Uluslararas1 Akademik Birikim Dergisi
Yil: 2022, Cilt: 5, Say1:4, s5.179-193

Ozel ve Kamu Egitim Kurumlan Yéneticilerinin Motivasyon Diizeyleri

Arasindaki Iliski
Ayten EBEOGLU Makale Bagvuru Tarihi : 08.09.2022
Uzm. Ogrt. Niliifer Belediyesi Ozliice Tlkokulu Miidiirii Makale Yaymn Tarihi  : 25.10.2022
aytenebeoglu@hotmail.com Makale Tiirli : Arastirma Makalesi

https://orcid.org/0000-0001-8611-5439

Anahtar Kelimeler:

Motivasyon,
Motivasyon
Teorileri,
Yoneticilerin
Motivasyon
Diizeyleri

Ozet

Bir taraftan bilgi teknolojisinin yénetimine iligkin sorunlar, diger taraftan da rekabet ortami, egitim
orgiitlerinin yiiksek performansl insan kaynagina gereksinimini siirekli hale getirmektedir. Bu drgiitlerdeki
yoneticilerin sorunlara rasyonel ¢éziimler getirebilmede kullanabilecekleri en onemli unsur motivasyon
faktoriidiir. Zira egitim érgiitlerini siirekli olarak gelistirebilmek igin, motivasyon kurgusundan faydalanmak,
yoneticiler i¢in nemli bir gerekliliktir. Iste bu nedenlerle, yapilan bu ¢alismada, 6zel ve kamu egitim Orgiitii
yoneticilerinin motivasyon diizeyleri arasindaki iligki teorik cercevede somutlastirilmaya ¢aligilmistir.

Anahtar Kelimeler: Motivasyon, Motivasyon Teorileri, Yoneticilerin Motivasyon Diizeyleri

The Relationship Between The Motivation Levels of Private and Public Educational

Keywords:

Motivation,
Motivation Theories,
Motivation levels of
Managers

GIRIS

Institutions Managers

Abstract

On the one hand, the problems related to the management of information technology, on the other hand, the
competitive environment makes the need for high-performance human resources of educational organizations
permanent. The most important factor that the managers in these organizations can use to bring rational
solutions to the problems is the motivation factor. Because in order to continuously improve educational
organizations, it is an important requirement for managers to benefit from the motivational construct. For
these reasons, in this study, the relationship between the motivation levels of private and public education
organization administrators has been tried to be embodied in the theoretical framework.

Ozel ve kamu sektdriindeki egitim kurumlarinda yénetici pozisyonunda galisanlarin sayisi azimsanamayacak
kadar fazladir. Gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektoriinde islerin en giizel sekilde gergeklestirilebilmesi,

yoneticiler ile yonetilenlerin aralarindaki iliskilerin saglikli bir sekilde yiiriimesine baghdir. Calistigi kuruma
manevi olarak baglanamayan ve yaptig1 isten tatmin olamadig1 i¢cin mesleginden soguyarak, sadece mecbur
oldugu i¢in meslegini devam ettirmeye c¢alisan yoneticilerin sayisi her gecen giin artmaktadir. Eger bu kisiler
liderlik vasiflar1 olan kisilerse, bir¢ok kisiyi de olumsuz yonde etkilemektedirler. Yoneticiler ile yonetilenlerin
arasinda saglikli iligkiler olusturabilmesi, dncelikle kisilerin ¢alistiklar1 kurumda ne derece motive olduklarr ile

yakindan ilgilidir.

179

Uluslararas1 Akademik Birikim Dergisi (ISSN:2757-6469)



Ozel ve kamu sektoriindeki egitim kurumlarinda modern yonetim tekniklerinin uygulanmaya baslanmasindan
once bunlarin alt yapilarinin olusturulmasi gerekmektedir. Yoneticilerin g¢alistiklar1 kuruma sadece maddi
yonden degil manevi yonden de baglanmalarimi saglayacak caligmalarin yapilmasi gerekmektedir. Yiiksek
motivasyon ile ¢alisan yonetici, galisanlarinin da motivasyonunu artirmak i¢in elinden geleni yapacaktir.

AMAC

Bu calismada, 6zel ve kamu sektoriinde calisan egitim kurumu yoneticileri arasinda, gesitli motivasyon
faktorleri baglaminda bir farklilik olup olmadig: arastirilmistir.

YONTEM

Arastirmada kuramsal baglamda dikkate alinan ekonomik, psikolojik ve orgiitsel-yonetsel motivasyon
faktorlerini kapsayacak sekilde, yoneticilerin motivasyon faktdrlerinden hangi istikamette etkilendigi anlamaya
caligilarak hem 6zel hem de kamu sektoriine ait egitim Orgiitlerinde gorev alan yoneticilerin hangi hususlarda
farkli hangilerinde ise benzer bakis acilarina sahip olduklari saptanmaya calisilmistir.

OZEL ve KAMU EGITiM KURUM YONETIMININ TEMEL SORUNLARI

Egitim oOrgiitii yoneticilerinden talep edilen ana islevlerden bir tanesi egitim Orgiitiinii yonetirken orgiit i¢indeki
bireylerle orgiitiin disindaki paydaslarin taleplerini uyumlandirmak ve nihayetinde, egitim orgiitiiniin gayesine
ulagmasina vesile olmaktir (Sisman ve Turan, 2004). Fakat bu orgiitlerin yoneticileri, gorevlerini ifa ederken
sayisiz sikinti ile ylizlesebilmektedirler.

Yapilan baz1 arastirmalar, egitim orgiitlerinde basarisizlik, devamsizlik, disiplin problemleri, esya ve araglara
zarar verilmesi, hirsizlik, kopya ¢ekme, saldirganlik, okula sug aleti getirmek ve zorbalik gibi 6grenci kaynakli
sayisiz problem yasandigini bulgulamaktadir. Ayni1 zamanda gretmenlerin bireysel problemleri, 6gretmen ve
yoneticiler arasinda yasanan iletisim sorunlari, 6gretmenlerin mesleki gelisimi konusundaki sorunlar gibi
ogretmenlerden kaynaklanan sikintilar da gozlemlenmektedir (Demirtas, Ustiiner ve Ozer, 2007).

Siyasetcilerin egitim Orgiitleri {lizerinde baski kurmalari, 6gretmen ve Ogrenciler arasinda ayrim yapilmasi,
ogrencilere karsi siddet uygulanmasi, egitim orgiitli ve 6grencinin ailesi arasinda var olmasi gereken iletigimin
zayif olmasi, yasanan disiplin olaylarinin fazlaligi ise egitim oOrgiitlerinde yasanan iklim kaynakli sorunlar
olarak ele alinabilmektedir. Ayrica egitim orgiitlerinde bina ve siif yetersizligi gibi fiziksel kosullarindan
kaynaklanan sorunlar da yasanabilmektedir (Demirtas, Ustiiner ve Ozer, 2007). Egitim orgiitlerinde tecriibe
edilen sikintilar yoneticilerin yonetim zafiyetlerinden de dogabilmektedir. Cilinkil egitim orgiitii yoneticileri
ancak muhtelif yetkinliklere haiz olduklarimda orgiitiin maddi ve beseri kaynaklarii verimli ve etkili bir
bicimde kullanabileceklerdir. Egitim oOrgiitlerinin cinsine, bulundugu mevkie ve topluma gore Orgiit
yoneticilerinin yiizlestikleri problemlerin miktar1 ve tiirii farklilik arz edebilmektedir (Sisman ve Turan, 2004).

Hiilasa, bir toplumdaki degisme ve gelismeler bir acidan egitim oOrglitiine tesir ederken, diger yakadan egitim
orgiitleri de yenilik ve degisimlere yon vermektedir. Egitim orgiitlerinde gézlemlenen sikintilar da toplumdaki
doniisiimlerle ilintili olarak farklilagmaktadir (Sisman ve Turan, 2004). Bu noktada, Tiirk kamu ydnetiminin
burun buruna geldigi ana sikintilar asagidaki basliklar altinda incelenebilir (Ergun, 1991).

