasar, 2018: 114). Calismada, sinif 6gretmenlerinin is motivasyonu ile mesleki
yenilik¢ilik diizeyleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Ayrica sinif 6gretmenlerinin is
motivasyonu ile mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin cinsiyet, yas, kidem, okuldaki

hizmet siireleri ve egitim diizeyleri gibi degiskenlere gore farkliliklari incelenmistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, Hatay ili Antakya ilgesinde bulunan resmi ilkokullarda
gorev yapan siif 6gretmenleri olusturmustur. Covid-19 pandemi kosullar1 g6z 6niinde
bulundurularak aragtirmada basit segkisiz 6rnekleme yontemiyle 6rneklem se¢ilmistir.
Arastirma icin ayrilan zamanin oldukga sinirli ve uygulamanin da zaman alic1 oldugu
bir ¢alismada, uygun biiyiikliik yerine daha kii¢iik bir 6rneklem biiyiikliigii se¢ilebilir
(Biiyiikoztiirk vd., 2019). Hatay 11 Milli Egitim Miidiirliigii'nden elde edilen bilgiye
gore Hatay Ili Antakya ilgesinde bulunan ilkokullarda calisan 6gretmenlerin sayist
1503 olarak tespit edilmistir. Arastirmanin 6rneklem biiyiikliigiiniin hesaplanmasinda
Cochran tarafindan Likert tipi 6l¢me araglar i¢in Onerilen ve asagida yansitilan

orneklem hesaplama formiilii kullanilmistir (Biiytikoztiirk, 2016):
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N: Evrenin biiyiikligi

n: Orneklemin biiyiikliigii

t: Gliven diizeyinin tablo degeri (e: 0.05 i¢in t:1,96)

S: Tahmin edilen standart sapma (Likert tipi 6l¢gme araglarinda yaklasik %95

giiven araligi i¢in 0.5 olarak alinmistir)

d = (): Kabul edilebilir hata marj1 %5 olarak kabul edilmistir.

Yukaridaki hesaplama formiilii kullanilarak elde edilen sonuglara gore
arastirmada erisilmesi gereken optimal Orneklem biyiikligii 306 olarak tespit
edilmistir. Olgekler Antakya ilgesinde bulunan ilkokullarda gorev yapan 327 sif
Ogretmenine uygulanmistir. Ancak 20 verinin analiz i¢in uygun olmadig: diisiiniilerek
veri setinden ¢ikarilmistir ve toplamda 307 sinif 6gretmenine iligkin veriler ile islem
yapilmigtir. Tablo 2’de arastirma Ornekleminde yer alan Ogretmenlerin bazi

degiskenlere gore dagilimlart yer almistir.

Tablo 2 ) .
Aragtirma Grubunun Demografik Ozelliklerine lliskin Verileri

Degiskenler Demografik Ozellikler N %o
Cinsiyet Kadin 205 66,8
Erkek 102 33,2
Yas 20-30 101 32,9
31-40 116 37,8
41-50 39 12,7
51-65 51 16,6
Kidem 1-10 119 38,8
11-20 78 25,4
21 ve lstii 110 35,8
Hizmet Stiresi 1-5 188 61,2
6-10 69 22,5

11-15 24 7,8

16 ve lsti 26 8,5
Egitim Yiksek okul 33 10,7
Lisans 253 82,4

Yiiksek lisans 21 6,8

Toplam 307 100
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Tablo 2 incelendiginde, 6rneklem grubunda yer alan 6gretmenlerin 102’si
(%33,2) erkek, 205'1 (%66,8) kadindir. Arastirmaya dahil olan Ogretmenlerin
yaslarinin 20 ile 65 araliginda degiskenlik gostermekte oldugu goriilmiistiir. Buna gore
katilimcilarin 101°1 (%32,9) 20 ile 30 yas arasinda, 116’s1 (%37,8) 31 ile 40 yas
arasinda, 39’unun (%12,7) ise 41 ile 50 yas arasinda, 51’1 (%16,6) 51 ve 65 yas
arasinda oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin mesleki kidem siireleri gz &niine
alindiginda; 119°u (%38,8) 1-10 yil aras1, 78’1 (%25,4) 11-20 y1l arasi, 110°u (%35,8)
21 yil ve iistii kideme sahip oldugu goriilmiistiir. Ogretmenlerin ayni okulda
gegcirdikleri hizmet siireleri dikkate alindiginda; 188’1 (%61,2) 1-5 yil araliginda, 69’u
(%22,5) 6-10 y1l araliginda, 24’1 (%7,8) 11-15 yil araliginda, 26’si (%38,5) 16 yil ve
istii hizmet siirelerine sahip oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte 6§retmenlerin; 33’1

(%10,7) yiiksek okul, 253’1 (%82,4) lisans ve 21°1 (%6,8) yiiksek lisans mezunudur.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Calisma verilerinin toplanmasi amaciyla dlgme araglarinin 6rneklem grubu
iizerinde uygulanabilmesi icin dncelikle Hatay Mustafa Kemal Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii’'ne konu ile ilgili dilek¢e ile basvuruda bulunulmus, ilgili
yazismalar sonucunda Hatay Il Milli Egitim Miidiirliigii’nden 6lceklerin uygulama izni
alinmustir. Bir sonraki asamada veri toplama islemi yiiz yiize ve online olarak
yapilmistir. Bu arastirma icin gerekli verilerin toplanmasi amaciyla “Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olgegi” ve “Simif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Olgegi”
kullanilmistir. Bu 6lgeklere ek olarak smif 6gretmenlerinin demografik bilgilerini

belirlemek amaciyla “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir.

3.3.1. Kigsisel Bilgi Formu

Katilimeilarin demografik 6zelliklerinin belirlenmesi amaciyla arastirmaci
tarafindan kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Kisisel bilgi formu katilimcilarin;
cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki kidem y1l1 ve su anki okulundaki tecriibe y1l1 ile

ilgili sorulardan olusmaktadir.
3.3.2. Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcegi
Sinif 6gretmenlerin is motivasyonu diizeylerini belirlemek amaciyla kullanilan

Cok Boyutlu Is Motivasyon Olcegi Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni
tarafindan 2010 yilinda gelistirilmis 7’11 Likert tipi 6l¢gme araci olan ve Civilidag ve
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Sekercioglu (2017) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan ¢ok boyutlu bir 6lgektir.
Olgek; kisisel diizenleme, digsal diizenleme-maddesel, disssal diizenleme-sosyal,
motive olmama, i¢e yansitilan diizenleme ve igsel motivasyon olmak {izere alt1 alt
boyuttan ve 19 maddeden olugmaktadir. Arastirma kapsaminda kullanim izni alinan
cok boyutlu is motivasyonu dlgegi Eroglu (2018) tarafindan uzman goriisii alinarak
Likert yapisinda degisiklik yapilmistir. 7°1i Likert yapisina sahip olan ¢ok boyutlu is
motivasyonu Ol¢egi maddelerde ifade edilen duygu, diisiince ve davraniglara katilma
derecesine gore “Tamamen Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum” ve “Tamamen Katiliyorum” se¢eneklerinden olusan 5°li Likert yapiya
doniistiiriilmiistiir.

Is Motivasyon Olgegi’nin giivenirlik ¢alismas1 kapsaminda, dl¢egin biitiinii ve
alt boyutlari i¢cin Cronbach Alpha giivenirlik katsayilar1 hesaplanmistir. Bu aragtirmada
Olcegin biitlinlinde Cronbach’s Alpha katsayisinin .72 olarak belirlenmistir. Bu
arastirmada Olcegin alt boyutlar i¢in ise Cronbach’s Alpha katsayilari su sekildedir;
“Motive Olmama” alt boyutunda .62 “I¢sel Motivasyon” alt boyutunda .76, “Dissal
Diizenleme-Sosyal” alt boyutunda .77, “Kisisel Diizenleme” alt boyunda .71, “Digsal
Diizenleme Maddesel” alt boyutunda .67 ve “I¢e Yansitilan Diizenleme” alt boyutunda
.69 dur. Bu degerler 6lcegin Tiirkce uyarlamasini yapan arastirmacilar tarafindan
ulagilan degerlere benzerdir. Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan bulunan
Cronbach’s Alpha giivenirlik katsayilari: motive olmama alt boyutunda .72 igsel
motivasyon alt boyutunda.73, digsal diizenleme-sosyal alt boyutunda.78, kisisel
diizenleme alt boyutunda.76, dissal diizenleme-maddesel alt boyutunda .80 ve ice
yansitilan diizenleme alt boyutunda .73 tiir. Olgegin dogrulayici faktdr analizi
Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan yapilmistir. Modele iliskin uyum
indekslerinin 2 (119) = 330.07,p = .000,y2 /sd = 2.77, RMSEA = .059, GFI =
.93, AGFI = .90, SRMR = .59 ve CFI = .96 oldugu tespit edilmistir.

3.3.3. Simif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Olcegi

“Siif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilikgilik Olgegi” sinif dgretmenlerinin
mesleki yenilik¢ilik diizeylerin belirleyebilmek amaciyla Yiiksel (2019) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek icerisinde olumlu maddeler ve olumsuz maddeler olmak iizere
iki farkl1 tiirde maddeler bulunmaktadir. Olgek, 6grenmede yenilikciligi Slgen 23
madde, meslekte yenilik¢iligi 6lcen 13 madde, yenilige direnci 6lgen 16 maddeden

olusan ii¢ faktorlii bir dlgektir. Olgek toplamda 52 maddeden olusan Likert tipi bir
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Ol¢ektir ve Likert maddeler “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Orta Derecede
Katiliyorum”, “Oldukca Katiliyorum” ve “Tamamen Katilmiyorum” olarak
siralanmaktadir.

Olgegin alt boyutlar1 ‘6grenmede yenilikgi’, ‘meslekte yenilik¢i’ ve ‘yeniligi
direng’ olarak belirlenmistir. Bu aragtirmada 6l¢ekte, birinci faktoriin Cronbach Alpha
giivenirlik katsayisinin, .92, ikinci faktoriin Cronbach Alpha giivenirlik katsayisinin,
.85 iliclincii faktoriin Cronbach Alpha gilivenirlik katsayisinin, .88 oldugu, dlcegin
toplaminda ise Cronbach' Alpha giivenirlik katsayisinin .88 oldugu belirtilmistir. Bu
degerler dlgegi gelistiren arastirmacinin (Yiiksel, 2019) buldugu degerlerle paralellik
gostermektedir. Orijinal ¢alismada Olgegin alt boyutlarinda Cronbach Alpha
gilivenirlik katsayilar1 soyledir: Birinci faktorde .90, ikinci faktorde .91, {igiincii
faktorde ise .85, dlcegin toplaminda ise .91 dir. Olgekler igin o= 0.700 iistii giivenirlik
katsayis1 degerleri yliksek giivenirlik olarak kabul edilmektedir. Birinci, ikinci, li¢lincii
faktorlerinin ve toplaminin yiiksek giivenirlige sahip oldugu sdylenebilir (Yiiksel,

2019).

3.4. Verilerin Analizi

Sinif dgretmenlerinin is motivasyonlart ve mesleki yenilik¢ilik diizeylerini
belirlemek amaciyla uygulanan “Cok Boyutlu Is Motivasyon Olgegi” ve “Smif
Ogretmenlerinin Mesleki Yenilikgilik Olcegi” sonucunda elde edilen veriler, SPSS 20
(Statistical Package for the Social Sciences) paket programi kullanilarak analiz
edilmistir. Arastirmada uygulanan 6lgeklerin analizi yapilmadan 6nce Orneklemin
normal dagilima sahip olup olmadigini belirlemek i¢in Kolmogorov-Smirnov testi
uygulanmistir. Grup biiytikliigiiniin 50°den biiylik oldugu durumlarda Kolmogorov-
Smirnov testi, puanlarin normalligini incelemede kullanilmaktadir (Biiytikoztiirk,
2019).

Sinif dgretmenlerinin is motivasyonlarin1 6lgmek amaciyla hazirlanan 6lgek
alt1 alt boyuttan olusmaktadir. Motive olmama, i¢sel motivasyon, disssal diizenleme-
sosyal, kisisel diizenleme, dissal diizenleme-maddesel ve ice yansitilan diizenleme alt
boyutlarina ait normallik testi sonuglar1 da incelenmistir. Tablo 3’te simif
dgretmenlerinin “Cok Boyutlu Is Motivasyon” 6lgeginin alt boyutlarina ait normallik

testi sonuglart yer almaktadir.
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Tablo 3

Simif Ogretmenlerinin Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Normallik Testi
Sonuglart

Is Motivasyon Olcegi Alt Boyutlari Kolmogorov-Smirnov?

Istatistik Degeri Sd P
Motive olmama 310 307 .00
I¢sel motivasyon 115 307 .00
Daigsal diizenleme sosyal 201 307 .00
Kisisel diizenleme 218 307 .00
Dissal diizenleme maddesel 137 307 .00
Ice yansitilan diizenleme 178 307 .00

Tablo 3 incelendiginde is motivasyon 6lcegi alt boyutlari toplam puanlarinin p
degerinin 0.05’ten kiiciik oldugu (p<0.05) bu durumda normal dagilim gostermedigi
belirlenmistir. Bu sebeple arastirma verilerinin analizinde parametrik olmayan
(nonparametrik) testlerden yararlanilmistir.

