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Ozet

Bu arastirmada, Ogretmenlerin goriislerine gore, Orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarin
ogretmenlerin verimliligine etkisinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmada iligkisel tarama modeli
kullanilmistir. Aragtirma sonucuna gore verimlilik ile oOrgiitsel-yonetsel motivasyon algi diizeylerinin
ortalamanin {istiinde ¢ikmistir. Arastirmada cinsiyete gore incelemede; erkek 6gretmenlerin verimlilikleri kadin
ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Diger yandan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik
algilarinin kadin ve erkege gore degismedigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica orgiitsel-yonetsel motivasyon 6lcegi ve
verimlilik  Olgegi ile yas ve mesleki deneyim gruplarinin aritmetik ortalamalar1 arasindaki herhangi bir
istatistiksel fark bulunmamistir. Aragtirmanin bir diger sonucu ise 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon
algilar1 verimlilik algilarini anlamli bir sekilde yordamaktadir. Diger bir ifade ile 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel
motivasyon boyutundaki 100 birimlik artisin verimlilik algilarin1 % 48,8 artirmaktadir.

Anahtar Sozciikler: Orgiitsel-yonetsel motivasyon, verimlilik, dgretmen.

Examining the Effect of Organizational-Managerial Motivation Practices on Teachers' Productivity in
Educational Institutions

Abstract

This research aims to examine the effects of organizational-managerial motivation practices on teachers'
productivity, according to teachers' opinions. Relational screening model was used in the research. According to
the results of the research, productivity and organizational-managerial motivation perception levels were above
average. In the research, when examined according to gender; It has been revealed that the productivity of male
teachers is higher than that of female teachers. On the other hand, it was revealed that organizational-managerial
motivation and productivity perceptions do not differ between men and women. In addition, no statistical
difference was found between the organizational-managerial motivation scale and productivity scale and the
arithmetic averages of age and professional experience groups. Another result of the research is that teachers'
organizational-managerial motivation perceptions significantly predict their productivity perceptions. In other
words, a 100-unit increase in teachers' organizational-managerial motivation dimension increases their
productivity perceptions by 48.8%.

Keywords: Organizational-managerial motivation, productivity, teacher.
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1. Giris

Insan yasaminda egitim birbirinden ayrilamaz ve egitimin ilerletilmesi icin ¢esitli cabalar sarfedilmistir.
Insanlar ¢ocuklarmi ¢ok basit bir sekilde de olsa egitmeye ¢alistilar. Benzer sekilde, insanlar birbirleriyle iliski
kurmaya bagsladigindan beri, belirli agilardan daha yetenekli olan insanlar, egitimsel ilerlemenin yararina diger
insanlar1 etkilemeye yonelik girisimlerde de bulundular. Buradan anlasilmaktadir ki egitim sorunu gegmisten
bugiine ve gelecekte de herkesin sorumlulugundadir. Egitim denilince akla ilk gelen “okul”dur. Bu durumda okul,
bireysel toplulugun kalitesini artirmak amaciyla topluma egitim hizmetleri saglayan bir kamu kurulusudur. Bu
nedenle toplumun “iyi okullarin” mevcudiyetini talep etmesi dogal bir durum haline gelir ve bu da okulun
performansinin etkililigine yansir. Bir egitim kurumu olarak okullar, egitimin dogasini1 uygulamada &ncelik
olarak ele almali, egitim, insanin kisiligini hem fiziksel, hem entelektiiel hem de zihinsel gelisim agisindan
toplumdaki degerlere uygun olarak gelistirme g¢abasi olarak yorumlanmalidir (Emelda, Yusnita Happy , &
Mulyadi, 2022).

Normatif olarak egitim hedeflerinin ii¢ islevi vardir. Birincisi, egitim siireci i¢in bir rehber olarak amagtir.
Bir rehber olarak egitim hedeflerinin y&nii, egitim kurumlari igin yonlendiricidir. ikincisi, egitimin amaci sadece
egitim slirecini yonlendirmek degil, ayn1 zamanda egitim personelinin tiim zamanini ve enerjisini bu hedefe
yonlendirmesini saglayan bir motivasyon kaynagi olmaktir. Egitimsel hedefler, egitime katilan her bireyin kisisel
hedeflerine yoneliktir. Ugiinciisii, egitimsel hedefler, egitimsel performansin degerlendirilmesinin temeli veya
kriteridir. Egitimsel hedefler belirlenmeden egitimsel performansa yonelik dlgcme ve degerlendirme yapilamaz.
Degerlendirme yapilamadig: takdirde yapilan egitim miidahalelerinin etkili, yararli ve anlamli olup olmadigi
kesinlikle degerlendirilemez. Bu nedenle egitimsel hedefler egitimsel performansi degerlendirici niteliktedir
(Koesoemo, 2007).