Orgiitlenme ve Isleyis Diizeni

Cesitli tamimlar1 verilen orgiit kiiltiirli, 6rgiit mensuplarinin paradigmalarini ve davranis tarzlarim bigimlendiren
aligkanlik, baskin inang, deger, norm, teamiil ve varsayimlarin bir araya gelmesiyle olusan bir biitiin olarak
tamimlanmaktadir (Dinger, 1994). Orgiitii verimlilige ve etkinlige tastyacak stratejiler, cari orgiit kiiltiirii ile
tutarli olmadig1 zaman yonetim direng ile karsilasabilmektedir. Bu tiir bir ¢alisma ortaminda bireylerin orgiitiin
gayesi dogrultusunda isteklendirilmesi hi¢ de basit olmayacaktir. Calisanlar1 bu unsurlar ¢evresinde bir araya
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getiren Orgiit kiiltlirti, 6rgilite yeni dahil olan sahislarin da sikintilar karsisinda miinasip bir bi¢imde davranma
yeteneklerini gelistirmektedir (Altug, 1997).

Cagimizin siiratle farklilasan sartlarinda, orgiitlerin iirliin ve hizmetlerini kullanan tiiketiciler, orgiitle is iligkileri
bulunan tedarikgiler, toptanci ve perakendeciler, devlet ve diger paydaslar, Orgiitlere yeni taleplerle
gelmektedirler. Bu taleplere yanit olarak etkinligin ve verimliligin azamilestirilerek 6zel sektor orgiitleri igin
stirdiiriilebilir rekabet avantajimin saglanmasi; kamu orgiitleri agisindan ise topluma ekstra katma deger
yaratmak ve kamu faydasini azamilestirmek giinlimiizde bir mecburiyet halini almistir (Kaya, 2008).

Bu gayelere ulasmanin yontemi c¢aligsanlart orgiit hedeflerine istikametinde isteklendirmek, galisanlarda orgiite
baglilik ve aidiyet hisleri yaratarak, orgiit ve birey amaclarini uyumlandiran bir orgiit kiiltiirli ingsa etmektir.
Ciinkii orgiitlerine aidiyetleri kuvvetli olan bireylerin 6rgiit amaglarii daha fazla igsellestirecekleri tahmin
edilmektedir. Bu agidan, orgiit kiiltiirii ile orgiitsel baglilik arasindaki illiyet bagini netlestirmek yoneticilere
etkin orgiit yonetimi hususunda kilavuz olacaktir (Kaya, 2008).

Gelecege Yonelik Bakis-Stratejik Ongorii Eksikligi

Bilgi toplumuna doniisme siirecinde, meydana gelen teknolojik ve bilimsel gelismeler, personelin gorev ve
rolleri ile Orgiitlerin yapisinda 6nemli degismelere sebep olmustur. Egitim orgiitleri sosyal degisimin odak
noktasini olusturarak bu hizli degisimden nasibini almistir. Egitim yoneticisi kendi sahasindaki en son
gelismeleri dikkatle takip ederken, toplumun egitim orgiitlerinden beklentilerini de karsilamak zorundadir.
Sahip oldugu vizyon egitim yoneticisinin gelecege yonelik bakis agisini belirler. Egitim yoneticisinin bireysel
vizyonu yoOnettigi Orgiitiin misyonu agisindan belirleyici olacaktir. Vizyon sahibi olmayan bir ydneticinin,
oOrgiitiin istikbali hakkinda da net goriisleri olamaz (Celik, 1995).

Etkin yonetimin temel tasi, ¢alisanlarin Orgiitiin kararlarina katilimini saglamak kadar, uzun vadeli stratejik
kuvvete de sahip olmasidir. Bu baglamda, stratejik kararlarin pratige dokiilmesi hem iilke hem de o iilkedeki
orgiitler agisindan miihimdir. Orgiitlerin faaliyetlerinin uygun sartlarda siirdiiriilmesi, ancak uygun stratejiler
belirlenmesi ve uygulanmasi ile olanaklidir. Bu bakimdan, bir 6rgiitiin stratejik planlama ydneticiler i¢in yol
gosterici degere sahiptir (Celik, 1995).

Tolere edilebilir maliyetlerle ve siiratle neticeye ulagsmak adina hayata gegirilebilir stratejilerin gelistirilmesine
yonelik faaliyetler ve kararlar siireci olan stratejik planlama gelisme, iyilesme ve yenilikleri izleme ag¢isindan
kaginilmaz olmaktadir. Kurumsal anlamda stratejik planlari uygulayacak olanlar ise stratejik diislinen
yoneticilerdir (Bircan, 2002). Bu anlamda orgiitleri gelecege yonelik bakis agis1 olan ydneticilerin yonetmesi,
orgiitlerin gelecegi agisindan 6nem arz etmektedir.

Gizlilik ve Disa Kapahhk

Kamu orgiitleri ile alakali muhtelif enformasyon ve bilginin paylasilmamast durumuna gizlilik adi
verilmektedir. Kamu orglitlerinin disaridan akseden her gesit tesire karsi tepkisiz kalmasi, ¢ogu islemlerinin
disaridan gézlemlenememesi ve alinan kararlarin dig sebeplerinin yeterince izah edilememesi kapalilik olarak
adlandirilmaktadir. Tiirk kamu yonetiminde muhtelif sebeplerden 6tiirli hem devlet kurumlart  ile hiikiimet
arasinda hem de kamu ile halk arasinda gerekse de ayni1 mekanlar1 paylasan personel arasinda asir1 bir gizlilik
davranisi siiregelmektedir (Uz, 2006).

Sorumluluk Mekanizmasimin Gelismeyisi

Kamu orgiitlerinde arzu edilen diizeyde sorumluluk anlayisi yaratilamamis ve gelismesi i¢in etkin sistemler insa
edilememistir. Bilhassa hassas hususlarda sorumluluk yiiklenmemek adina sikintilarin {izerine gidilmemekte ve
gerekli eylemler siirekli ertelenmektedir. Bu durumun temel sebebi, mevzuat miktarinin ¢ok ve bu mevzuatin
oldukg¢a kompleks olmasi ve nihayetinde yetkililerin sorumluluk iistlenmekten kaginmalaridir (Uz, 2006).

Koordinasyon Eksikligi
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Saglikl1 bir 6rgiitlenmenin tezahiirii olan emir birligi, kontrol aktarimi ve igerigi gibi prensipler, orgiit icerisinde
is boliimii ve uzmanlasma ve esgiidiimlenmenin saglanmasini hedeflemektedir. Sayisiz orgiitte tecriibe edilen
ciliz verimliligin bir sebebi de bu orgiitlerin arzu edildigi kadar esneklik gosterememeleridir. Esnek olamayan
orgiitlerde saglikli ve diizenli bir yatay iletisim mevcut degildir. Iletisim noksanlig1 karar verme siireclerinin
stiratini diigiiriir ve yetki devrine mani olur, biirokrasinin artmasina ve verim diisiikliigline sebebiyet verir
(Argun, 1997).

Devletin yapilanmasindaki daginiklik, merkeziyetcilik, gorev, yetki ve kaynak dagilimindaki dengesizlik gibi
sebepler nedeniyle kamu oOrgiitlerinin yerine getirdigi hizmetlerde kafi derecede esgiidiimleme
saglanamamaktadir (Uz, 2006). Ancak yine de ¢agimizda esgilidiimlemenin bir zaruret haline geldigi orgiitler
tarafindan kabul edilmektedir. Esgiidimlemeyi temin ig¢in sayisiz kamu oOrgiitiiniin organizasyon semasinda
koordinatdr ve/veya koordinasyon komiteleri ihdas edildigi gézlemlenmektedir. Ozel sektdrde muvaffak olmayi
arzu eden Orgiitlerin, orgiit yapilarinda ve organizasyon semalarinda koordinasyonu temin edecek pozisyonlara
yer verdikleri gézlemlenmektedir (Cedimagar, 2006).