Smif G6gretmenlerinin mesleki yenilik¢ilik egilimlerini 6lgmek amaciyla
hazirlanan &lgek {ic alt boyuttan olusmaktadir. Ogrenmede yenilikci, meslekte
yenilik¢i, yenilige direng alt boyutlarina ait normallik testi sonuglar1 da incelenmistir.
Tablo 4’de simf Ogretmenlerinin mesleki yenilikcilik egilimleri Olgeginin alt

boyutlarina ait normallik testi sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 4
Sumif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Olgeginin Alt Boyutlarina Ait Normallik Testi Sonuglar

Mesleki Yenilikcilik Olgegi Kolmogorov-Smirnov*

Alt Boyutlan Istatistik Degeri sd p
Ogrenmede yenilikgi ,148 307 .00
Meslekte yenilikei ,081 307 .00
Yenilige direng ,148 307 .00

Tablo 4 incelendiginde is motivasyon 6l¢egi alt boyutlar1 toplam puanlarinin p
degerinin 0.05’ten kii¢lik oldugu (p<0.05) bu durumda normal dagilim gostermedigi
belirlenmistir. Bu sebeple arastirma verilerinin analizinde parametrik olmayan
(nonparametrik) testlerden yararlanilmistir.

Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegi ve Smmf Ogretmenlerinin Mesleki

Yenilikgilik Olgegi’nde bulunan her bir alt boyut igin aritmetik ortalama degerleri ve
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sapma degerleri hesaplanmis ve analizler bu degerler dikkate alinarak yapilmaistir.
Smif 6gretmenlerinin is motivasyonu ve mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin cinsiyet
degiskenine gore karsilastirilmasinda anlamli farklarin olup olmadigini belirlemek
amactyla iki kategori bulundugundan Mann-Whitney U testi, yas, kidem, hizmet siiresi
ve egitim diizeylerine gore karsilagtirilmasinda anlamli farklarin olup olmadigim
belirlemek amaciyla ii¢ ve daha fazla kategori bulundugundan Kruskal-Wallis-H testi
ve karsilastirmalar sonucunda anlamli fark ¢ikmasi durumunda farkin hangi grup ve
gruplar lehine oldugunu belirlemek amaciyla ikili Mann-Whitney U testi
kullanilmigtir.  Sinif 6gretmenlerinin i3 motivasyonlart ve mesleki yenilikgilik
egilimleri arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla Spearman Borwn Korelasyon

Katsayis1 uygulanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boliimde arastirmanin alt problemlerini ¢6ziimlemek amaciyla yapilan
istatistiki islemlere ve bu islemler sonucunda elde edilen bulgulara ve bulgulara iliskin

yorumlara yer verilmistir.

4.1. Simf Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Alg) Diizeylerinin Farkh

Degiskenler Baglaminda incelenmesi

Arastirmada kullanilan veri toplama araglari, likert tipi besli derecelendirme
Olcegi oldugundan aritmetik ortalamalarin degerlendirilmesinde; 1.00-1.80 araligi
“cok diistik”, 1.81-2.60 araligr “diisiik”, 2.61-3.40 aralig1 “orta”, 3.41-4.20 aralig
“yiiksek” ve 4.21-5.00 aralig1 “cok yiiksek” olarak belirlenmistir (Tekin, 2019). Stnif
Ogretmenlerinin i§ motivasyonuna iligkin aritmetik ortalama ve standart sapma

degerleri Tablo 5’ te sunulmustur.

Tablo 5

Sumif Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Diizeyleri (n = 307)
Degiskenler En diisiik En yiiksek X S
Motive Olmama 1.00 4.00 1.46 71
I¢sel Motivasyon 1.00 5.00 3.49 1.05
Dissal Diizenleme Sosyal 1.00 5.00 1.88 .99
Kisisel Diizenleme 1.00 5.00 4.32 .85
Digsal Diizenleme Maddesel 1.00 5.00 2.02 .90
Ice Yansitilan Diizenleme 1.00 5.00 4.12 .88
Is Motivasyonu Toplam 1.11 4.22 2.88 46

Smif Ogretmenlerinin is motivasyonlarina iliskin Tablo 5 incelendiginde, sinif
Ogretmenlerinin i motivasyonu aritmetik ortalamalarimin 1.46 ile 4.32 araliginda
oldugu gériilmektedir. En yiiksek aritmetik ortalama kisisel diizenleme (X = 4.32) alt
boyutunda, en diisiik aritmetik ortalama motive olmama (X = 1.46) alt boyutunda
goriilmektedir. Bu bulgular dikkate alindiginda, arastirmaya katilan smif

Ogretmenlerinin is motivasyonlariin “orta” diizeyde oldugu sdylenebilir. Tablo 5’e
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iligkin standart sapma degerleri incelendiginde en homojen dagilimin i motivasyonu

toplamda (S = .31), en heterojen dagilimin ise i¢sel motivasyonda (S = 1.05) oldugu

goriilmektedir.

Siif Sgretmenlerinin

i3 motivasyonlarinin cinsiyet degiskenine gore

farklilasip farklilagsmadigini belirlemek iizere yapilan Mann-Whitney U Testi

sonuclar1 Tablo 6’da sunulmustur.

Tablo 6

Simif Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Puanlarimin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan Karsilagtirilmast
Mann-Whitney U Testi Sonuglari

Cinsiyet N Sira Sira Toplam U p
Ortalamasi
Motive Olmama Kadim 205 154.93 31618.0 10407.0  .942
. ) Erkek 102 155.17 15827.0
lgsel Motivasyon Kadn 205 15342 31451.0 10336.0 870
B Erkek 102 157.82 16098.0
Dissal Diizenleme Sosyal Kadn 205 152.10 31180.0 10065.0 .582
. . Erkek 102 142.32 14517.0
Kisisel Diizenleme Kadm 205 159 81 32761.0 9264.0 .092
Dissal Diizenleme Erkek 102 161.08 16430.0
Maddesel Kadin 205 150.48 30848.0 9733.0 319
Ice Yansitilan Diizenleme Erkek 102 13391 19699.0 10446.0  .990
Kadin 205 154.04 31579.0 s
. ) Erkek 102 155.92 15903.5
Is Motivasyonu Toplam Kadn 205 153.05 313745 10259.5 .789

Tablo 6 incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin motive olmama (U = 0407.0,
p>.05), igsel motivasyon (U = 10336.0, p>.05), dissal diizenleme sosyal (U = 10065.0,
p.05), kisisel diizenleme (U =9264.0, p>.05), digsal diizenleme maddesel (U =9733.0,

p>.05), i¢ce yansitilan diizenleme (U = 10446.0, p>.05) ve is motivasyonu toplam (U =

10259.5, p>.05) diizeyleri, cinsiyet degiskenine gore istatiksel olarak anlamli diizeyde

farklilagsmamaktadir.

Sinif 6gretmenlerinin is motivasyonlarinin yas degiskenine gore farklilasip

farklilasmadigin1 belirlemek iizere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi sonuglar1 Tablo

7’de sunulmustur.
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Tablo 7

Siumif Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Puanlarimn Yas Degiskenine Gore Kruskal-Wallis-H Testi
Sonuglart

Yas N Sira Sd X2 p Fark
Ortalamasi
20-30 101 156.58
. 31440 116 146.12 3 19755 578
Motive Olmama 41-50 39 161.01
51-65 51 161.45
20-30 101 157.31
fosel Motivasyon 31-40 116 155.30 3 1.990  .574
41-50 39 135.63
51-65 51 158.53
20-30 101 142.51
i 31-40 116 153.40 3 5.378  .146
Dissal Diizenleme Sosyal 41-50 39 179 44
51-65 51 158.67
20-30 101 163.40
L 31-40 116 153.07 3 3.405 333
Kisisel Diizenleme 41-50 39 133.79
51-65 51 152.96
20-30 101 152.97
Digsal Diizenleme 31-40 116 153.53 3 2759430
Maddesel 41-50 39 173.18
51-65 51 142.45
20-30 101 147.93
. . 31-40 116 160.87
Ice Yansitilan Diizenleme 41-50 39 139.54 3 2650 448
51-65 51 161.47
20-30 101 154.35
. ) 31-40 116 151.60
Is Motivasyonu Toplam 41-50 39 159.17 3 223 974
51-65 51 154.82

Tablo 7 incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin motive olmama [X?3)= 1.975,
p>.05], i¢csel motivasyon [X?3)=1.990, p>.05], dissal diizenleme sosyal [ X?*3)=5.378,
p>.05], kisisel diizenleme [X?@3)= 3.405, p>.05], digsal diizenleme maddesel [X?@3) =
2.759, p>.05], i¢e yansitilan diizenleme [X?3) = 2.652, p>.05] boyutlart ve is
motivasyonu toplam [X?@3)=.223, p>.05] puanlarina bagh ¢ok boyutlu is motivasyonu
diizeylerinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigi goriilmektedir.

Smif 6gretmenlerinin is motivasyonlarinin kidem degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini belirlemek iizere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi sonuglar1 Tablo

8’de sunulmustur.
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Tablo 8

Simif Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Puanlarinin Kidem Degiskenine Gore Kruskal-Wallis-H Testi
Sonuglart

Kidem N Sira Sd X2 P Fark
Ortalamasi
1-10 119 160.33
. 2 1.278 .528 -
Motive Olmama 11-20 78 148.30
2lve g 151.19
ustu
1-10 119 162.18
fesel Motivasyon ;11—20 78 144.41 2 0 368 -
S Ye 110 151.95 '
ustua
1-10 119 160.05
Dissal Diizenleme Sosyal ;11_20 78 151.40 2 992 609 i
Ve 10 149.29
usti
1-10 119 149.74
Kisisel Diizenleme ;11_20 78 148.87 2 1.593 431 )
S Ye 110 162.25
ustu
1-10 119 165.25
Dissal Diizenleme Maddesel éll—‘ZIO 78 133.15 2 3.870 144 )
Ve 110 142.43
ustu
1-10 119 149.48
Ice Yansitilan Diizenleme ;11_20 78 147.81 2 1.953 377 )
Ve 110 163.27
ustu
1-10 119 165.81
Is Motivasyonu Toplam 11-20 8 143.60 2 3.591 166
2lve g 148.60
ustu

Tablo 8 incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin motive olmama [X?2) = 1.278,
p>.05], igsel motivasyon [X?2)= 2.0, p>.05], digsal diizenleme sosyal [X?*2)= .992,
p>.05], kisisel diizenleme [X?2) = 1.593, p>.05], digsal diizenleme maddesel [X?2) =
3.870, p>.05], ice yansitilan diizenleme [X?%*2) = 1.953, p>.05] boyutlar1 ve is
motivasyonu toplam [X%*2 = 3.591, p>.05] puanlarina baghh c¢ok boyutlu is
motivasyonu diizeylerinin kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermedigi
goriilmektedir.

Simif 6gretmenlerinin is motivasyonlarinin hizmet siiresi degiskenine gore
farklilasip farklilagmadigin1 belirlemek iizere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi

sonuclart Tablo 9°da sunulmustur.
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Tablo 9

Simif Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Puanlarimn Hizmet Siiresine Degiskenine Gére Kruskal-
Wallis-H Testi Sonuglar

Hizmet Siiresi N Sira Sd X2 P Fark
Ortalamasi
1-5 188 158.77
Motive Olmama 6-10 o 157.99 3 5.273 -
11-15 24 134.75 153
16 ve sti 26 126.65
1-5 188 157.71
. , 6-10 69 140.13 32407 492
Igsel Motivasyon 1115 24 153.40 i
16 ve tistii 26 164.56
1-5 188 158.37
. 6-10 69  150.25 3. 1528 .676
Digsal Diizenleme Sosyal 11-15 24 145.75 i
16 ve tistii 26 140.0
1-5 188 152.09
Kisisel Diizenleme 6-10 69 150.26 . 4460216
11-15 24 143.77 -
16 ve tistii 26 187.15
1-5 188 160.23
) 6-10 69 15011 3 3538 316
Digsal Diizenleme Maddesel 11-15 4 178,38 )
16 ve tisti 26 142.92
1-5 188 154.37
) . 6-10 69 146.10 3 1.356 716
I¢e Yansitilan Diizenleme 11-15 24 157.85 i
16 ve tistii 26 168.73
1-5 188 161.51
o 6-10 69  140.85 33972 265
Is Motivasyonu Toplam 11-15 o4 135.08 i

16 ve iistii 26 152.06

Tablo 9 incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin motive olmama [X?*3)= 5.273,
p>.05], igsel motivasyon [X?3)=2.407, p>.05], dissal diizenleme sosyal [X?*3)=1.528,
p>.05], kisisel diizenleme [X?@3)= 4.460, p>.05], digsal diizenleme maddesel [X?@3) =
3.538, p>.05], ice yansitilan diizenleme [X?3) = 1.356, p>.05] boyutlar1 ve is
motivasyonu toplam [X?3) = 3.972, p>.05] puanlarina bagli ¢ok boyutlu is
motivasyonu diizeylerinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi

goriilmektedir.
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Siif 6gretmenlerinin is motivasyonlarinin egitim diizeyi degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigin1 belirlemek {iizere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi

sonuglar1 Tablo 10’da sunulmustur.