Tletisim Yetersizligi

Mensubu oldugu orgiitii hakkinda malumat sahibi olmak caliganlarin temel gereksinimlerindendir ve bu da
ancak iletisim ile saglanabilmektedir. iletisimin karsilikli ve yeterli olmadigi durumlarda belirsizlik artmaktadir.
Ozellikle kriz ve gecis donemlerinde yetersiz iletisiminden kaynaklanan belirsizlik sdylentilerin
yayginlagmasina ve g¢alisanlarin endigelenmesine neden olmaktadir. Bu da orgiit genelinde giliven kaybina ve
motivasyonun diismesine neden olmaktadir (Hageman, 1997). Bir orgiitte iletisimin kotiilesmesi, Orgiitiin
amaclarinin gerceklesmesini engellemektedir. Sozgelimi, egitim Orgiitii yoneticisi ile c¢alisanlar arasindaki
iletisimin bozuklugu egitim Grgiitiiniin amaglarin1 gergeklestirmesini zarara ugratabilmektedir. Ciinkii iletigim,
yoneticiler ve c¢alisanlar arasinda bilgi tasimaktadir. Bir amag i¢in gii¢lerini birlestiren insanlarin, birbirinin
yaptiklarindan haberdar olmasi gerekmektedir. Bu miimkiin olmadiginda orgiitteki islerin ilerlemedigi
goriilmektedir(Bagaran,1988).

Denetim Sorunlar:

Orgiitiin smifina, gayesine ve diger dzelliklerine bakilmaksizin denetimin istisnasiz tiim drgiitler icin bir zaruret
oldugu soylenebilir. Denetim, planlanan orgiitsel amaglardan sapmay1 énlemek i¢in, orgiitiin isleyisini izlemek
ve diizeltmektir. Bu tanima gore, egitim oOrgiitiiniin amaclarinin gergeklestirilmesi i¢in ilk olarak yonetsel ve
egitsel planlarinin yapilmasi1 gerekmektedir. Bu planlarin uygun olup olmadigimi denetim siireci ortaya
¢ikarmaktadir (Basaran, 1988).

Bir egitim oOrgiitiinde ¢aliganlara, islerini yaparken kati kurallardan, kesinlesmis ilkelerden, ayrintili gorev
tanimlarindan arinmis bir serbestlik verilmesi, onlarin var giicleriyle c¢alismalarina, yaraticiliklarini
kullanmalarina ortam hazirlamaktadir. Buna karsilik, calisanlarin gorevlerini aksatmadan yapmalari igin
denetim altinda tutulmasi gerekmektedir. Ote yandan calisanlar denetlemeye karsi; aldatici bilgi iiretme,
biirokratik davranma, direnme, kaygi gelistirme ve veri saklama gibi karsi tepkiler gosterebilmektedirler
(Bagaran, 1988).

Siyasal ve Yonetsel Yozlasma

Kamu hizmeti goren kisilerin, maddi ¢ikar ya da statii saglamak icin gorev davraniglarim1 kendi ¢ikarlar
dogrultusunda saptirmalari, yonetimde yozlagsma olgusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Burada gorev davranisi,
yasalardan kaynaklanan davranis olarak goriilmektedir (Ergun, 1991). Kamu ve 6zel tiim orgiitlerin etkinlik ve
verimliligi, kaynaklarin uygun kosullarda bulunmasinin yaninda bu kaynaklar1 yonlendirecek iyi isleyen bir
yonetim yapisina sahip olmasina baglidir. Yoneticilerin kendilerinden beklenen islevleri yeterince yerine
getirememeleri, kaynaklarm etkili kullanilamamasina ve orgiitlerin etkinlik ve verimliliginin zayiflamasina
sebebiyet vermektedir (Cevikbas, 2006). Yonetimde yozlasmanin Oniine gegilmesi ve verimliligin
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azamilestirilmesi i¢in, yonetime etik olgunluga sahip bireylerin getirilmesiyle yozlasmanin 6niine gegilebilecegi
diisiincesi de kafi bir ¢oziim gibi gorinmemektedir. Ciinkli etik ac¢idan olgun sayilabilecek bireyler kamu
vazifelerine getirilseler dahi bir siire sonra bu kisiler de kendilerini yozlasma girdabinin igerisinde
bulabileceklerinden problem ¢6ziimsiiz kalacaktir (Gokday1, 1998).

Personel Sistemi

Personel rejiminden dogan sikintilar ¢esitli bagliklar altinda toplamak miimkiindiir. Birincisi, 6rgiitlerde iginde
yasanilan dénemin ihtiyaclariyla tutarl istihdam politikalar1 yaratilamamaktadir. isin gereklerine gére miinasip
personel secilmemekte, gérev agisindan miinasip olmayan bireylere vazife verilmektedir. Benzer gorevler ifa
etmelerine ragmen, kadrolarinin farkli olmasindan 6tiirli maaslar arasinda derin ugurumlar bulunmakta bu da
calisanlar arasinda gilidiilenme sikintilarina sebebiyet vermektedir. Aslinda belirli kadrolara sabit bir bigimde
odenen maaslar, cikarilan is ve performansa gore artan veya azalan bicimde ddenmelidir. Orgiitlerdeki isler
cogunlukla az sayida calisganin omuzlarma yiliklenmekte, atil durumdaki calisanlar ise arzu edilen seviyede
calistirilamamaktadir (Uz, 2006).

OZEL VE KAMU EGIiTiM KURUMU YONETICiLERININ KARSILASTIRILMASI
Ozel ve kamu egitim orgiitlerinin ydneticilerine iliskin genis bir mukayese asagida sunulmaktadar.
Ozel ve Kamu Egitim Kurumu Yéneticilerinin Genel Olarak Benzer Yénleri

Kamuda calisan yoneticiler ile 6zel sektorde ¢alisan yoneticilerin; egitim diizeyi, yetki ve sorumluluk agisindan
benzer dzelliklere sahip olduklar1 goriilmektedir. Kamu ve 6zel sektorde calisan yoneticiler MEB’in kanun ve
yonetmeliklerine gore hareket etmek ve faaliyetlerini bu dogrultuda gerceklestirmekle yiikiimliidiirler.

Ozel ve Kamu Egitim Kurumu Yéneticilerinin Genel Olarak Farkh Yénleri

Genellikle 6zel sektorde ve kamu sektoriinde yer alan egitim oOrgiitlerinde tatbik edilen yonetim teknikleri
tartisma konusu olmustur. Bu duruma da kamu ve 6zel sektorlerinin birbirlerinden farkli olmalar1 sebep olarak
sunulmustur (Saran, 2004).

Aslinda iginde bulundugumuz sartlarda bu iki tiir 6rgiit arasinda bir farklilik ortaya koyabilmek ¢ok basit bir
islem degildir. Ancak yine de su farkliliklarin var oldugu ileri siiriilebilir (Saran, 2004).

Kamu sektoriiniin varlik amaci kamuya hizmet sunmaktir. Kamu drgiitiiniin muvaffakiyeti bahsedilen hizmetleri
ne denli basarili bicimde sundugu kistasi ile degerlendirilmektedir. Ozel sektdr rgiitlerinin ise nihai gayesi
azami kardir. Ozel orgiitlerde calisan yoneticiler stratejik plani hazirlayip hayata gecirdiklerinde, eger karlari
azamilesiyorsa bu durumu yonetimin muvaffak oldugu, kar sabit kaliyor veya diisme egilimi gdsteriyor ise
basarisizlik olarak kabul etmektedirler. Ancak kamu Orgiitlerinde basarisizligi veya basariyr degerlendirmek
diisiiniildiigii 6lciide basit bir siire¢ degildir (Saran, 2004). Ozel orgiitlerde karmn elde edilmesi esastir, oysa
kamu orgiitlerinde kendilerinden beklenen hizmetlerin sunulmasi kafidir (Ozdevecioglu, 2002).

Iki orgiit tipi arasinda gdzlemlenen bir bagka ayrim noktas: da mali kaynaklardir. Kamu sektoriinde hizmet
bedelini ddeyenler ile bedeli ddenen hizmetten faydalananlar kimi zaman farkli kesimlerden olabilirler. Ote
yandan miisteri 6zel sektdrde ise iiriin ve/veya hizmet bedelini yiiklenen taraftir. Ilaveten, sektorler arasinda
gdzlemlenen bir bagka farklilik noktasi da politikalarin yarattig tesirle alakalidir. Kamu orgiitleri gorevlerini ifa
ederlerken bazi siyasal miidahalelerle karsilasabilirler. Misal verilirse, devlet kurumlar1 ihtiyag duyulan c¢alisan
sayisina iligkin bir inceleme yapilmadan politikacilarin arzulan istikametinde doldurulabilmektedir. Siyaset 6zel
orgiitlere tesir etmekten ziyade, 6zel sektdrdeki orgiitlerin tesir ettigi bir sahadir (Saran, 2004). Ozel 6rgiitlerde
yoneticilerin ise alimi esnasinda, aday havuzundan pozisyonun sartlarimi yerine en ¢ok getiren aday ise alinir.
Ancak kamu orgiitlerinde ydneticiler 657 sayili kanuna tabi olan devlet memurlaridir (Ozdevecioglu, 2002).
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Kamu sektoriinde siklikla karsilasilan biirokratik yapi hizmet sunum kalitesini diisiirmektedir. Personel
odillendirme mekanizmasini daha comert ve etkin kullanan 6zel sektor, hizla karar alip uygulayabilmektedir.
Kamu sektorii ise, ¢ogu zaman netice almak yerine, kurallara ve siireglere uymayi tercih etmektedir (Cetin,
2007). Kamu hizmetlerinin sunumunda adalet ana prensiptir. Tiim vatandaslar kamunun g¢iktilarindan adil
bicimde faydalanma hakkina haizdir. Ozel 6rgiitlerin ¢iktilar: acisindan ise adalet gibi prensipler kamuda oldugu
kadar ytiklii manalar icermemektedir (Saran, 2004).

Ozel ve Kamu Egitim kurumu Yéneticilerinin Motivasyon Faktorii Baglaminda Benzer Yonleri

Yoneticilerce teblig edilen Orgiit gayelerinin benimsenmesinde ydneticinin motive edici yaklagimi, inisiyatif
sergileyebilmesi, farkliliklar1 hesaba katabilmesi, farkli yontemlere yonelebilmesi kadar kisisel deneyim ve
degerleri de 6nem arz etmektedir. Yoneticiler vizyonlarimi ve degerlerini yanlarindaki calisanlara aktarmaktan
Ote, bunlan 6zel hayatlarina da birebir tatbik edebiliyorsa bu durumun idrak eden calisanlar, dahil olduklar
orgiitiin saglikli olduguna kanaat getirmekte ve 6z motivasyona ulasabilmektedirler. Ilaveten, denetim, is
giivenligi, sosyal iligkiler, odiillendirme yontemleri, iicret ve yiikselme olanaklari da galisanlari tatmin etme
hususunda etkili olabilmektedir (Erdogan, 1994).

Bir Psikolojik Motivasyon Faktorii Olarak Terfi ve Unvan

Tirk dil kurumu sézliigiinde statii, bir topluluk ya da bir toplum iginde bir kimsenin durumu ya da kazandigi
saygmlik, olarak tanmimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr). Insanlara is yaptirmada statii, &nemli bir rol
oynamaktadir. Insanlar gérevlerinin calistiklar1 orgiit icin ne kadar dnemli oldugunu bilmek istemektedirler.
Caligsanlarin 6rgiit ortaminda ulagmay1 arzu ettikleri statii ve oteki calisanlarca deger gérme gereksinimi, sosyal
yapi icinde itibar elde etme gereksinimi ile biitiinlesmekte, nihayetinde diger bireylerce oviilmek, saygi gérmek
ve begenilmek arzusu ortaya c¢ikmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998). Bir iist pozisyona yiikselmek, farkli
kisiler i¢in degisik anlamlar tagiyabilmektedir. Terfi kimi ¢alisanlar i¢in harcanabilir gelirin artisi, bazi bireyler
i¢in Orgiit ve toplum igerisindeki statii ve itibarin yiikselmesi, kimi ¢alisanlar i¢in de psikolojik anlamda biiyiime
veya hakkin tecelli etmesi manasina gelmektedir. Bu nedenle terfi, her ¢alisanin motive olmasinda ve is tatmin
diizeyinde farkli etkiler yaratabilmektedir (Basaran, 1998).

Bir Psikolojik Motivasyon Faktorii Olarak Yetki ve Sorumluluk

Orgiit yonetimi agisindan yetki, iizerinde nemle durulmasi gerekli konulardan birisidir. Yetki ve sorumluluk
dagiimindaki denge orgiitte yonetimin basarisim1 ortaya koyan onemli bir faktordiir. Orgiit calisanlari
yoneticiler tarafindan gorevlerini gerektigi sekilde yapip yapmadiklar: konusunda denetlenmektedirler. Islerin
zamaninda ve istenen sekilde yapilmasi, biiyiik 6lgiide orgiit icerisindeki yetki sisteminin etkinligine baghdir
(Asikoglu, 1996). Orgiit agisindan sorumluluk ise, bir kimsenin orgiitsel isleri, fonksiyonlar1 veya ddevleri
yapma gorevidir. Orgiitte herkesin bir takim sorumluluklar1 vardir (Tiirkmen, 1994).

Yetki bir pozisyona orgiit tarafindan bahsedilmis, bir isi yaptirma, o isle isle ilgili mir verme ve nihayetinde de o
isin sonuglarimi izleyebilme giiciidiir. Yetki kavraminin ti¢ temel 6zelligi vardir. Bunlar: Yetkinin bir hak oldugu
ve hakkin kisiye Orgiit tarafindan verildigi, yetkinin kullanilmasimin bir karar vermeyi ve gorevlerin
basarilmasini igerdigi, yetkinin drgiitiin amaglarim gergeklestirmek igin kullanilmas ile ilgilidir (Ozalp, 1985).

Yetkinin astlarin kabuliine bagli olmasi, kabul teorisi ile ilgilidir. Bagka bir deyisle astlar emirlere uymakta ve
kendilerine verilen gorevleri yapmaktaysalar yetkiden bahsedilebilir. Bu goriis haberlesme ile yetki arasinda bir
iligki kurmakta ve yetkiyi bir haberlesme bigimi olarak ele almaktadir. Buna gore astlar iist yoneticinin
kendilerine gonderdigi emirleri kabul ederek gerekli olan seyleri yapiyorsa, yonetici bir yetkiye sahip demektir
(Efil, 2010).
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Merkezcil orgiitlerde geleneksel, kapali, tutucu ve otoriter bir yonetim anlayisi vardir. Bu tiir 6rgiitlerde yetkiler,
iist karar merkezlerinde toplanir. Karar alma mekanizmasi yavastir. Az sayida kisi ¢alisanlar1 yonetir ve diizenli
olarak kontrol eder. (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Merkezcil olmayan orgiitler ¢alisanlara bireysel yetki sahalarinda otonom karar alma 6zgiirliigii tanir. Yetkiye
sahip olan kisinin bu yetkiyi en iyi ve Orgiit amaglarina paralel bigimde kullanacag1 varsayilir. Bu dogrultuda,
bireyin yetkisini 6zgiirce kullanmasina miisaade edilerek, bu vesile ile gelismesine sans verilir. Caligan
acisindan en etkin egitim yontemlerinden bir tanesi de c¢alisana sorumluluk vermektir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003).