Tablo 10

Sumif Ogretmenlerinin Is Motivasyonu Puanlarinin Egitim Diizeyi Degiskenine Gére Kruskal-Wallis-H
Testi Sonuglar

Kidem N Sira Sd ). & P Fark
Ortalamasi
Yiiksek okul 33 172.48
Motive Olmama Lisans 253 149.07 2 5757 056 -
Yiksek lisans 21 184.38
Yiiksek okul 33 140.18
I¢sel Motivasyon Lisans 253 156.32 2 1.087 581 -
Yiksek lisans 21 147.79
Yiiksek okul 33 174.89
Dissal Diizenleme Lisans 253 148.45 2 6.087 043 23
Sosyal iksek li 187.98
Yiiksek lisans 21 :
Yiksek okul 33 136.77
Kisisel Diizenleme Lisans 253 159.27 2 6.077 048 23
Yiiksek lisans 21 117.62
Yiiksek okul 33 148.53
Digsal Diizenleme Lisans 253 151.51 2 112 -
Maddesel 4.381
Yiiksek lisans 21 192.57
) Yiiksek okul 33 140.48
I¢e Yansitilan Lisans 253 157.20 2 375 -
Diizenleme 1.963
Yiksek lisans 21 136.64
Yiiksek okul 33 150.83
Is Motivasyonu Toplam Lisans 253 153.58 2 315 834 )
Yiiksek lisans 21 164.0

1:Yiiksek okul, 2:Lisans, 3:Yiiksek lisans

Tablo 10 incelendiginde, siif 6gretmenlerinin motive olmama [X?2)= 5.757,
p>.05], i¢sel motivasyon [X?*2) = 1.087, p>.05], dissal diizenleme maddesel [X?*@2) =
4.381, p>.05], ice yansitilan diizenleme [X?*2) = 1.963, p>.05] boyutlann ve is
motivasyonu toplam [X?2)=.315, p>.05] puanlarina bagli ¢ok boyutlu is motivasyonu
diizeylerinin egitim degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi goriilmektedir.
Ancak 6gretmenlerin dissal diizenleme sosyale yonelik [X?2)= 6.287, p>.05] ve kisisel
diizenlemeye yonelik [X?2)= 6.077, p>.05] is motivasyon algilarinin egitim diizeyine

gore anlamh farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu farklilasmanin hangi grup veya
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gruplar lehine oldugunu anlamak amaci1 ile ikili Mann-Whitney U testi

karsilastirmalar1 yapilmistir.

Is motivasyonunun dissal diizenleme sosyal boyutu incelendiginde, yiiksek
lisans diizeyinde mezun sinif 6gretmenlerinde lisans diizeyinde mezun meslektaglarina
gore (Lisans Sira X = 148.45, Y. Lisans Sira X = 187.98, U = 1949.50, p<.05) dissal
diizenleme sosyal algilarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu ortaya koyulmustur.
Is motivasyonunun kisisel diizenleme boyutu incelendiginde, lisans diizeyinde mezun
siif 0gretmenlerinde yiiksek lisans diizeyinde mezun meslektaglarina gore (Lisans
Sira X = 159.27, Y. Lisans Sira X = 117.62, U = 19439.0, p<.05) kisisel diizenleme
algilarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur. Bagka bir ifade ile,
yiiksek lisans diizeyinde egitim alan sinif 6gretmenlerinin lisans diizeyinde egitim alan
meslektaglarina gore kisisel diizenleme Ozelliklerine daha az 6nem verdigi, digsal
uyaricilart daha fazla dikkate aldigi ve motivasyon algilarinin digsal uyaricilardan

etkilendigi sOylenilebilir.

4.2. Simf Ogretmenlerinin Mesleki Yenilikcilik Diizeylerinin Farkh

Degiskenler Baglaminda Incelenmesi

Smif Ogretmenlerinin mesleki yenilik¢ilige iliskin aritmetik ortalama ve

standart sapma degerleri Tablo 11° de sunulmustur.

Tablo 11
Simif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Diizeyleri (n = 307)

Degiskenler En diisiik En yiiksek X S

Ogrenmede Yenilikgi 1.96 5.0 4.46 Sl
Meslekte Yenilik¢i 2.46 5.0 4.03 .59
Yenilige Direng 1.0 5.0 3.31 .87
Mesleki Yenilikeilik Toplam 2.43 4.92 3.72 42

Smif Ogretmenlerinin mesleki yenilik¢ilik diizeylerine iliskin tablo 11
incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin mesleki yenilikg¢ilik algis1 ortalamalariin 3.31
ile 4.46 araliginda oldugu goriilmektedir. Sinif 6gretmenlerinin 6grenmede yenilik¢i
(X = 4.46) alt boyutuna iliskin algilarmin oldukga yiiksek diizeyde oldugu, yenilige
diren¢ (X = 3.31) alt boyutuna ait algilarinin ise orta diizeyde tespit edilmistir. Bu
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bulgular dikkate alindiginda, arastirmaya katilan sinif 6gretmenlerinin mesleki
yenilik¢ilik (X = 3.72) algilarinimn “yiiksek” diizeyde oldugu sdylenebilir. Tablo 11°¢
iligkin standart sapma degerleri incelendiginde en homojen dagilimin mesleki
yenilik¢ilik toplamda (S = .42), en heterojen dagilimin ise yenilige direncte (S = .87)
oldugu goriilmektedir.

Smif 6gretmenlerinin mesleki yenilikgilik diizeylerinin cinsiyet degiskenine
gore farklilasip farklilasamadigini belirlemek iizere yapilan Mann-Whitney U Testi

sonuclar1 Tablo 12°de sunulmustur.

Tablo 12

Ogretmenlerin Mesleki Yenilik¢ilik Diizeylerinin Cinsiyet Degiskeni Acisindan Karsilastirilmast
Mann-Whitney U Testi

Cinsiyet N Sira Sira Toplam U P
Ortalamasi
. . Erkek 102 149.38 15237.0
Ogrenmede Yenilikei Kadm 205 156.30 32041.0 9984.0 .520
o Erkek 102 144.56 14745.5
Meslekte Yenilikgi Kadm 205 158.70 325325 9492.5 .189
. Erkek 102 180.16 18376.0
Yenilige Direng Kadm 205 140.99 28902.0 7787.0 .000
%ﬁi}gﬁlYenlllkglhk Erkek 102 130.33 13293.5 20405 001
Kadin 205 165.78 33984.5

Sinif 6gretmenlerinin mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin cinsiyetlerine gore
Mann-Whitney U Testi sonuglarina iliskin Tablo 12 incelendiginde kadin
ogretmenlerin yenilife direng puan ortalamalarina bakildiginda (Kadin Sira X =
140.99, Erkek Sira X = 180.16, U = 7787.0, p<.05), erkek smf 6gretmenlerinin
yenilige diren¢ puan ortalamalarindan anlamli olarak daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu durumda kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore yenilige
diren¢ algilar1 daha disiiktiir. Mesleki yenilik¢ilik toplam puanlart incelendiginde,
kadin Ogretmenlerin mesleki yenilik¢ilik algr diizeylerinin erkek Ggretmenlerin
mesleki yenilik¢ilik alg1 diizeylerine gore (Kadin Sira X = 165.68, Erkek Sira X =
130.33, U = 8040.50, p<.05) anlamli olarak daha yiiksek diizeyde oldugu ortaya
konulmustur. Bu durum kadin &gretmenlerin erkek Ogretmenlere goére mesleki
yenilik¢ilik alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Bir bagka ifade

ile, erkek smif Ogretmenlerinin, kadin simif 6gretmenlerine gore yenilige direng
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gosterme durumlarinin daha yiiksek oldugu ve mesleki yenilikgilik algi diizeylerinin
daha diisiik oldugu ifade edilebilir.

Siif 6gretmenlerinin mesleki yenilikgilik diizeylerinin yas degiskenine gore
farklilasip farklilasgamadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi

sonuglar1 Tablo 13’°te sunulmustur.

Tablo 13

Simif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Diizeyi Puanlarinin Yas Degiskenine Gére Kruskal-Wallis-
H Testi Sonuglari

Yas N Sira sd X2 p Fark
Ortalamasi
20-30 101 173.95
w ey . 31-40 116 146.45 1-2
Ogrenmede Yenilikgi 41-50 39 127.17 3 9.557 023 1-3
51-65 51 152.19
20-30 101 167.92
er . 31-40 116 156.89 -
Meslekte Yenilikei 41-50 39 124.58 3 7781 051
51-65 51 142.36
2030 101 120.16 }g
e 31-40 116 162.93 )
Yenilige Direng 41-50 39 167.63 3 25.324 .00 ;-3
51-65 51 190.28 )
20-30 101 189.27 1-2
. cer e 31-40 116 148.70 3 1-3
Mesleki Yenilikgilik Toplam 41-50 39 120.40 28.609 .00 1.4
51-65 51 121.91 34

1:20-30 yas, 2:31-40 yas, 3:41-50 yas, 4:51-65 yas

Tablo 13 incelendiginde, sinif dgretmenlerinin meslekte yenilik¢i [X?3) =
7.781, p>.05] boyutuna bagli mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin yas degiskenine gore
anlamh bir farklilik gostermedigi goriilmektedir. Ancak Ogretmenlerin 6grenmede
yenilik¢i [X?3)= 9.557, p>.05] ve yenilige direng [X?3)= 25.324, p>.05] boyutlarina
ve mesleki yenilik¢i toplam puanlarina [X?3) = 28.609, p>.05] bagli mesleki
yenilik¢ilik diizeylerinin yas degiskenine gore anlamli farklilhik gdsterdigi
goriilmektedir. Bu farklilagmanin hangi grup veya gruplar lehine oldugunu anlamak
amaci ile ikili Mann-Whitney U testi karsilastirmalart yapilmastir.

Mesleki yenilikgilik toplam puanlar incelendiginde, 20-30 yas araliginda
bulunan siif 6gretmenlerinde, 31-40 yas araliginda bulunan sinif 6gretmenlerine gore
(1 Sira X =189.27, 2 Sira X=148.70, U =4209.0, p<.05), 20-30 yas araliginda bulunan
sinif 6gretmenlerinde, 41-50 yas araliginda bulunan sinif 6gretmenlerine gore (1 Sira

X =189.27, 3 Sira X = 120.40, U = 1138.0, p<.05) ve 20-30 yas araliginda bulunan
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sinif 6gretmenlerinde, 51-65 yas araliginda bulunan siif 6gretmenlerine gore (1 Sira
X =189.27, 4 Sira X = 189.27, U = 1494.0, p<.05), mesleki yenilik¢ilik algilarinin
anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulgusuna erigilmistir. Ayrica 31-40 yas araliginda
bulunan sinif 6gretmenlerinin 41-50 yas araliginda bulunan sinif 6gretmenlerine gore
(2 Sira X = 148.70, 3 Sira X = 120.40, U = 2385.50, p<.05) mesleki yenilik¢ilik
algilarinin anlamli olarak daha yiiksek diizeyde oldugu ortaya konulmustur.

Mesleki yenilikgiligin 6grenmede yenilik¢ilik alt boyutu incelendiginde, 20-30
yas araliginda bulunan smif 6gretmenlerinde, 31-40 yas araliginda bulunan simif
ogretmenlerine gore (1 Sira X = 173.95, 2 Sira X = 146.45, U = 4791.0, p<.05) ve 20-
30 yas araliginda bulunan simif 6gretmenlerinde, 41-50 yas aralifinda bulunan simif
dgretmenlerine gore (1 Sira X = 173.95, 3 Swra X = 127.17, U = 1359.0, p<.05)
ogrenmede yenilik¢ilik algilarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulgusuna
erisilmistir.