Bir Psikolojik Motivasyon Faktorii Olarak Kurumun imaji ve Vizyonu

Vizyon, orgiitiin kendisini gelecekte gdrmek istedigi nokta ile alakalidir. Saglikli bir vizyon, orgiitiin gelecegi
hakkindaki belirsizlikleri azaltir, bu suretle ¢alisanlarin stresini kisar (Ramazanoglu ve Bahgeci, 2006 ). Vizyon
yalmzca gelecek ile alakali tahminlerde bulunmak degil, ilaveten gelecege iliskin karar almaktir. Orgiitiin
gelecekte erismeyi arzuladigi hedefi netlestiren; hedefin iizerine bina edilecegi temelleri ortaya koyan ve ne tiir
bir gelecek arzusu igerisinde olundugu hususunda kilavuzluk eden bir unsudur (Kilig, 2010).

Misyon, orgiitlerin varlik nedenidir. Misyon calisanlar kilavuzluk eder, ifa edilen gorevlere mana kazandirir ve
bir orgiitliin digerlerinden ayirt edilmesine imkan verir. Misyon, oOrgiitlerin ulasabilecegi bir hedef niteligi
tastmadig icin kesikli degildir ve siireklilik niteligi tasir (Ramazanoglu ve Bahgeci, 2006 ). Bu dogrultuda,
kurumlarin vizyon ve misyon ifadelerinin gerek kamu gerekse 6zel sektor calisanlar1 ve yoneticileri agisindan
yiiksek diizeyde motivasyonel etkiye sahip olacagi tahmin edilmektedir.

Bir Ekonomik Motivasyon Faktorii Olarak Odiillendirme

Gilinlimiizde pek ¢ok oOrgiitiin ¢esitli sekillerde kullanmakta olduklari ekonomik &diillendirme araglariin
caligsanlart motive etme hususundaki etkileri yadsinamaz. Ancak; bununla birlikte 6diillendirme araglarina
haddinden fazla 6nem atfetmek ve umut baglamak da isabetli olmayacaktir. Bu sebeple, ddiillendirme planlar
hazirlanirken galigsanlarin ihtiyaglart 6l¢giisiinde ekonomik 6zendirme araglaria yer vermek miinasip bir davranig
olacaktir (Pekel, 2001). Bu dogrultuda ekonomik 6diillerin hem kamu hem de 6zel sektor yoneticileri igin,
ancak bilhassa 6zel sektordekiler i¢cin mithim bir motivasyon araci olacagi tahmin edilmektedir.

Bir Ekonomik Motivasyon Faktorii Olarak ikramiye ve Prim

Caliganlar1 daha verimli bir ¢alismaya tesvik etmek icin, aldiklar1 sabit iicrete ilaveten kendilerine takdim edilen
ek ticrete “prim” adi verilmektedir. Giiniimiizde bazi orgiitler, calisanlarina verimli yiiksek verim diizeylerine
binaen prim 6demektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Genellikle prim sistemleri zaman ve iiretilen par¢a miktarlarim esas alirlar. Ote yandan, primli iicret calisanlar
daha ¢ok c¢aba gostermeye sevk ederken calisanlarin daha c¢ok yipranmasina, kalitenin diigmesine ve is
kazalarinin artmasina sebebiyet verebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Bireysel performansa dayali
degerlendirmenin, kisa vadede performansi artirdigi, ancak uzun vadede planlamanin etkinligini diistirdiigi,
calisanlarin gdziinii korkuttugu, kaliteyi diistirdiigii, is kazalarimi artirdigi, bireyler arasi diismanliga neden
olarak ekip caligmasini zayiflattig1 seklinde sakincalari oldugu sanilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998).

Bir Ekonomik Motivasyon Faktorii Olarak Ucret Artisi

Ekonomik zendirme araglar1 arasinda en eskisi ve en yaygin kullamlani iicret artisidir. Ucretle ile verimlilik
arasinda varsayilan iliski dteden beri bir tartisma konusu olmustur. Ucret geleneksel motivasyon kuraminda en
etkin motivasyon araci olarak kabul edilmektedir. Bu yaklasima gore licret, sadece calisanin orgiite katilma
nedeni degil ayn1 zamanda onun Srgiite baghligini saglayan en énemli unsurdur. Ilaveten iicret, sadece ¢alisanin
ekonomik giicline katkida bulunmakla kalmaz, bireyin toplum iginde edindigi sayginlik ve otoriteye de katkida
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bulunur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Egitim orgiitleri ¢alisanlarinin ticretleri, Devlet Memurlar1 Kanunu’na
gore belirlenir ve 6denir. Buna ek olarak, {licretler ile ilgili diger egitim ve biitge kanunlarinda da kimi hiikiimler
yer almaktadir. Calisanlara Odenen iicretler arasinda aylik, ders gorevi iicreti, egitim tazminati, eleman
temininde giicliik zammu, is giicliigli zammi, yan 6deme ve yoksun yer 6denegi zammi bulunmaktadir (Basaran,
1988).

Bir Sosyal Motivasyon Faktorii Olarak Egitim Olanaklan

(")rgiit calisanlarinin diizenlenen kurslara, konferanslara, seminerlere, fuarlara, panellere, forumlara ve
calistaylara katilimlarinin temini, ¢alisanlar lizerinde miispet tesirler yaratabilecektir (Pekel, 2001). Planli ve
diizenli bir bicimde egitim ve yiikselme olanaklarini calisanlarin hizmetine sunabilen orgiitler, ayn1 zamanda
oldukga etkili bir igse 6zendirme aracin1 da devreye sokmus olmaktadirlar. Caligsanlarin bir yandan mesleki bilgi,
beceri ve yeteneklerini gelistiren, 6te yandan sosyal ve insancil iligkilere doniik egitsel programlarla ¢alisanlara
davranis ve yonetim bilgileri kazandiran oOrgiitler, calisanlarin giiven duygusunu ve kuruma bagliligini
arttirabilmektedirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Bu baglamda egitim olanaklarinin her iki sektdr yoneticileri
icin de ancak bilhassa, kamu yoneticileri icin kuvvetli bir motivasyon araci olmasi beklenebilir.

Bir Sosyal Motivasyon Faktorii Olarak Sosyal Aktiviteler

Sosyal baglam, orgiitteki dogal ortami izah etmekte ve etkilesimde bulunan birey ve gruplar arasindaki
miinasebetleri kapsamaktadir. Calisanlarin sosyal gereksinimlerini orgiit icerisinde giderebilme imkani,
caliganin tatmin diizeyine tesir etmektedir. Sosyal tarafin kuvvetli oldugu bir ortamda, takim halinde ¢aligma ve
is birligi ruhunun giiclendirilmesi suretiyle verimlilik azamilestirilebilir. Yoneticiler oOrgiitlerinde takim
caligmasini destekleyecek uygulamalar kullandiklar1 takdirde orgilitte arzu edilen bir sosyal ortam yaratilabilir
(Pekel, 2001). Sosyal mesgalelerin iki miithim noktasi mevcuttur. Bunlardan ilki, c¢alisanlarin arta kalan
zamanlarmm degerlendirerek hem birbirleriyle hem de amirleriyle biitiinlesmelerine vesile olmaktir. ikinci
mithim nokta ise, bu tiir meggalelere dahil olan ¢alisanlar arasinda 6ne ¢ikan dogal liderleri tespit etmektir.
Amaci ne olursa olsun sosyal mesgaleler, bireylerin orgiite bagliliklarini arttiran, 6rgiitii onlara hos gdsteren ve
daha fazla calismay1 6zendiren geleneksel 6zendirme araglarindan bir olarak kabul edilmektedir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003).

Bir Fiziksel Motivasyon Faktorii Olarak Esnek Calisma Saati

Esnek caligsma saati uygulamalar1 daha ziyade 6zel sektorde tercih edilmektedir. Kamu sektorii ¢alisanlar ise
genellikle kendi sektorlerinde bu tiir uygulamalarin yapilmadigi diisiincesi ile 6zel sektore giris yapmaktadirlar.
Dolayisiyla, esnek calisma saatlerinin kamu ve 6zel sektor calisanlari ve yoneticileri iizerindeki motive edici
etkisinin ¢ok radikal farkliliklar gdsteremeyecegi, farklilik ortaya ciksa da bu farkliligin 6zel sektor lehine
olacagi tahmin edilmektedir (Pekel, 2001).

Esnek calisma, gesitli ihtiyaglara cevap verebilmek iizere is siirelerini degisik sekilde diizenleyebilme olanagi
taniyan acik bir sistem olarak tanimlanmaktadir. Standart is siireleri diizenlemelerinin karsiti olarak esnek ig
siireleri, is yerinde kabul edilen gerceve icinde kalarak is siiresinin gerek uzunlugu ve gerekse diizenlenmesi
bakimindan yonetici ve calisanlara serbest bir hareket alaninin birakilmasi olarak tanimlanabilmektedir
(Sabuncuoglu, 2000).

Bir Fiziksel Motivasyon Faktorii Olarak Calisma Ortami ve Konforu

Bir orgiitte insan, makine ve ¢alisma ortami arasindaki uyumun saglanmasi yoluyla mevcut kaynaklarin en st
diizeyde kullanilmas1 gerceklestirilebilmektedir (Asikoglu, 1996). Zamanimin biiyliik bir boliimiini orgiitte
geciren ¢aligsan, ¢alistigl yerin i¢ agici, ¢alisma zevki verici nitelikte olmasini istemektedir. Isiklandirma, 1sinma,
havalandirma, giiriiltli ve titresim calisanin is yapma istegi ve temposunu etkilemektedir. Bu nedenle, ¢alisma
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yerinin ve onu etkileyen kosullarin ¢ok iyi secilmesi ve diizenlenmesi gerekmektedir. Ciinkii ¢alisma
kosullarinin ¢alisanlarin etkinliligini de yiikseltebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Ozel ve Kamu Egitim Kurumu Yéneticilerinin Motivasyon Faktorii Baglaminda Farkh Yénleri

Calisanlarin verimi, gereksinimlerinin karsilandigi, calisma arkadaslari, amirler ve astlarla iliskilerin saglikli
olduklan g¢aligma ortamlarinda azamilesmektedir. Bu baglamda basari ve motivasyon arasinda ¢ok derin bir
illiyet bag1 mevcuttur.

Diisiik motivasyonlu bir calismanin gorevi hakkiyla ifa etmesini beklemek cok dogru olmaz. Bu baglamda,
orgiit yoneticilerinin belki de en miithim gorevi ¢alisanlarin 6rgiit amaglarina uygun bigimde ¢aligsmalarini temin
etmektir (Oral ve Kusluvan, 1997).

Calisanlarin ve amirlerinin ne derece verimli ve etkili calistiklar1 egitim oOrgiitlerinin basarisinin belirleyicisi
olacaktir. Kurumunun en yetkili kisisi olarak egitim Orgiitii yoOneticisinin birinci sorumlulugu orgiitliniin
gayesine erismesine vesile olmaktir. Egitim orgiitii bahsedilen bu amaclara 6gretmenlerin verimli ve etkili
caligmasi suretiyle erisebilir. Egitim Orgiitii yonetimi 6gretmenleri etkin ¢aligmaya yoneltmekle sorumludur.
Orgiit yonetiminin basarili bir giidiileme politikas1 uygulamasi ise yonettigi bireylerin ihtiyaclarini bilmesini
gerektirmektedir (Unal, 1991).

Motivasyon teorileri, ¢alisanlarin hangi faktorlere bagli olarak motive olduklarini ifade etmektedir. Calisan
birey i¢in, ekonomik tatminin gerekli bir kosul oldugu diisiiniilse de, yeterli bir kosul oldugunu iddia etmek
dogru olmaz (Eren, 2004). Bireyi basarili olmaya yonelten konu, basari sonucunda elde edecegi igsel odiillerden
yani; basarinin ona verdigi kisisel tatminden dogmaktadir. Yoksa digsal 6diil ve c¢ikarlarla ilgili oldugu
diistiniilmemektedir (Keser, 2006).

Bir Psikolojik Motivasyon Faktorii Olarak Terfi ve Unvan

Biirokratik orgiitlerde devlet memurlari, kariyer prensibine miinasip olarak, ihtiya¢ duyulan bilgi diizeyi gore,
siniflart igerisinde en tepedeki mertebelere kadar yiikselebilme sansina sahiplerdir. Terfi ¢alisanin gerekli
sartlar1 sagladiktan sonra, siklikla daha fazla {icret aldigi, daha farkli imkanlara, yeti ve sorumluluklara sahip
oldugu bir iist pozisyona yonlendirilmesi olarak tanimlanabilir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 1988).

Bir ¢aliganin istenilen performansi gostermesi ve list basamagin gereklerini tagidigina inanilmasi sonrasinda,
iicret, sorumluluk ve yetki baglaminda daha iist pozisyona atanmasi seklinde kavramsallastirilmast miimkiin
olan terfi, kariyer yonetiminin en mithim hususlarindan bir tanesi olarak kabul edilmektedir. Terfi alan bir
bireyin c¢aligma istekliliginin ve orgiite bagliliginin artmast beklenen sonuglardandir. Dolayisiyla nesnel ve
hakkaniyetli bir terfi sisteminin ¢alisanin giidiilenme siireclerinde miihim bir yerinin oldugu asikardir (Oztiirk,
2003).

657 Sayil1 Devlet Memurlar1 Kanununa gore 6grenim durumlari, hizmet simiflar1 ve gorev unvanlar itibariyle
yiikselebilecekleri derecelerin dordiincli kademesinden aylik almaya hak kazanan ve “son sekiz yillik siire
icinde herhangi bir disiplin cezasi almayanlarin” kazanilmis hak ayliklar1 kadro sarti aranmaksizin bir iist
dereceye yiikseltilir. Memurun kademe ilerlemesi yapabilmesi i¢in bulundugu kademede en az bir yil ¢alismig
olmasi1 ve bulundugu derecede ilerleyebilecegi bir kademenin bulunmasi sartlari aranir denilmektedir (657
Sayili Kanun, 1965). Kamu egitim kurumlarinda terfi, yukarida bahsi gecen kanun kapsaminda
gerceklestirilmektedir.

Bir Psikolojik Motivasyon Faktorii Olarak Yetki ve Sorumluluk

Kamu ve 0zel orgiitler ¢alisanlarinin bilgi ve yetkinliklerini nesnel bicimde analiz ederek, hak eden bireylere
daha fazla yetki ve sorumluluk aktarmaktadirlar (Oztiirk, 2003). Yetki ve sorumluluk aktariminin bireyin
isinden saglayacag tatmini arttiracag ve bireyin orgiitiine olan baglihigim pekistirecegi asikardir. Ote yandan
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yeti ve sorumlulugun yaratmasi beklenen bu etkilerin 6zellikle kamu orgiitlerinde daha kuvvetli olacagina
inanilmaktadir.

Bir Psikolojik Motivasyon Faktérii Olarak Kurumun Imaji ve Vizyonu

Bir egitim orgiitiiniin misyonu, bu orgiitiin varlik nedenine netlik kazandirir. Misyon ciimlesinde bir 6rgiitiin ne
irettigi, kimin igin irettigi, hangi teknoloji ve degerlerle iirettigi sorularina acgik yanitlar vardir (Sigsman ve
Turan, 2001). Misyonlar orgiitiin, bugiin ne oldugunu tanimlayabilmesi, vizyonunu gerceklestirmek igin neyi
degistirmesi gerektigini kavramasina olanak tanimaktadir (Demir, 2004). Misyon vizyona gore daha somut ve
Olciilebilir ozellige sahiptir (Isik ve Aypay, 2004). Misyon, orgiitin sundugu tiim hizmet ve etkinlikleri
kapsayan bir semsiye kavramdir. Aslinda, Tirkiye’deki tim egitim oOrgiitlerinin misyonu yasalarla
belirlenmektedir. Mevcut yasalar degismedigi siirece egitim Orgiitlerinin misyonu da degismemektedir. Ancak
misyon bildirimi ¢evresel etmenlere bagh olarak degisebilmektedir (Altinkurt, 2007).