Mesleki yenilik¢iligin yenilige direng alt boyutu incelendiginde, 20-30 yas
araliginda bulunan sinif 6gretmenlerinin puan ortalamalarinin, 31-40 yas aralifinda
bulunan smif 6gretmenlerinin puan ortalamalarma gore (1 Sira X = 120.16, 2 Sira X =
162.93, U =4133.5, p<.05), 20-30 yas araliginda bulunan sinif 6gretmenlerinin puan
ortalamalarinin, 41-50 yas aralifinda bulunan smif Ogretmenlerinin puan
ortalamalarma gére (1 Sira X = 120.16, 3 Sira X = 167.63, U = 1361.0, p<.05) ve 20-
30 yas araliginda bulunan sinif 6gretmenlerinin puan ortalamalarinin, 51-65 yas
araligida bulunan sinif gretmenlerinin puan ortalamalarina gére (1 Sira X = 120.16,
4 Sira X = 190.28, U = 1490.50, p<.05) anlamh olarak daha diisiik oldugu bulgusuna
erisilmistir. Bu durumda 20-30 yas araliginda bulunan sinif 6gretmenlerinin, 31-40
yas, 41-50 yas, 51-65 yas araligindaki 6gretmenlere gore yenilige direng algilar1 daha
disiiktiir. Ayrica 31-40 yas araliginda bulunan smif &gretmenlerinin  puan
ortalamalarinin, 51-65 yas araliginda bulunan meslektaglarinin puan ortalamalarina
gore (2 Sira X = 163.93, 4 Sira X = 190.28, U = 2378.0, p<.05) anlaml olarak daha
diisiik oldugu bulgusuna erisilmistir. Bu durumda 31-40 yas araliginda bulunan simif
ogretmenlerinin, 51-65 yas araligindaki meslektaglarina gore yenilige direng
algilarimin anlamli olarak daha diisiik oldugu bulgusuna erisilmistir. Bagka bir ifade
ile, mesleginin ilk yillarinda olan simif 6gretmenlerinin diger meslektaslarina gore
mesleki yenilik¢ilik diizeyleri ile 6grenmede yenilik¢ilik diizeylerinin daha yiiksek

oldugu ve yenilige daha az diren¢ gosterdikleri sOylenebilir. Bu durumda, mesleki
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tecriibe ve yas arttikca yeniliklere gosterilen direncin de arttigi ve bu sebeple
yenilikleri benimsemenin zorlastig1 sOylenilebilir.

Sinif 6gretmenlerinin mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin kidem degiskenine
gore farklilagip farklilasamadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi

sonuglar1 Tablo 14°te sunulmustur.

Tablo 14

Simif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Diizeyi Puanlarinin Kidem Degiskenine Gore Kruskal-
Wallis-H Testi Sonuglart

Kidem N Sira sd X2 p Fark
Ortalamasi
1-10 119 159.25
Ogrenmede Yenilikci 11-20 78 150.52 2 .683 11
21 ve {istil 110 150.79
1-10 119 155.29
Meslekte Yenilikei 11-20 78 148.43 2 424 .809
21 ve iistii 110 156.56
1-10 119 120.12
Yenilige Direng 11-20 78 170.19 2 28.525 .000 1-2
21 ve iistii 110 177.76 1-3
. I 1-10 119 177.67
Mesleki Yenilikgilik 11220 73 142,36 b 14.009 001 122
Toplam 21 ve iistii 1-3
ve Ustii 110 136.65

1:1-10 y1l kidem, 2:11-20 y1l kidem, 3:21 y1l ve iistii kidem

Tablo 14 incelendiginde, sinif 6gretmenlerinin 6grenmede yenilik¢i [X?2) =
.683, p>.05] ve meslekte yenilik¢i [X?2) = .424, p>.05] boyutlarina bagl mesleki
yenilik¢ilik diizeylerinin kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermedigi
goriilmektedir. Ancak 6gretmenlerin yenilige direng [X?2)=28.525, p>.05] ve mesleki
yenilik¢i toplam puanlarina [X?%2) = 14.009, p>.05] baghh mesleki yenilikgilik
diizeylerinin kidem degiskenine gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bu
farklilagmanin hangi grup veya gruplar lehine oldugunu anlamak amaci ile ikili Mann-
Whitney U testi karsilagtirmalar1 yapilmaistir.

Mesleki yenilikg¢ilik toplam puanlart incelendiginde, 1-10 yil araliginda
kideme siif 6gretmenlerinde, 11-20 y1l kideme sahip sinif 6gretmenlerine gore (1 Sira
X=177.67,2 Sira X = 142.36, U = 3522.50, p<.05) ve 1-10 y1l araliginda kideme sinif
dgretmenlerinde 21 y1l ve iistii kideme sahip sinif 6gretmenlerine gore (1 Sira X =
177.67, 3 Sira X = 136.65, U = 4846.50, p<.05) mesleki yenilikgilik algilarinin anlaml1

olarak daha yiiksek oldugu bulgusuna erigilmistir.
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Mesleki yenilikgiligin yenilige direng¢ alt boyutu incelendiginde, 1-10 yil
araliginda kideme sahip simif 6gretmenlerinin puan ortalamalarinin, 11-20 yi1l kideme
sahip sinif 6gretmenlerinin puan ortalamalarina gore (1 Sira X = 120.12, 2 Sira X =
172.19, U = 3010.0, p<.05) ve 1-10 y1l araliginda kideme sinif 6gretmenlerinin puan
ortalamalarinin 21 y1l ve iistii kideme sahip sinif 6gretmenlerinin puan ortalamalarina
gore (1 Sira X = 120.12, 3 Sira X = 177.76, U = 4144.0 p<.05) anlaml olarak daha
diisiik oldugu bulgusuna erisilmistir. Bu durumda 1-10 yi1l araliginda kideme sahip
siif 6gretmenlerinin 11-20 y1l ve 21 yil ve iistii kideme sahip sinif 6gretmenlerine
gore yenilige direng algilar1 daha disiiktiir. Baska bir ifade ile kidem yili
meslektaslarina gore daha az olan Ogretmenlerin daha fazla mesleki yenilik¢ilik
Ozelliklerine sahip oldugu ve yenilige daha az direng gosterdikleri sOylenebilir.

Siif Ogretmenlerinin mesleki yenilikgilik diizeylerinin  hizmet siiresi
degiskenine gore farklilasip farklilasgamadigini belirlemek tizere yapilan Kruskal-

Wallis-H Testi sonuglar1 Tablo 15°de sunulmustur.

Tablo 15

Simif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Diizeyi Puanlarimin Hizmet Siiresi Degiskenine Gore
Kruskal-Wallis-H Testi Sonuglar

Hizmet Siiresi N Sira sd X2 p Fark
Ortalamasi
1-5 188 160.36
Ogrenmede Yenilikgi 6-10 69 142.19 3 2596 458
11-15 24 144.00
16 ve iistii 26 148.60
1-5 188 160.78
Meslekte Yenilikei 6-10 69 136.96 3 3.704 .295
11-15 24 149.63
16 ve tistii 26 154.27
1-5 188 144.68
Yenilige Direng 6-10 69 176.45 3 8.664 037 1-2
11-15 24 176.83 ’
16 ve tistii 26 140.73
. e 1-5 188 165.50
1%40?11;1;11 Yenilikeilik 6-10 69 125.81 311700 008 12
11-15 24 133.83
16 ve lsti 26 164.29

1:1-5 y1l hizmet siiresi, 2:6-10 y1l hizmet siiresi, 3: 11-15 y1l hizmet siiresi, 4:16 yil ve iistii hizmet siiresi

Tablo 15 incelendiginde, simif 6gretmenlerinin 6grenmede yenilikei [X?3) =
2.596, p>.05] ve meslekte yenilik¢i [X?3)= 3.704, p>.05] boyutlarina bagl mesleki
yenilikg¢ilik diizeylerinin hizmet siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik

gostermedigi goriilmektedir. Ancak Ogretmenlerin yenilige direng [X?3) = 8.462,
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p>.05] ve mesleki yenilik¢i toplam puanlarina [X?3)= 11.700, p>.05] bagli mesleki
yenilik¢ilik diizeylerinin hizmet siiresi degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Bu farklilagmanin hangi grup veya gruplar lehine oldugunu anlamak
amact ile ikili Mann-Whitney U testi karsilastirmalart yapilmistir.

Mesleki yenilikgilik toplam puanlart incelendiginde, 1-5 yil hizmet siiresine
sahip siif 6gretmenlerinin 6-10 yil hizmet siiresine sahip meslektaslarina gére (1 Sira
X =165.50, 2 Sira X = 125.81, U = 4802.000, p<.05) mesleki yenilikgilik algilarinin
anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulgusuna erisilmistir.

Mesleki yenilik¢iligin yenilige direng alt boyutu incelendiginde, 1-5 yil hizmet
stiresi araliginda bulunan sinif 6gretmenlerinin puan ortalamalariin, 6-10 yi1l hizmet
siiresi araliginda bulunan meslektaslarinin puan ortalamalarina gére (1 Sira X =
144.68, 2 Sira X = 176.45, U = 5138.50, p<.05) anlamli olarak daha diisiik oldugu
bulgusuna erigilmistir. Bu durumda 1-5 yil hizmet siiresi araliginda bulunan sinif
Ogretmenlerinin, 6-10 yil hizmet siiresi araliginda bulunan meslektaglarina gore
yenilige direng algilar1 daha diisiiktiir. Bagka bir ifade ile hizmet siireleri 1-5 y1l hizmet
stiresi araliginda bulunan smif &gretmenlerinin 6-10 yi1l hizmet siiresi araliginda
bulunan meslektaslarina gére mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu ve
yeniliklere daha az direng gosterdikleri sdylenebilir.

Smif 6gretmenlerinin mesleki yenilikgilik diizeylerinin egitim diizeyine gore
farklilagip farklilagamadigini belirlemek {izere yapilan Kruskal-Wallis-H Testi

sonuclar1 Tablo 16’da sunulmustur.

Tablo 16

Sinif Ogretmenlerinin Mesleki Yenilikcilik Diizeyi Puanlarimn ESitim Diizeyi Degiskenine Gére
Kruskal-Wallis-H Testi Sonuglart

Kidem N Sira sd X2 p Fark
Ortalamasi
Yiiksek okul 33 161.97
Ogrenmede Yenilikgi Lisans 253 152.42 2 460 794
Yiiksek lisans 21 160.50
Yiiksek okul 33 169.29
Meslekte Yenilikei Lisans 253 148.25 2 7.513 023 23
Yiiksek lisans 21 199.26
Yiiksek okul 33 166.76
Yenilige Direng Lisans 253 151.82 2 .940 .625
Yiiksek lisans 21 160.26
. e Yiiksek okul 33 163.02
Mesleki Yenilikeilik Lisans 253 151.28 b 1.497 473
Toplam . .
Yiiksek lisans 21 172.57

1:Yiksek okul, 2:Lisans, 3:Yiksek lisans
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Tablo 16 incelendiginde, siif 6gretmenlerinin 6grenmede yenilikei [X?@) =
460 p>.05], yenilige direng [ X*2)=.940, p>.05] ve mesleki yenilikgilik toplam [X?@2)
= 1.497, p>.05] puanlarina bagli mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin egitim diizeyi
degiskenine gore anlamli bir farklihk gostermedigi goriilmektedir. Ancak
ogretmenlerin mesleki yenilik¢i [X?*2) = 7.513, p>.05] boyutuna bagli mesleki
yenilikgilik diizeylerinin egitim diizeyi degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi
goriilmektedir. Bu farklilagmanin hangi grup veya gruplar lehine oldugunu anlamak
amact ile ikili Mann-Whitney U testi karsilastirmalart yapilmistir.

Mesleki yenilikgiligin meslekte yenilik¢i alt boyutu incelendiginde, yiiksek
lisans diizeyinde mezun siif 6gretmenlerinde lisans diizeyinde mezun meslektaslarina
gore (Lisans Sira X = 148.25, Y. lisans Sira X = 199.26, U = 1767.50, p< .05) meslekte
yenilik¢i olma durumlarinin anlamli olarak daha yiiksek oldugu bulgusuna erigilmistir.

Baska bir ifade ile yiiksek lisans diizeyinde mezun olan sinif 6gretmenlerinin
lisans diizeyinde mezun olan meslektaglarina gére mesleklerinde daha yenilik¢i tutum

sergiledikleri sdylenebilir.

4.3. Smf Ogretmenlerinin Motivasyonlari ile Mesleki Yenilik¢ilik

Diizeyleri Arasindaki Iliski

Ogretmenlerin is motivasyonlar1 ile mesleki yenilik¢ilik diizeyleri arasindaki
iligkiyi belirlemeye yonelik Korelasyon Analizi Spearman Brown Teknigi ile yapilmis

ve elde edilen sonuglar Tablo 17°de sunulmustur.
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Tablo 17

Ogretmenlerin Cok Boyutlu Is Motivasyonlart ile Mesleki Yenilik¢ilik Diizeyleri Arasindaki Iliski

1. 2. 3. 4. 3. 6. 7. 8. 9.
1.Motive olamama
-.195™ 404" -.264™ 2517 -.176™ -.143* -.075 .028
2. Igsel Motivasyon - -.093" 346™ 032 352" 187" 0151" -011
3. Dissal Diizenleme Sosyal -
-219" 418" -.068 -.250™ -.144™ -.56
4. Kigisel Diizenleme -
-.095" 417" 263" .204™ -.035
5. Digsal Diizenleme Maddesel -
.020 -.144™ -.118™ .-.043
6. Ige Yansitilan Diizenleme -
256" .188™ 124
7. Ogrenmede Yenilikci -
549" 1617
8. Meslekte Yenilikci - 127

9. Yenilige Direng
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Tablo 17 incelendiginde, motive olmama ile 6grenmede yenilik¢ilik (r =-.143,
p < .01) arasinda diisiik diizeyde negatif yonde; i¢sel motivasyon ile d6grenmede
yenilik¢ilik (r =.187, p <.01) ve meslekte yenilik¢i (r=.151, p <.01) arasinda diisiik
diizeyde pozitif yonde; dissal diizenleme sosyal ile 6grenmede yenilik¢i (r = -.250, p
<.01) ve meslekte yenilikgi (r =-.144, p < .01) arasinda diisiik diizeyde negatif yonde;
kisisel diizenleme ile 6grenmede yenilik¢i (r =.263, p <.01) ve meslekte yenilik¢i (r
=.204, p <.01) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde; dissal diizenleme maddesel ile
ogrenmede yenilik¢i (r = -.144, p < .01) ve meslekte yenilik¢i (r = -.118, p < .01)
arasinda diisiik diizeyde negatif yonde; ice yansitilan diizenleme ile 6grenmede
yenilik¢i (r = .256, p < .01), meslekte yenilik¢i (r =.188, p <.01) ve yenilige direng (r
=.124, p <.01) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde anlamli iligkiler bulunmaktadir.
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BESINCi BOLUM

TARTISMA VE SONUC

Bu aragtirmada, sinif 6gretmenlerinin is motivasyonu ve mesleki yenilikg¢ilik
diizeylerine iligkin alg1 diizeyleri; bu algi diizeylerinin cinsiyetlerine, yaslarina,
kidemlerine, kurumdaki hizmet siirelerine, egitim diizeylerine gore farklilasma
diizeyleri; is motivasyonlari ile mesleki yenilikg¢ilige iliskin algilar1 arasindaki iliskiler

incelenmistir.