Egitim kurumlarina iliskin misyon ifadesinin nispeten uzun siireli olarak belirlenmesi gerekmektedir. Misyon
bildirimi gercek¢i olmalidir. Misyon, egitim kurumunun paylagilan degerlerinden beslenmeli ve bu degerleri
yansitmalidir (Altinkurt ve Yilmaz, 2011).

Vizyon, orgiite iligkin diislenen gelecegi tasarlayabilme; gelecekte neler yapmak istedigimizi gosteren gelecege
ait bir tasvir; orgiitiin gelecekte ne olacagina iligkin stratejik bir bakis ve kurgulama olarak tanimlanabilmektedir
(Altinkurt ve Yilmaz, 2011). Tanimlardan da anlasilacag: {izere vizyon genellikle zihinsel bir resim olarak
goriilmektedir. Bunun sebebi ulagilmak istenen yerin sadece sozlii olarak ifade edilmesi degil, bu ifadenin
zihinde ve yiirekte canli resminin bir sembolil olmasidir (Demir, 2004). Dolayisiyla egitim orgiitiiniin sahip
oldugu giiclii vizyon calisanlarin motive olmasinda énemli bir yere sahiptir. Ote yandan, misyon ve vizyonun
kamu egitim orgiitlerinin yoneticileri agisindan daha motive edici olmasi beklenebilir.

Bir Ekonomik Motivasyon Faktorii Olarak Odiillendirme

Kamuya ait egitim kurumlarinda gorev yapan yoneticiler 657 Sayili Devlet Memurlari Kanununa gore
gorevlerini yapmakta ve yine bu kanuna gore ddiillendirilmektedirler. 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununda
odiillendirme ile ilgili soyle bilgi verilmektedir: Gorevli olduklar1 kurumlarda olaganiistii gayret ve caligsmalar
ile emsallerine gore basarili gérev yapmak suretiyle; kamu kaynaginda 6nemli 6lgiide tasarruf saglanmasinda,
kamu zararinin olusmasmin dnlenmesinde ve Onlenemez kamu zararlarinin 6nemli 6l¢ilide azaltilmasinda,
kamusal fayda ve gelirlerin beklenenin tizerinde artirilmasinda veya sunulan hizmetlerin etkinlik ve kalitesinin
yiikseltilmesinde somut olaylara ve verilere dayali olarak katki sagladiklar1 tespit edilen memurlara, merkezde
bagli veya ilgili bakan, illerde valiler, il¢elerde kaymakamlar tarafindan bagar1 belgesi verilebilir (657 Sayili
Kanun, 1965).

Kamu egitim orgiitlerindeki yoneticiler, degerlendirmede nesnellik arttikca Orgiite duyulan giivenin de
giiclenecegi yoniinde bir inanca sahiptirler. Degerlendirmenin nesnelligi; bireyin degerlendirildigi kistaslarin
calisanin ifa ettigi igle alakali olmasina, olabildigince fazla degerlendirme kistasindan faydalanilmasina ve
miimkiin oldugunca sik ifa edilmesiyle kuvvetli bir illiyet rabitasma sahiptir (Oztiirk, 2003). Odiillendirmenin
her iki sektdriin yoneticileri agisindan motive edici olmasi olagandir. Ancak, 6diillendirmenin 6zel sektor
yoneticileri i¢in ayr1 bir 6neme haiz olmasi beklenen bir durumdur.

Bir Ekonomik Motivasyon Faktorii Olarak ikramiye ve Prim

Kamu orgiitlerinde performansa dayali bir iicret sisteminin hayata gegirilebilmesi i¢in 6ncelikle performansi
degerlendirecek bir sistemin varhig gerekmektedir. Ozel sektdrdeki orgiitlerin temel gayesinin kar oldugu
diistiniiliirse, performans sisteminin karlilikla iligkilendirilecegi aciktir. Ancak dnceden de vurgulandigi gibi
kamu sektoril orgiitlerinin kendilerine has bazi degerleri mevcuttur. Buna bagli olarak da farkli bir performans
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sistemine ihtiya¢ duyacaklar1 asikardir. Bu baglamda evrensen bir performans sistemi yerine, her orgiitiin kendi
sartlarina uygun bir performans degerlendirme ¢ok daha saglikli olacaktir (Eraslan ve Tozlu, 2010).

Ote yandan olusturulan performans degerlendirme sistemi sonrasinda iicretin performansa gore ddenmesi
verimlilige yonelik bazi dertlere deva olurken, bir yandan da caligma ortaminda farkli sikintilara yol
acabilmektedir. Kimi zaman 6znel bir degerlendirme sonrasinda, beraberce calistigi arkadaslarindan ¢ok diisiik
iicretlere almaya mahkum edilen bir ¢aliganin ister istemez motivasyon diizeyinde disiikliikler yasanacaktir.
Kendisine adaletsiz davranildigi diisiincesine sahip olan bir ¢alisan kimi zaman pasif kalmakta, kim zaman da
bu adaletsizligi kendi bildigi yontemlerle gidermeye ¢alismaktadir (Eraslan ve Tozlu, 2010).

Ozel sektdriin calisanlart siklikla maddi giidiileme unsurlarindan &tiirii tercihlerini 6zel sektorden yana
kullanmaktadirlar. Bu nedenle ikramiye ve prim gibi motivasyon unsurlarinin 6zel sektor galisan ve yoneticileri
iizerinde kamudakilere kiyasla daha motive edici olmasi beklenebilir.

Bir Ekonomik Motivasyon Faktorii Olarak Ucret Artisi

Bugiin kamu orgiitlerimizde gorev alan memurlariz, 15 derecelik bir riitbe hiyerarsisi i¢erisinde gorevlerini ifa
etmektedirler. Bu gorevlilerin, nereden goreve dahi olacagi ve hizmet iginde nereye kadar terfi edebilecegi
memurun diplomasi ¢ercevesinde belirlenmektedir. Memurlar géreve dahi oldugu derece ve kademede bir siire
gorevini ifa ettikten sonra, bir Uist derecede galismaya devam etme hakkina haiz olmaktadir (Altan, 2005).

Memurlarin maaslar1 egitim seviyeleri, siniflar1 ve kidemleri esas alinarak hesaplanmaktadir. 1965 yilinda
yasalasan devlet memurlarina iligin kanunun ilk versiyonunda, benzer gorevleri ifa eden kamu gorevlilerine adil
ve tek bir maas verilmesi prensibi kabul edilmistir. Ancak topraklarimizda ayn1 egitim diizeyine sahip olduklari
halde, farkli kamu orgiitlerinde ¢esitli statiilerde gérev yapan devlet memurlar1 arasinda miihim iicret ugurumlari
vardir (Altan, 2005).

Hem kamu hem de 6zel sektor yoneticileri yasamlarini idame ettirmek zorundadirlar. Bu anlamda iki grup i¢in
de iicret artiginin 6nemli bir motivasyon araci oldugu asikardir. Ancak, 6zel 6rgiit ¢alisanlar1 ve yoneticilerinin
bu sektorii segmelerinde ticret faktorii oldukga belirleyici oldugundan, bu sektordeki yoneticiler agisindan iicret
artisinin daha 6nemli bir motivasyon araci olmasi beklenebilir.

Bir Sosyal Motivasyon Faktorii Olarak Egitim Olanaklar

Bugiin orgiit yoneticilerinin ve personelinin gelisimlerini saglamaya yonelik ¢alismalar ve yatirimlar yapilmasi,
kaginilmaz bir hal almigtir. Kamu orgiitlerinde diizenlenen hizmet i¢i egitimler siiratle degisen ¢evresel sartlara
ve bunlara bagli olarak farklilasan is gereklerine paralel bigimde calisan ve oOrgiitiin gereksinimlerine yonelik
olarak diizenlenmeli ve devamlilik ilkesini esas almalidir. Kamu orgiitlerinde belki karlilik degilse bile,
verimlilik ilkesi mutlaka gozetilmelidir (Oztiirk, 2003). Bu anlamda hem kamu hem de 6zel orgiitler agisindan
egitim ciddi bir dneme haiz gibi goriinmektedir. Ancak yine de 6zel sektordekilere kiyasla ticret konusunda
daha az beklentileri olan kamu ¢aliganlarinin, agirlig: egitim gibi hususlara vermeleri beklenebilir.

Bir Sosyal Motivasyon Faktorii Olarak Sosyal Aktiviteler

Egitim diizeyi yiiksek, gelismis c¢agdas toplumlarda yasam standardinin yiikselmesi nedeniyle temel
gereksinimler rahatlikla karsilanmaktadir. Dolayisiyla insanlarin yasamlarinda daha g¢ok iist diizey sosyal
gereksinimlerinin giidiilenme agisindan ele alindiginda daha 6nemli oldugu ileri siiriilmektedir (Aydin, 1991).

Orgiit iiyeligi insanlarin cogu icin yasanmin dnemli bir merkezidir. Bunun nedeni, insanlarin zamanlarinin dnemli
bir boliimiinii mutlaka bir 6rgiit ortaminda gecirmek durumunda olmalaridir. Insanlar ¢alisirken ya da bos
zamanlarinda birbirleri ile konusur, iliskiler ve arkadagliklar kurarlar. Boylesi iliskiler insani sosyal yonden
belirli bir doyuma siiriikler ve ¢alisma giidiisiinii artirir (Ozkalp, 2001).
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Bireyin is yasaminda ulastigi doyum diizeyi, mutlulugunun bir boyutudur. Kisisel doyumu isin disinda aramak
ve yasamin ¢aligilarak gecirilen 6nemli boliimiinii gormezlikten gelmek, mutlu ve biitliinliik i¢inde insanlar
olmamiz1 smirlamak olur (Agikalm, 1994). Orgiit bireye parasal, toplumsal ve psikolojik olanaklar saglar. Bir
orgiit, calisanin bu gereksinimlerini ne oranda karsiliyor ve ne oranda toplu halde bir arada olmay1 gereksiyor ve
bunu gergeklestiriyor ise o oranda ¢alisan isinden doyum sagliyor demektir (Basaran, 1991).

Su halde ¢alisanin baglilik gereksiniminin ¢ok énemli bir kismini ailesinde, akrabasinda, liye oldugu orgiitlerde
oldugu kadar is gevresi iginde de tatmin etmesi gerekmekte ve bunu siddetle arzu etmektedir. Bu nedenle
yoneticiler, calisanlar1 i¢in bazi sosyal g¢abalardan kagmmmamalidir (Eren, 1993). Sosyal bir sistem olarak
kurulmast ve calismasi gereken egitim kurumlarinda, davranis bilimleri ve insan iligkilerinin yerinin biilyiik
Oonem tasidigi ve bu nedenle egitim kurumu yoneticisinin yetkiden fazla etki yollarina bagvurmasi ve davranig
bilimlerinde iyi yetismis olmas1 gerekmektedir (Tok, 1996).

Bir Fiziksel Motivasyon Faktorii Olarak Esnek Calisma Saati

Son yillarda geleneksel galisma diizeninden farkli olarak, orgiitlerde ¢calisma zamani, ¢aligsma siiresi ve mekan
acisindan esnek uygulamalarla yaygin bir sekilde karsilagilmaktadir. Bu kapsamda, esnek ¢alisma saatleri, kismi
siireli calisma, is paylasimi, sikistirilmis is haftasi, vardiyali calisma, ¢agri lizerine ¢aligma, uzaktan ¢alisma ve
odiing is iliskisi gibi uygulamalar en ¢ok karsilasilan esnek ¢alisma tiirleridir (Bolat, Aytemiz, Inci, 2006).

Is yasaminda esneklik ¢alisan ve isveren taraflarina ¢aligma sartlarini muhtelif gereksinimlere yanit verebilecek
tarzda diizenleyebilme imkani sunan bir sistem olarak tanimlanmaktadir (Arslanoglu, 2005). Enformasyon
teknolojilerindeki ilerlemeler ve yogun rekabet giiniimiizde is hayatindaki bir ¢cok yenilik gibi esnek ¢aligma
uygulamalarinin da onciillerinden belki de en miithimin olusturmaktadir (Yavuz, 1995). 2003 yilinda ise 4857
Sayili Is Kanunu ile esneklik yasalarla diizenlenmis ve mevzuatta yer alan bir¢ok diizenleme AB Y®&nergelerine
ve Uluslararas1 Calisma Orgiitii sozlesmelerine dayanmakla birlikte Avrupa uygulamalarindan daha kati
hiikiimler igerdigi goriilmektedir (Tatlioglu, 2012). Ancak bu uygulamanin egitim kurumu yoneticileri agisindan
uygulanabilirligi heniiz mimkiin goériilmemektedir. Ciinkii gerek 6zel sektordeki egitim kurumu yoneticisi
gerekse de kamu egitim kurumu yonetici i¢in ¢alisma saatleri 657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanununda ayrmtili
olarak belirlenmistir. Elde edilen izlenimler esnek ¢alismanin hem kamu hem de 6zel sektor i¢cin 6nem arz ettigi
yoniindedir. Ancak 6zel sektor calisan ve yoneticileri i¢in esnek ¢alismanin kiymeti harbiyesinin daha kuvvetli
olacagina inanilmaktadir.

Bir Fiziksel Motivasyon Faktorii Olarak Calisma Ortami ve Konforu

Calisanlarin fiziksel ¢alisma ortamindan memnuniyetlerinin bir onciili olan konfor, saglikla ve verimle
caligabilmek icin calisilan ortamin kullanim gayesine miinasip olarak; 1s1, 151k, su, nem ve ses ile ilgili bazi
degerleri saglamas1 manasini tagimaktadir. Fakat bireylerin biyolojik farkliliklarindan 6tiirii, 6rgiitiin bunu tiim
calisanlar i¢in saglamasi imkan dahilinde olamayabilir. Konfor goreli bir konsept oldugundan, tiim ¢alisanlari
tatmin edecek bir calisma ortami hazirlamak imkanli olamayacagi icin arzu edilen kosullar ekseriyetin kabul
ettigi kosullar olarak diisiiniilmektedir (Yiiksel, 2005). Ote yandan, calisma ortamimin fiziksel sartlarmin tiim
calisanlar agisindan 6nem tagidigi diigiiniilebilir ancak 6zellikle 6zel sektdr yonetici ve galisanlart agisindan bu
sartlara ayr1 bir onem atfedilmesini beklemek yanlis olmayacaktir.

SONUC

Gorev yaptigr orgiit ile biitiinlesmis, gorev ve sorumluluklarinin bilincinde ve yaptig1 ise tam anlamiyla motive
olmus yoneticilerin, drgiitiin verimini artiracag bilinmektedir. Insan iliskilerinin en iist diizeyde oldugu ve
stirekli degisen teknoloji nedeniyle yeniliklerin yakindan takip edilmesi gereken bu ortamda egitim orgiitlerinin
performanslarinin iist diizeyde olmasinin, yoneticilerin performanslariyla yakindan ilgili oldugu ve egitim
oOrgiitliniin verimini artiracagi bilinmektedir.
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Egitim oOrgiitlerinin karmasik bir Orgiit yapist olmamasina ragmen, farkli nitelik ve birikimi olan ydneticiler
tarafindan yonetilmesinden dolay1, yoneticileri motive eden faktorler de kisilere gore degisebilmektedir. Insan
kaynagmin kurumun ve yapilan isin Ozelliklerine uygun olarak yetistirilmesi ve bu kaynaklarin etkin
kullanilmasi verimliligi artiracaktir.

Yonetici vizyonunu igsellestirerek basarabiliyorsa, olusan olumlu hava ¢alisanlarin kurumlarina olan giivenini
ve olumlu inancini saglayarak motivasyonu da beraberinde getirecektir..
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