5.1. Simf Ogretmenlerinin is Motivasyonu Algilarina iliskin Tartisma

ve Sonug¢

Bu ¢alismada elde edilen ilk bulgu, sinif 6gretmenlerinin is motivasyonuna
yonelik algilarinin  orta diizeyde olduguna iliskindir. Is hayatinda c¢alisan
motivasyonunun performans ve verimlilige etkisi diistintildiigiinde ulasilan bu sonug
O0gretmen motivasyonunun egitim kurumlarinin amaglarina ulagmasindaki baglayici
roliiniin daha iyi anlasilmasim saglamaktadir. Ogretmenlerin motivasyon algilari 6rgiit
kiiltiirlerine gore degisiklik gosterebilir. YOneticilerin, orgiit kiiltiiriine ve okul
iklimine bagli olarak motivasyonel ¢alismalart desteklemesinin 6gretmen
motivasyonunu olumlu yonde etkilemesi beklenir. Calismada elde edilen bu bulgu,
alanyazinda konuya iliskin yapilan diger arastirmalardan elde edilen bulgularla uyum
gostermektedir (Avsar, 2014; Coban, 2019; Dur, 2014; Karaboga, 2007; Kurt, 2013;
Memisoglu ve Kalay, 2017; Sar1, 2019; Zor, 2020). Diger taraftan alanyazinda konuyla
iliskili farkli bulgularin elde edildigi ve 6gretmen motivasyonunun yiiksek olduguna
iliskin bulgular1 ortaya koyan aragtirmalar da bulunmaktadir (Canpolat, 2011;
Emirbey, 2017; Kopriilii, 2011; Ozmen, 2017; Ozsoy, 2014; Tanriverdi; 2007).
Alanyazindaki arastirma sonuclarinda ortaya ¢ikan bu ¢eliskili durumun arastirma
ornekleminde yer alan simif O6gretmenlerinin demografik durumlarindan, gorev
yaptiklarin1 kurumlarin ¢evresel ve i¢sel dinamikliklerindeki 6zelliklerden ve 6lgme
araclarindaki farkliliklardan kaynaklanabilecegi ifade edilebilir.

Arastirmada, sinif 6gretmenlerinin is motivasyonu puanlarinin cinsiyete gore

anlamli bir fark gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Baska bir ifade ile kadin ve erkek
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Ogretmenlerin is motivasyonlari benzerdir. Calisanlarin is motivasyonu iizerinde
cinsiyetin belirleyici bir rolii yoktur. Ancak 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri
bireysel veya orgiitsel degiskenlere bagli olarak farklilik gosterebilmektedir. Bu bulgu,
ilgili alan yazinda daha once yapilan bazi aragtirma sonuglariyla uyumludur. S6z
konusu arastirmalarda 6gretmenlerin is motivasyonlarinin cinsiyetlerine bagli olarak
anlamli bir sekilde degismedigi sonucuna varilmistir (Arik, 2016; Avsar, 2014; Cansu,
2019; Canpolat, 2011; Emirbey, 2017; Eroglu, 2018; Nokay, 2019; Ozsoy, 214;
Ozmen, 2017; Tanriverdi, 2007; Ulas, 2008; Yildirim, 2006; Yilmaz, 2019).
Caligmada elde dilen bulgularin aksine 6 gretmenler iizerinde yapilan bazi ¢aligmalarda
kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere gore daha yliksek motivasyon algisina sahip
olduklar1 belirlenmistir (Duru, 2020; Kopriilii, 2011; Orhan, 2020). Bu farkliligin
sebebi drneklemde yer alan kadin ve erkek 6gretmenlerinin gérev yaptiklar okullarin
orgiit kiiltiirleri ve yonetim tarafindan desteklenme durumlari ile ilgili olabilir.

Aragtirmada, smif Ogretmenlerinin is motivasyonu puanlarinin yasa gore
anlamli bir fark gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bu durumda 6gretmenlerin
motivasyonlar1 tizerinde yasin 6nemli bir etkisi olmadigr yorumu yapilabilir. Bu
arastirmanin yukarida ifade edilen bulgulari, ilgili alan yazinda daha 6nce yapilan bazi
arastirma sonuglartyla uyumludur. Bu arastirmalarda 6gretmenlerin motivasyon
diizeylerinin yaglarina bagli olarak anlamli bir sekilde degismedigi sonucuna
varilmistir (Alpanik, 2011; Kopriilii, 2011; Kurt, 2013; Orhan, 2020; Yildirim, 2009).
Arastirmada elde edilen bulgularla ortiismeyen caligsmalara da ulagilmistir. Bu
caligmalarda, 20-30 yas araligindaki Ogretmenlerin daha yliksek yas gruplarinda
bulunan 6gretmenlere gore is motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu ifade edilmistir.
(Eroglu, 2018; Ozmen, 2017; Tanriverdi, 2007). Bunun yani sira Ulas (2008)’da
Ogretmenlerin motivasyonlari iizerine yaptigi calismasinda, yas gruplart arasindaki
fark arttikca motivasyon algilarinin azaldigi sonucuna ulagmistir. Alanyazindaki
arastirma sonuglarindaki farkliliklara; 6rneklem grubuna dahil edilen 6gretmenlerin
kisisel ozellikleri, calistiklar1 kurumlarin yapist ve arastirmalarda kullanilan 6lgme
araclarindaki farkliliklar gibi etmenler sebep olmus olabilir.

Arastirmada, sinif 6gretmenlerinin motivasyon diizeyleri ile kidemleri arasinda
anlaml bir farklilik bulunmamistir. Bu durumda ogretmenlikte gegirilen siirenin
motivasyonu Onemli bir Olgiide etkilemedigi ifade edilebilir. Calismada ulasilan
bulgular ilgili alanyazinda daha 6nce yapilan bazi calisma sonuglariyla paralellik

gostermektedir. Bu caligmalar Ogretmenlerinin motivasyonlarinin  kideme gore
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degismedigi sonucuna varilmistir (Cansu, 2019; Coban, 2019; Duru, 2020; Kopriili,
2011; Tanriverdi, 2007). Bununla birlikte kidem siiresi fazla olan Ogretmenlerin
motivasyonlarinin daha yiiksek oldugunu ifade eden arastirmalar mevcuttur (Avsar,
2014; Canpolat, 2011; Ertiirk, 2014). Ancak ilgili alanyazin incelendiginde mesleginin
ilk yillarinda olan 6gretmenlerin kidem siiresi daha yiiksek olan dgretmenlere gore
motivasyon diizeylerinin daha yiiksek oldugunu belirten ¢alismalar da bulunmaktadir
(Emirbey, 2017; Eroglu, 2018; Nokay, 2019; Orhan, 2020; Ozmen, 2017).
Alanyazinda ortaya ¢ikan bu farklilasmanin nedenleri arasinda; 6rnekleme dahil edilen
ogretmenlerin kisisel 6zellikleri, ¢alistiklar1 kurumun yapisal 6zellikleri ve ¢evresel
faktorler sayilabilir.

Aragtirmada, sinif 6gretmenlerinin bulundugu okuldaki hizmet siireleri ile is
motivasyonlar1 arasinda anlamli bir farklilagmaya rastlanmamistir. Bu durumda
Ogretmenlerin aynt okulda bulunma siirelerinin motivasyonlarin1 énemli derecede
etkilemedigi soylenilebilir. Calisma sonucglarin1 Kurt (2013), Kurtar (2018), Orhan
(2020) ve Yilmaz (2019)’imn 6gretmen motivasyonlar1 iizerine yaptii arastirma
sonuglar1 desteklemektedir. ilgili alanyazin incelendiginde okuldaki hizmet siiresi 1-6
yil aras1 olan dgretmenlerin motivasyon algilarinin daha fazla ¢aligsma siiresine sahip
Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu bulgularina da ulagilmistir (Tanriverdi, 2007).
Alanyazindaki bu farklilagsmanin sebepleri arasinda; kurumun isleyisi, 6gretmenler
arasinda iligkiler ve 6gretmen veli arasindaki iletisim diizeyleri sayilabilir.

Arastirmada, siif 6gretmenlerinin egitim diizeyleri ile is motivasyonlari
arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Buna gore lisans ve yliksek lisans
mezunu sinif gretmenleri arasinda lisans diizeyinde mezun olan sinif §gretmenlerinin
kisisel diizenleme puanlarinin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulagilmistir. Ayrica
lisans ve yliksek lisans mezunu sinif gretmenleri arasinda yiiksek lisans diizeyinde
mezun olan sinif 6gretmenlerinin digsal diizenleme sosyal puanlarinin daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Kisisel diizenleme alt boyutu maddeleri ise gosterilen ¢aba ile
ilgili maddelerdir. Yiiksek lisans mezunlarinin islerine gosterdikleri cabanin yani sira
akademik olarak ilerleyebilmeleri icin kisisel gelisimlerine de biiyiik caba gostermek
zorunda olduklar diisiiniilmektedir. Bu durumda lisans mezunu &gretmenlerin igteki
cabalarinin daha yiiksek olmasi anlasilabilir bir durumdur. Bunun yani sira yiiksek
lisans mezunu 6gretmenler disaridan aldiklar1 elestiri ve takdir edilme durumlarini

lisans mezunu meslektaslarina gére daha fazla icsellestirmektedirler. Bu durumun
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yiiksek lisans mezunu sinif 6gretmenlerinin kisisel gelisim ve degisimlerine daha fazla
dikkat ettiklerinin bir gostergesi oldugu diisiintilmektedir.

Calisma da yiiksek lisans mezunun smif Ogretmenlerinin is motivasyonu
toplam puanlarmin lisans ve 6n lisans mezunu meslektaslarina gore daha yiiksek
oldugu sonucuna erisilmistir. Bu bulgulari Deniz ve Erdener (2016), Kopriilii (2011)
ve Polat (2010)’1n 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile ilgili yaptiklar1 ¢alismalar
desteklemektedir. Calisma bulgularinin aksine 6gretmenlerin is motivasyonlarinin
egitim diizeylerine gore anlamli bir gekilde farklilagsmadigini belirten ¢alismalar da
bulunmaktadir. (Cansu, 2019; Duru, 2020; Emirbey, 2017; Orhan, 2020; Ozmen,
2017; Tanrtverdi, 2007; Ulas, 2008). Alanyazindaki bu farklilasma 6rneklem grubu
se¢ciminden ve kullanilan 6l¢ek araglarindaki farkliliklardan kaynaklaniyor olabilir.

Motivasyonla ilgili yapilan calismalarin ortak sonucu olarak her bireyin
birbirinden farkli oldugu gercegi géz dniinde bulundurularak ¢evrelerinin ve hislerinin
de etkisiyle motive olduklar1 etkenlerin degisiklik gosterdigi sdylenebilmektedir.
Motivasyon faktorleri motive olmada son derece etkilidir. Yoneticilerin bu faktorleri
cok iyi analiz edip Orgiit kiiltiirine uygun bir yonetim anlayist benimseyerek
caliganlari motive edecek dinamik bir yapi olusturmasi beklenir (Sahin, 2004). Yiiksek
motivasyona sahip 6gretmenlerin bulundugu bir okulun egitimsel ve O6gretimsel
amagclara daha etkili ve daha hizl1 bir sekilde ulagmasi beklenir. Her egitim kurumunun
basarili ve kendiyle baristk Ogrenciler yetistirmesinde isini severek yapan
Ogretmenlere ihtiya¢ duydugu soOylenilebilir. Bunun yani sira &gretmenlerin ve
yoneticilerin, 6grenciler i¢in daha verimli bir egitim ortami sunabilmeleri ilk 6nce

kendi motivasyonlarini saglamalari ile miimkiin olabilir.

5.2. Simf Ogretmenlerinin Mesleki Yenilik¢ilik Diizeylerine Iliskin

Tartisma ve Sonug¢

Aragtirmada elde edilen sonuglara gore, simif Ogretmenlerinin mesleki
yenilik¢ilik diizeyleri yiiksektir. Bu durumda ilkdgretim kurumlarinda ¢alisan sinif
Ogretmenlerinin alanlarindaki yeniliklere 6nem verdikleri ve bu yenilikleri yakindan
takip ettikleri sdylenebilir. Ogretmenler mesleki olarak kendilerini yenileme ve
bilgilerini tazeleme egilimindedirler. Bu sayede egitimde meydana gelen yeniliklerin

uygula ve yayilma hizlarinin yiiksek seyredecegi diisiiniilmektedir. Bu bulgu,
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alanyazinda konuya iligkin yapilan diger arastirmalardan elde edilen bulgularla uyum
gostermektedir (Akgiin, 2017; Ath, 2019; Keles, 2015; Kiliger, 2011; Kocasarag,
2018; Ozbek, 2014; Oztiirk ve Summak, 2014; Yoz, 2020). Ote yandan alanyazinda
konuya iligkin farkli bulgulara da ulagilmustir. Ogretmenlerinin yenilikgilik diizeyinin
orta veya diislik diizeyde oldugu ¢alismalar da bulunmaktadir (Abbak, 2018; Akdeniz,
2020; Kilig, 2015). Alanyazindaki arastirma sonuglarinin farklilasmasinda;
ogretmenlerin ¢alistiklar: kurumun isleyisi ve yapisi ve yenilik¢ilik 6zelliklerinin idare
tarafindan desteklenme durumlar1 etkili olmus olabilir.

Arastirmada sinif 6gretmenlerinin mesleki yenilik¢ilik diizeylerinin cinsiyete
gore anlamli bir farklhilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore kadin
ogretmenlerin erkek Ogretmenlere gore yenilige direng algilar1 daha distiktiir. Bu
durumda erkek simif 0gretmenlerinin yenilige direng gosterme egilimlerinin daha
yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durumun sebepleri arasinda erkek 6gretmenlerin var
olan gelenek¢i yapiyr korumaya istekli olmalari; kadin 6gretmenlerin ise var olan
diizeni degistirmeyi istemeleri, yeni 6grenmelere ve yeni uygulamalara agik olmalari
gosterilebilir.

Ilgili alanyazinda dgretmenlerin yenilikgilik diizeyleri ile ilgili arastirmalar
incelendiginde cinsiyete gore farklilik bulunup bulunmadigina dair farkli bulgulara
ulagilmaktadir. Kadin 6gretmenlerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin daha yiiksek
oldugu (Giingor, 2019) ve erkek dgretmenlerin bireysel yenilikgilik diizeylerinin daha
yiiksek oldugu c¢aligmalar (Sadig, 2019) bulunmaktadir. Bununla birlikte arastirmada
ulagilan sonuglart ile 6rtiismeyen calismalar da bulunmaktadir. Bu ¢aligmalara gore,
Ogretmenlerin bireysel yenilik¢ilik egilimlerinin cinsiyete gore farklilagsmadigi
belirlenmistir (Abbak, 2018; Kocasarag, 2018; Yilmaz, 2018; Atli, 2019; Oztiirk,
2015; Ozerbas ve Kayabasi, 2019; Safa, 2019; Yilmaz, 2019; Yiiksel, 2019). Calisma
sonuglarindaki farkliligin sebebi orgiitlerdeki yenilikgilik kiiltlirlinlin benimsenme
durumlar olabilir.

Smif 6gretmenlerinin yas degiskeni ile 6grenmede yenilik¢i alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu belirlenmistir. Yapilan arastirma
sonuglarina gore 20-30 yas arasindaki sinif ogretmenlerinin 31-40 ve 41-50 yas
arasindaki meslektaslarina gore 6grenmede yenilikgilik algilarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durum geng yaslardaki sinif 6gretmenlerinin 6grenmeye daha agik
olduklarinin ve yenilik¢i 6grenme yaklasimlarimi daha ¢ok benimsediklerinin bir

gostergesidir.
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Siif 6gretmenlerinin yas degiskeni ile yenilige direng alt boyutu arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu belirlenmistir. Yapilan arastirma
sonuglarina gore 20-30 yas arasindaki sinif 6gretmenlerinin diger yas gruplarindaki
meslektaslarina gore yenilige direng puanlarinin anlamli olarak daha diisiik oldugu
goriilmektedir. Bu durumda 20-30 yas araligindaki sinif 6gretmenlerinin diger yas
gruplarindaki meslektaslarina gore yenilige daha az direng gosterdikleri sdylenebilir.

Smif 6gretmenlerinin yas degiskeni ile mesleki yenilik¢ilik toplam puanlarinin
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu belirlenmistir. Yapilan arastirma
sonuglarina gore 20-30 yas arasindaki siif 6gretmenlerinin diger yas gruplarindaki
meslektaslarina gore mesleki yenilik¢ilik toplam puanlarinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu durum 20-30 yas araligindaki smif dgretmenlerinin diger yas
gruplarindaki meslektaglarina gore yeniligi daha hizli benimsediklerini ve mesleki
yenilik¢ilik algilariin daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Buna ek olarak simif
O0gretmenlerinin yaslandik¢a daha az yenilik¢i tutum benimsedikleri sdylenebilir. Bu
durumun sebepleri arasinda yiiksek yas grubundaki 6gretmenlerin aliskanliklarin
devam ettirme istegi ve uzun siiren ¢alisma hayatinin yorgunlugu gdosterilebilir. Bu
nedenle yiiksek yas grubundaki 6gretmenlerin yeni 6grenmelere daha kapali ve 6n
yargili olma durumlarint meydana getirmektedir. Ayrica 6gretmenlerin ezbere dayali
sistemle yetismis olmalar1 ve calistiklar1 ortamlarin da arastirma ve yenilikleri
destekleyici olmamalari, bunun yaninda gerekli ara¢ gereclerin saglanamamasi bu
durumun temel sebepleri arasinda gosterilebilir.

Ilgili alanyazin incelendiginde, yukarida ifade edilen bulgular ile benzer olarak
Ogretmenlerinin mesleki yenilik¢ilik veya bireysel yenilik¢ilik egilimlerinin yas
degiskenine gore anlamli bir sekilde farklilastigi goriilmektedir. Bahsedilen ¢alismada
20-30 yas grubundaki 6gretmenlerin daha yiiksek yas gruplarindaki meslektaglarina
gore daha yenilik¢i tutumlar sergiledikleri sonuglarina ulasilmistir (Atli, 2019). Bu
calismadan farkli olarak ilkogretim 6gretmenlerinin yenilik¢ilik puanlan ile yaslar
arasinda istatiksel olarak anlami bir iliskinin olmadigimi ifade eden c¢aligmalar da
bulunmaktadir (Oztiirk, 2015; Yilmaz, 2018).

Sinif 6gretmenlerinin kidem degiskeni ile yenilige direng alt boyutu ve mesleki
yenilik¢ilik toplam puanlarinin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu
belirlenmistir. Yapilan arastirma sonuglarina goére 1-10 yil araligindaki kidem
grubunda bulunan sinif 6gretmenlerinin daha yiiksek kideme sahip meslektaslaria

gore mesleki yenilik¢ilik algilar1 daha yiiksektir ve yenilige daha az direng
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gostermektedirler. Bu durum mesleginin ilk yillarini ¢alisan siif 6gretmenlerinin daha
tecriibeli meslektaslarina gore yeniliklere daha acik olduklarinin ve yapilan yeniliklere
daha az direng gosterdiklerinin gostergesidir. Ayni zamanda kidem siiresi arttik¢a yeni
bilgiler 6grenmek ve yeni yollar denemek yerine eski ve geleneksel yollarin tercih
edildigi ifade edilebilir. Bu durumda 6gretmenlerin kisisel 6zelliklerinin ve meslege
yaklasimlarinin da etkisi oldugu séylenilebilir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgular Yiksel (2019)’ in arastirmasinin
bulgulariyla oOrtigmektedir. Calismada elde edilen bulgulardan farkli olarak
ogretmenlerin bireysel yenilikgilik diizeylerinin kidem degiskeniyle anlamli bir iliskisi
olmadig1 sonucuna ulasan arastirmalarda mevcuttur (Abbak, 2018; Giingér, 2019;
Yilmaz, 2018). Kocasarag (2018) “Brans Ogretmenlerinin Yenilik¢ilik Diizeyleri” ile
ilgili ¢aligmasinda 6-10 yil aralifinda kidem siiresine sahip dgretmenlerin yenilik¢i
Ogretmen Ozelliklerine ilisgkin puanlarinin  diger kidem gruplarinda bulunan
meslektaglarina gore anlamli bir sekilde diisiikk oldugu bulgusuna ulasmistir. Safa
(2019), smif oOgretmenlerinin bireysel yenilik¢ilik diizeyleri ile 1ilgili yaptigi
caligmasinda degisime diren¢ boyutunda kideme gore anlamli bir farklilik
bulundugunu ancak diger alt boyutlar olan deneyime agiklik, risk alma ve fikir
onderligi puanlarinda kideme gore anlamli bir farklilik bulunmadigi bulgusuna
ulasmustir.

Siif 6gretmenlerinin hizmet siiresi degiskenine gore yenilige direng alt boyutu
ve mesleki yenilik¢ilik toplam puanlarinin arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkin oldugu belirlenmistir. Yapilan arastirma sonuglarma gore 1-5 yil araligindaki
hizmet siiresi grubunda bulunan sinif 6gretmenlerinin 6-10 yil araligindaki hizmet
stiresi gruplarinda bulunan meslektaslarina gére mesleki yenilik¢ilik algilarinin daha
yiiksek oldugu ve yenilige daha az direng gosterdikleri goriilmektedir. Bu durum ayni
okulda gecirilen siire goz Oniinde bulunduruldugunda okula yeni tayin olan
Ogretmenlerin daha uzun yillar ayn okulda gorev yapan meslektaglarina gore daha
yenilik¢i bir tutum benimsediklerini ve yapilan yeniliklere daha az direng
gosterdiklerini gostermektedir. Bu durum yeni bir orgiite adapte olma siirecinde olan
ogretmenlerin yeniliklere sicak bakma, orgiit tarafindan kabul gérme ve kendilerini
gelistirmeye istekli olma durumlarindan kaynaklanabilir. Diger yandan 16 yil ve tistii
aymi okulda gorev yapan Ogretmenlerin de yeniliklere diger hizmet siiresi

gruplarindaki meslektaglarina gore daha az direng gosterdikleri sonucuna ulasilmistir.
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Bu durum herhangi bir ¢atigmaya sebebiyet olusturmamak adina yeniliklere olumlu
yaklagmalarindan kaynaklaniyor olabilir.

Siif 6gretmenlerinin egitim degiskeni ile meslekte yenilik¢i alt boyutu
puanlarinin sira say1 ortalamalar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkin oldugu
belirlenmistir. Yapilan aragtirma sonuglarina gore yiiksek lisans diizeyinde egitim alan
simif ogretmenlerinin lisans diizeyinde egitimini tamamlayan meslektaslarina gore
mesleki yenilik¢ilik algilarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum
lisanstistii egitiminin bireyleri daha analitik ve elestirel diislinmeye sevk etmesinden
kaynaklanmis olabilir. Ayrica lisansiistii egitim alan Ogretmenlerin meslegindeki
yenilikleri yakindan takip ettigi ve yenilik¢i yaklagimlar: benimsedigi sdylenebilir.

Alanyazin incelendiginde daha once yapilan caligmalar arasinda bu ¢alisma
bulgularim destekleyen sonuclara rastlanmistir Abbak (2018), calismasinda lisans
mezunu dgretmenlerin yiiksek lisans mezunu 6gretmenlerden daha yiiksek diizeyde
yenilikgilik algilarina sahip oldugu sonucuna ulagmistir. Calismada elde edilen
sonuglardan farkli olarak Ogretmenlerin bireysel yenilik¢ilik diizeylerinin egitim
diizeylerine gore anlaml bir sekilde farklilagsmadigi calismalar da bulunmaktadir

(Kocasarag, 2018; Oztiirk, 2015; Sadig, 2019; Yiiksel, 2019).

5.3. Simf Ogretmenlerinin is Motivasyonlar1 ve Mesleki Yenilik¢ilik

Diizeyleri Arasindaki Mliskilere Yonelik Tartisma ve Sonuc

Arastirma sonucunda sinif 6gretmenlerinin motive olmamaya ile 6grenmede
yenilik¢ilik algilar1 arasinda diisiik diizeyde negatif yonde anlamli iligki oldugu
goriilmiistiir. Bu durum mesleginde yiliksek diizeyde motivasyon saglayamayan
O0gretmenlerin yeni 6grenmelere ve branslarindaki yenilik¢i yaklasimlara karsi olumlu
bir algiya sahip olmadiklarim1 gostermektedir. Ayni zamanda mesleginde yiiksek
diizeyde motivasyon saglayan 6gretmenlerin yeniliklere kars1 daha olumlu bir algiya
sahip olduklar1 sonucuna ulasilmistir. Yiiksek motivasyona sahip ¢alisanlarin daha
etkili ve daha yaratici fikirler gelistirdikleri bilinmektedir (Gezer, 2019). Her kurumda
calisan motivasyonu etkileyen etkenler ayn1 olmamakla birlikte ise kars1 gelistirilen
tutumun c¢alisan motivasyonunu etkiledigi soylenilebilir. Sonug¢ olarak isi igin

zamanini israf ettigini diisiinen, isini anlamsiz bulan ve g¢aba gostermeye gerek
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duymayan, mesleki bikkinlik yagayan 6gretmenlerin motivasyon saglayamadiklari bu
sebeple de yeniliklere agik olmadiklar ifade edilebilir.

Sinif 6gretmenlerinin igsel motivasyonlari ile grenmede yenilikgi ve meslekte
yenilik¢i algilar1 arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde anlamli iliski oldugu
goriilmiistiir. Bu durum igsel motivasyon saglayan 6gretmenlerin mesleki yenilikgilik
egilimlerinin de yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Bireyin yenilik¢i 6zellikler
gosterebilmesi i¢in Oncelikle icsel gii¢ ve i¢csel motivasyona sahip olmasi gerektigi
bilinmektedir (Ozel, 2018). I¢sel motivasyona sahip dgretmenler; yeniliklere karsi
merak duyma, yenilikleri 6grenme arzusu ve mesleki yenilikleri yakindan takip etme
davraniglart gostermektedirler. Ayn1 zamanda 6grenmenin igsel bir giiclin etkisiyle
gerceklestigi  diisliniildiiglince ayni igsel giiclin yenilik¢i Ozellikler gosterme
durumlarinda da etkili oldugu sdylenebilir. Bu durumda ogretmenlerin mesleki
yenilikgilik 6zellikleri gelistirebilmelerinde i¢sel motivasyon saglamalarinin 6n kosul
oldugu diistiniilmektedir.

Smif 6gretmenlerinin  digsal diizenleme sosyal motivasyon algilan ile
o6grenmede yenilik¢i ve meslekte yenilik¢i alt boyutlarina yonelik algilari arasinda
diisiik diizeyde negatif yonde anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir. Sosyal etkenlerden
dolay1 davraniglarin1 diizenleyen ve digsal etkenlere goére davramis degistiren
O0gretmenlerin yeni 68renmelere acik olmadiklari ve branglarindaki yenilikleri takip
etmekte istekli olmadiklart sonucuna ulagilmistir. Cevresel faktdrlerden dolayi
ogretmenlik mesleginin segilmesi kisinin mesleki doyuma ulagamamasina ve basarisiz
olmasina sebep olmaktadir (Kirag, 2015). Bu sebeple dgretmenlerin onay alma veya
kabul gérme durumlarinin mesleginde yenilik¢i davranis goésterme durumlarini
olumsuz yonde etkiledigi sdylenebilir. Bu durum igsel motivasyon dgelerinin kisisel
davranig gelistirme ve yeni 6grenmeler tizerindeki 6nemli etkisini gostermektedir.

Sinif 6gretmenlerinin kisisel diizenleme motivasyonu ile 6grenmede yenilik¢i
ve meslekte yenilik¢i alt boyutlarina yonelik algilar1 arasinda diisiik diizeyde pozitif
yonde iliski oldugu goriilmiistiir. Kisisel diizenleme alt boyutu maddeleri ise gosterilen
caba ile ilgili maddelerdir. Bu durum isinde ¢aba gdsterme ve is i¢in biiylik emek
vermenin; yenilik¢i davranis gelistirme ve yeni 6grenmeler tlizerinde etkisi oldugunu
gostermektedir.

Smif 6gretmenlerinin digsal diizenleme maddesel alt boyutu ile 6grenmede
yenilik¢i ve meslekte yenilikg¢i alt boyutlarina yonelik algilar1 arasinda negatif yonde

diisiik diizeyde iliski oldugu goriilmiistiir. Bu durum dissal odiillendirme dgelerinin
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yenilik¢i davranig gelistirme durumlarini olumsuz yonde etkiledigini gostermektedir.
Maddi dédiillendirme veya cezalandirma durumlarinin 6gretmenlerin motivasyonlarini
azaltacagi ve yeni Ogrenmelere kapali hale getirecegi bu sebeple yenilikgilik
egilimlerini olumsuz yo6nde etkileyecegi soOylenebilir. Kurumlar ¢alisanlarin
motivasyonlarini arttiracak onlemler aldig1 ve diizenlemeler yaptig1 taktirde yenilikgi
fikirlerin ortaya ¢ikmasi kolaylasacaktir (Eren, Yiicel, ve Eren, 2010). Bu durumda
MEB tarafindan 6gretmenlerin ihtiyaglarina yonelik uygulamalar gelistirilmesi ve
Ogretmenlerin iyi olma halinin gozetilmesi kurumlarda yenilik¢ilik hareketinin
artmasini saglayabilir.

Smif 6gretmenlerinin i¢e yansitilan diizenleme algilari ile 6grenmede yenilikei,
mesleki yenilikei alt boyutlarina yonelik algilar1 arasinda diisiik diizeyde pozitif yonde
iliski oldugu goriilmiistiir. Ice yansitilan diizenleme, digsal motivasyonun bir tiiriidiir
ve kisinin ¢evresinden gelecek tepkilerden c¢ekindigi veya korktugu i¢in davranista
bulunmasina, kiside sugluluk ve endiseye neden olabilmektdir (Goksel ve Ayan,
2020). Bu nedenle okul yoneticilerinin, meslektasglar ve okul paydaslarinin etkisi ile
siif ogretmenlerinin yenilik¢i davranislar sergiledikleri sdylenebilir. Ayn1 zamanda
bu aragtirmada sinif 6gretmenlerinin ige yansitilan diizenleme alt boyutu algilari ile
yenilige direng algilar1 arasinda diisiikk diizeyde pozitif yonde iliski oldugu tespit
edilmistir. Digsal motivasyon kontrollii motivasyondur, ¢iinkii birey davranisi
sergilemek i¢in baski hissetmektedir. Bireyde igsellestirme ve biitlinlesme siiregleri ile
ic motivasyon gelistirilebilir (Aslan ve Dogan, 2020). Ogretmenlerin, dissal
motivasyonu i¢sel motive edici faktorlerle desteklenmediginde yenilige direng
sergilemeleri olasidir.

Alanyazin incelendiginde ¢alisma bulgularin1  destekleyen sonuglara
ulagilmistir. Unutkan (1995), calismasinda motive olmus ¢alisanlarin olusturdugu bir
kurumda yenilik¢ilik ve yaraticilik  kiiltiiriiniin -~ benimsenme  durumlarmin
kolaylastigini belirtmistir. Bu ¢alismaya paralel olarak Roy ve Guavin (1996), digsal
motivasyon kaynaklarina gerek duymadan is tatmini saglama ve performansi verimli
kilmanin yaraticilik ve yenilikgiligin etkisiyle basarili olacagim ifade etmislerdir. Incir
(1998), calismasinda calisanlardaki motivasyon diisiikliigliniin insan iligkilerini
zayiflattigin1 ve yenilikleri benimseme durumlarini giiclestirdigini ifade etmistir.
Aksoy (2006), Altok (2009), Dalkiran (2018), Keles (2011), Loogma, Kruusval ve
Umarik (2012) ve Ulas (2008) calismalarinda, kurumun yenilik¢i girisimlerde

bulunmasi ve ¢alisanlart yenilik¢i fikirleri liretme konusunda 6zendirmesi ile ¢alisan
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motivasyonu arasinda pozitif bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Kiiciiksayrag¢ (2013)
calismasinda cagin getirdigi yenilikleri diisiik diizeyde takip eden kurumlardaki
O0gretmen motivasyonlarinin da diisiik diizeyde oldugu sonucuna ulagmistir. Shanker,
Bhanugopan, Heijden ve Farrell (2017) yaptiklar1 aragtirmada orgiit kiiltiiriniin
yenilik¢iligi desteklemesinin olumlu bir orgiit iklimi olusturacagin1 ayni zamanda
calisanlarin motivasyonunu da arttiracagini ifade etmislerdir. Alpak Tung¢ (2018),
Giingdr (2019), Oktug ve Ozden (2013), Suharyati (2017), Tasi-Jung Wu (2007),
Yenice ve Yilmaz (2019) calismalarinda, 6gretmenlerin yenilik¢ilik ve motivasyon
diizeyleri arasinda olumlu bir iliski saptamistir. Sar1 (2019) okul yoneticilerinin algi
yonetimi, Orgiit iklimi ve O08retmen motivasyonlar iizerine yaptig1 calismasinda,
O0gretmen motivasyonlarinin yenilikleri deneme ve kendini gelistirme iizerinde biiyiik
bir etkisi oldugu sonucuna ulagmistir.

Tim bu bilgiler 1518inda motivasyon ogelerinin meslekte yenilik¢i tutum
sergileme ve yenilik¢i davranig gelistirme durumlarimi biiylik Olgiide etkiledigi
sOylenilebilir. 21. yy becerilerini kazanmis 6grencileri yetistirebilmek i¢in oncelikle
Ogretmenlerin yeni 6grenmelere agik ve gelisen teknolojiyi yakindan takip etmeye
istekli olmalar1 gerekmektedir. Ancak bu sayede teknolojiyle birlikte biiyiiyen yeni
nesli kontrol edebilmeleri ve onlarin teknolojik yeniliklerden faydalanabilmelerini
saglamalart miimkiin olabilir. Aksi taktirde hizla degisen ve kontrol edilemeyen
teknolojik gelismeler ¢ocuklar1 etkisi altina alacak ve toplumu olumsuz yonde
etkileyecektir. Bu sebeple toplumun yap1 taslarindan olan 6gretmenlerin her yeniligi
yakindan takip etmeleri ve yeniliklerin yoniine gore tavir belirlemeleri gerekmektedir.
MEB, yenilikleri kabul etme, gelistirme ve uygulama basamaklarinda 6gretmenlere
yardimc1 olmali ve bu yeniliklerin okullarda yayginlasabilmesi i¢in olanak

saglamalidir.

5.4. Oneriler

1. Arastirmada sinif 6gretmenlerin is motivasyonu ve mesleki yenilik¢ilik diizeyleri
arasindaki iliskisi iizerine durulmustur. Ogretmenlerin is motivasyonu saglamada
etkili olan 6zellikleri ile mesleki yenilik¢ilikleri arasinda iligkiler oldugu anlagilmistir.
2. Ogretmenlerin is motivasyonlarinin arttirilmasi icin igsel (psiko-sosyal araglar) ve

dissal (ekonomik ve Orgiitsel-yonetsel araglar) motivasyon araglarindan
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yararlamlabilir. Ozellikle &rgiitlerdeki cerceve programlari hazirlanirken bu
araglardan yararlanilabilir.

3.Smnif 6gretmenlerinin mesleklerinde yaganan geligsmeleri yakindan takip etmeleri ve
yenilikleri uygulamada topluma rol model olmalari i¢in Ozendirici faaliyetler
yapilabilir. Bu ¢aligmalar hizmet i¢i egitimler ve ¢alistaylar ile desteklenebilir.

4. Ogretmenlerin is motivasyonu ve mesleki yenilikgilik algilarin1 derinlemesine
incelemek amaciyla nitel arastirmalar yapilabilir.

5. Sinif 6gretmenlerinin is motivasyonu ve mesleki yenilik¢ilik diizeylerini olumlu
yonde etkileyebilecek bireysel veya orgiitsel degisiklikler yapilabilir.

7. Ogretmenlerin is motivasyonu ve mesleki yenilik¢ilik diizeyleri ile ilgili farkli
orneklem gruplari ile farkl kademelerde ¢alismalar yapilabilir.

8. MEB ve okul yoneticileri tarafindan &gretmenlerin i3 motivasyonu ve mesleki
yenilik¢ilik diizeylerini artirmaya yonelik tedbirler alinmalidir.

9. Arastirmada Ogretmenlerin is motivasyonu ve mesleki yenilik¢ilik algilar
incelenmistir. Baska ¢aligsmalarda is tatmini ve proaktif kisilik 6zelliklerinin mesleki
yenilikgilik ile iliskisi incelenebilir. Ogretmenlerin yenilik¢i is davranisi
gostermelerinde i3 motivasyonunun, Orgilitsel baghligin  ve proaktif kisilik
ozelliklerinin araci rolii incelenebilir. Bu konuda ¢alisan arastirmacilar 6gretmenlerin
motivasyon diizeylerinin yani sira yenilik¢ilik durumlarin etkileyen diger etkenleri de

arastirma konularina dahil edilebilirler.
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Ek-1. Cahsmada Kullanilan Olcekler

Sayin Meslektasim;

Bu arastirma; Hatay Mustafa Kemal Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Temel Egitim Anabilim Dali, Simif Egitimi Bilim Dalindaki yiiksek lisans tez ¢alismam
kapsaminda yapilmaktadir.

Tezime veri toplamak i¢in hazirladigim bu 6lgek ile sinif 6gretmenlerinin is
motivasyonlari ve mesleki yenilik¢ilik diizeyleri arasinda anlamli bir iliski var midir?
Sorusuna cevap aranacaktir.

Bu calismanin amacina ulasabilmesi; siz degerli meslektaglarimm verecegi
cevaplarin tarafsiz, icten ve dogru olmasma baglidir. Bu nedenle her maddeyi dikkatlice
okuyarak cevaplamaniz biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Olgeklerde isminizi yazmaniza gerek
yoktur. Elde edilecek veriler yalnizca bilimsel amaglar dogrultusunda kullanilacak, herhangi
bir kuruma verilmeyecektir. Katilim goniilliilik esasmma baglhh olup dilediginizde
¢ekilebilirsiniz.

Calismama yaptigiiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ederim.

Meram UZUNDAL
Smif Ogretmeni- YL Ogrencisi
Cinsiyetiniz: (1) Erkek [letisim:meramuzundal @gmail.com
(2) Kadin
Yasimiz: Egitim Durumunuz:
Mesleki Kidem Yiliniz: (1) On Lisans (2) Lisans
Suanki Okulunuzda Hizmet Siireniz: (3)YiiksekLisans (4) Doktora

116



IS MOTiVASYON OLCEGI

gl E
25 Bl g E| ot
~ = 2| 8| 8| %8
=E E|E| 2| 2
Bu soru listesini “Su anki isinizde neden ¢aba sarf ediyorsunuz?” sorusunu EZ = S| = £ =
diistinerek yanitlayiniz. VNN IES AN ERVE:
1 Zamanimi israf ettigimi diisindiigiim i¢in isimde gaba sarf etmiyorum. | (1) @6 @®6 |6
2 Ilging oldugu igin isimde ¢aba sarf ediyorum. @ @161 @& |6
3 Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in isimde az ¢aba | (1) @13 |1@® |6
gosteriyorum.
4 Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum (¢)) @16 &6
5 Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigum | (1) (RNOREORNS)
bilmiyorum.
6 Isimi yaparken eglendigim i¢in isimde gaba sarf ediyorum. (€] @161 @® |6
7 Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onaymi almak i¢in isimde ¢aba | (1) @6 %6 |6
sarf ediyorum.
8 Isimde caba sarf etmenin benim icin 6zel bir anlami var. 1) @16 |& |6
9 Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla saygi duymasi | (1) @13 1@ |6
i¢in igsimde caba sarf ediyorum.
10 Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu igin isimde ¢aba sarf | (1) @1 |@® |6
ediyorum.
11 Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik elestirilerinden | (1) @6 @®6 |6
kaginmak i¢in igimde ¢aba sarf ediyorum.
12 Bu iste ¢aba sarf etmenin kisisel olarak énemli oldugunu diistindiigiim | (1 (ORNOREORNS)
icin igimde caba gosteriyorum.
13 Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 (isveren, amir vb.) | (1) @6 @®6 |6
beni ekonomik olarak ddiillendirirler.
14 Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim. (O] @@ |6
15 Isimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalar1 (isveren, amir vb.) bana | (1) @6 % |6
daha fazla is giivenligi saglarlar.
16 Simdiki isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup | (1) @16 |&H |6
hissederim.
17 Isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim olur. @ @6 %6 |6
18 Isim, kendimle gurur duymami sagladigi igin isimde caba sarf | (1) @16 & |6
ediyorum.
19 Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. | (1) @13 |1@® |6

117



MESLEKI YENILIKCILIK OLCEGI
e | £
Liitfen asagidaki verilen ifadeleri size uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz. E| 5| 84% |75
e | 5| £ 2| &
E |2 | S8 0 | E

1 Ogrenmek benim igin bir ihtiyactir. [ORESREORRORIRS)
2 Zorunlu olmadikg¢a yeni seyler 3renmeye galigmam. DA H G
3 Yeni 6lgme degerlendirme yaklagimlari beni korkutur. [ORESRECORRORIRS)
4 Sempozyum ve konferanslara katilmak igin biitgemden harcama yapmaya ¢ekinmem. (OREOENOREORNES)
5 Dogrulugundan emin olmadigim bilgiyi arastirarak dogrusunu dgrenebilirim. D@ G| @& |G
6 Meslegimle alakali konularda yetersiz olmak beni iizer. DA |H G
7 Meslegim ile ilgili kargilagtigim yeni bir bilgi veya beceri beni strese sokar. OO RESORROERES)
8 Ogrencilerime hazirladigim ddev ve etkinliklerin 6zgiin olmasi1 benim icin dnemlidir. OO RESORROERES)
9 Etrafimdaki kisilerden yeni seyler 6grenmekten zevk alirim. ORERORESORROERES)
10 | Kisisel gelisim i¢in yeni bilgi ve beceriler kazanmak isterim. ORECREORRONNS)
11 | Kisisel geligim i¢in farkl alanlardaki bilgi ve becerileri edinmek isterim. OERYREOREQOEES)
12 | Sinif yoénetimindeki gelismeleri takip ederim. ORECREOREORES)
13 | Zamanimin biiyiik bir boliimiinde meslegimdeki yenilikleri takip etmekten mutluluk (ORNRNCNNC NS

duyarim.
14 | Ogrenme-dgretme siireci ile ilgili yeni yaklasimlar beni korkutur. ORESRECORRONES)
15 | Opretmenlerin siirekli olarak kendini yenilemesi gerektigini diisiiniiriim. (ORECREORRONNS)
16 | Merak ettigim bir konuyu 6grenmek beni motive eder. (ORRORESORROERES)
17 | Alanimla ilgili yeni fikirlere karg1 siiphe duyarim. MO G| @& |G
18 | Ders isleyisimde farkliliklar yapmak hogsuma gider. M@ G| &G
19 | Meslegimde yaraticilik benim igin énemlidir. ORECREORRONRC)
20 | Zorunlu olmadik¢a hizmet i¢i egitimlere katilmay1 tercih etmem. ORECREOREORES)
21 | Bir konuyu dgrenmenin birgok yolu oldugunu diisiiniiyorum. ORECREOREORES)
22 | Hayatimdaki éncelikler arasinda yeni seyler 6grenmek vardir. ORECREOREOREC)
23 | Farkli konularda siirekli §grenmeye ihtiya¢ duyarim ORECREORRONRC)
24 | Gereksinim duydugum bir bilgiyi her yasta 6grenebilirim. (OEEYEEOREOERS)
25 | Cagin gereksinimlerine uygun 6gretim teknolojileri kullanirim. ORECREOREORIRS)
26 | Meslektaglarimin ve 6grencilerimin sorularina cevap verebilmek igin alanimdaki tiim (ORI RNORNCONNG)

yenilikleri takip ederim.
27 | Velilerin mesleki uygulamalarim ile ilgili diigiincelerine itibar etmem. OERORESORROERES)
28 | Yeni bir beceri edinirken cabuk sikilirmm. (O REOREOERS)
29 | Mesleki gelisimim i¢in para harcamaktan kaginmam. (OEEYREOREONES)
30 | Meslektaslarim arasinda yeni bir gretim teknolojisini en son kullanan kisilerden biri ben (ORRORNORNONNS)

olurum.
31 | Meslegim ile ilgili uluslararasi yenilikleri takip ederim. ORESREORRORIRS)
32 | Siirekli ayni §gretim teknolojilerini kullanmak bana sikici gelir ORESREORRORIRS)
33 | Alamimdaki siireli yayinlari takip etmeyi 6nemserim. [ORESREORRORIRS)
34 | Yeni bir beceri edinmek benim ic¢in zor bir siirectir. OREEEORREORES)
35 | Meslegim ile ilgili yeni bir uygulamayi kullanmak igin 6nce meslektaslarimin kullanmasini (ORECENCORNCRNES)

beklerim.
36 | Alamim ile ilgili hizmet i¢i egitimlere katilmak beni mutlu eder. [ORESREORRORIES)
37 | Ogretim teknolojisindeki yenilikleri takip ederim. ORECREORRORIRS)
38 | Meslegimle ilgili (kongre/sempozyum) bilimsel etkinliklere katilmak isterim. ORECREORRORIRS)
39 | Lisans egitimim siirecinde alanimda edindigim bilgiler benim igin yeterlidir. OEEUEEOREORES)
40 | Dersleri tek diize islemek bana gore degildir. D@ ]| &H |G
41 | Maddi kazang saglamayacaksa yeni bir beceri edinmeye ¢aligmam. D@ G| &G
42 | Ogrenme hayatmn her déneminde devam eden dinamik bir siiregtir. ORECREOREORES)
43 | Yeni seyler 6grenmeye gerek duyarsam yardim almaktan kaginmam. ORESRECORRORIES)
44 | Mesleki uygulamalarim ile ilgili 6z elestiri yaparim. ORESRECORRORIES)
45 | Alanimda lisansiistii egitim yapmak benim i¢in énemlidir. ORESRECORRORIES)
46 | Bos zamanlarimda kurslara katilmak benim icin énemlidir. (O REOREOERES)
47 | Arastirma yaparak ihtiya¢ duydugum bir bilgiyi edinebilirim. (OAROREORROERES)
48 | Derslerimde aym bilgi kaynaklarini kullanirim. (OARORESORROERS)
49 | Meslegimle ilgili aragtirma yapmak igin bilgi kaynaklarmi kullanirim. (OARORESORROERS)
50 | Meslektaglarimin tecriibelerinden faydalanmak hosuma gider. (O REOREOERS)
51 | Alamimla ilgili yenilikler beni korkutur. ORECREOREORES)
52 | Yeni bir bilgi edinmek i¢in cok zaman harcamam. (OERYREOREOERES)
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Ek-2. Olgek izin Yazilar

Aydin Civilidag <aydinc@akdeniz edu.tr
Alici ben -

Merhaba Meram,
Calismanizda dlcegimizi kullanabilirsiniz, Yiksek Lisans calismanizda basanlar dilerim.

Dog.Dr. Aydin GiVILIDAG
Akdeniz Universitesi Psikoloji Bal.
Endustri ve Orgat Psikolojisi ABD

Assoc.Prof Dr. Aydin CIVILIDAG
Akdeniz University/Departmant of Psychology
Industrial and Organizational Psychology

Kimden: meram uzundal [meramuzundal@gmail.com
Ginderildi: 14 Subat 2020 Cuma 15:21

Kime: Aydin Civilidag
Konu: is Motivasyonu Olcedi izin istegi

[TT]

ﬂ YUCEL GELISLI <gelisli@oazi edu tr>
Alici: ben -

Merhaba
Olceqi atif yaparak kullanabilirsiniz, basanlar dilerim.

Kimden: "meram uzundal" <meramuzundal@gmail. com=
Kime: gelisli@gazi.edu fr

Gonderilenler: 14 Subat Cuma 2020 15:14:26

Konu: Mesleki Yenilikcilik Olcedi Izin Istedi

119



Ek-3. Arastirma izin Yazis1

T.C.
HATAY VALILIGE
T il Eggitim Mdlirligo

Say | JIRRIRIC-605.00 -E. 14424707 0. 10.2020
Ko : Meram UZ_UND.-‘.L"JH
Aragtirma Een Onay

VALILIK MAKAMINA

Hatay Mustafn Kemal Universitesi Temel Egitim Anabilim Dab iMcgreting Balami
Yiksek Leam Propraom Sgrencis Meram UZUKDAL, "Seiall Ogretmenlerinn Mesleka
Yenilikgilik Efilimberi ide Iy Motivasyonlan Amsndaki {ligkinin Incelenmesi” konula
arghmay vapmas akp cisckiedin

Sir kamisu gahsmamn “Milli Egilim Bakanhin Yonilik ve Eginm Toknologilen
CGienel Mildilrddgdmiin 20003020 tmrihli ve 8157661 1000002-E, | 363890 ve 202002 nalu
Armgtirma Uygul lzimleri Gemelgesine™ uygun aldugundan, ilgilinin, yie yiize egitim
ddretime ara venlmesi gie dndee bulundurilarsk Grghn efiomin mm olamk haslumasiyla
bardikte ilgili mbdirtiklerin Gmi ile, Midiidigimiz (Haay 11 Milli Egitim} ve ike milli
efitim misliirlikberi ve okulkurum idaresinde olmok Geone, ko fsbiyetlerini aksammsdan,
ponillidiik  esmsina phee, elde edilen verilerin  kammoyu ke paylamlmadan  dece
Bifiiirliifdenizin ilgili hirimdere iletilmesi ve cnayh bir Groedi Middicdf Flindede muska fazn
wiliben ve wypulama simsanda da miibirli ve imeah dmekien gogalulan veri toplama
araglanmn kullmlmas kosaluyla; Haty 1 Anmkyn ve Defne lpelerine bagh merker
ilkokullanmda girevli simf dgretmenlerine yioelik oypulam yapmas hususm, olurlammiza
are el

Mahmuat SABAH
T il Eginin Sube M

R
08, 10020

Mustafs KARASU
Yalia
1108l Egiinn Mildide V.

e ey —p——p—— Y- | B T 5 B 3 1 L ey
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