Setiadi'ye (2012) gore egitim kurumlarinda mentor olarak Ogretmenler temel itici giigtiir. Bir egitim
biriminde 6gretmenin ylriittiigii egitim faaliyetleri, bireyi egitimci olarak etiketler. Kaliteli insan kaynaginin
yaratilmasinda 6n planda olan 8gretmendir. Ogretmen, 6gretme ve dgrenme siireci boyunca siniftaki dgrencilerle
dogrudan ilgilenir. Hem akademik, hem becerikli, hem duygusal, hem ahlaki, hem de ruhsal agidan olgun, kaliteli
ogrencilerin yetistirilmesi 6gretmenin elindedir. Bdylece caglarinin zorluklariyla yasamaya hazir gelecek nesiller
yetisecektir. Bu nedenle mesleki gorevlerini yerine getirirken yiiksek niteliklere, yeterlilige ve 6zveriye sahip bir
ogretmene sahip olmak gerekmektedir (Kunandar, 2008). Bu nedenle egitim birimlerinde iyi bir 6gretmen
performansina ihtiyag vardir.

Ogretmenin verimliligi temel olarak &gretmenin egitimci olarak gorevini yerine getirirken gdsterdigi
verimliliktir. Ogretmen verimliliginin kalitesi, egitim ¢iktilarmin kalitesini biiyiik dlciide belirleyecektir ¢iinkii
ogretmenler, okul egitim kurumlarinda egitim veya 6grenme siirecinde 6grencilerle en dogrudan temasta bulunan
taraftir. Kaliteli ve seckin bir okul yaratmak i¢in bir 6gretmenin optimum verimlilige sahip olmasi gerekir.
Oncelikle 6gretmenin 6grencilere ve dgrenme siirecine karsi bir bagliligi olmalidir. Yani 6gretmenin yiiksek
bagliligi 6grencilerin yararmadir. Ikincisi, dgretmen dgretilen materyale veya konuya derinlemesine hakim olmali
ve bunlar1 6grencilere nasil 6gretmelidir. Yani materyali anlamak ile 6grenme yontemleri arasinda birbirinden
ayrilamayacak iki sey vardir. Ugiinciisii, 6gretmen, 6grenci davranislarma iliskin gézlemlerden 6grenme basari
testlerine kadar ¢esitli degerlendirme teknikleri araciliiyla 6grenci 6grenme ¢iktilarini izlemekten sorumludur.
Dordiinciisii, 6gretmen yaptigr sey hakkinda sistematik olarak diisiinebilir ve deneyimlerinden 6grenebilir.
Besincisi, 6gretmenler mesleki ¢evrelerinde 6grenme toplulugunun bir pargast olmalidir (Mulyasa, 2004).

Giiniimiiziin dgretmenleri iceriden ve disaridan gelen karmasik sorunlarla kars: karsiyadir. Iceriden gelen
iki zorluk, 6gretmenin profesyonelligine yonelik zorluklardir. Buradaki anahtar kelime egitimci diirtistligtidiir.
Disaridan gelen ise devletin, toplumun talepleri ve cagin ilerlemesidir. Devletin talepleri 6gretmenin yaraticiligini
bastiran c¢esitli diizenlemeler bi¢imini almaktadir. Toplumun talepleri ebeveynlerin umutlari, istekleri ve
cocuklarimin karakterini olusturmada gercekten ortak olabilecek Ogretmenlerin varligina yonelik istekleri
seklinde olabilir. Bir toplumun sosyal ve kiiltiirel ortamindaki ilerleme talepleri, bilgi ve iletisim teknolojisi
alaninda giderek daha karmagik hale gelen ilerlemelere yansirken, bu da dogal olarak 6gretmenlerin hizli
ilerlemeden mahrum kalmamalari i¢in bilgi ve becerilerini her zaman gilincellemelerini gerektirir.

Bu anlamda 6gretmenlerin goriislerine gore orgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarin 6gretmenlerin
verimliligine etkisinin incelenmesi amaglanmustir.

94
e-ISSN: 2980-0609



Yonetim ve Egitim Bilimleri Dergisi
2. Yontem
Bu arastirma, iliskisel tarama modeliyle tasarlanmistir. Caligma grubunun se¢iminde olasiliga dayanmayan
ornekleme c¢esidinden uygun (amaca yonelik) 6rnekleme teknigi kullanilmistir (Simsek & Yildirim, 2013).
Arastirmaya katilan 6gretmenlerin demografik 6zellikleri hakkinda betimsel istatistiklere ait veriler asagidaki
Tablo 1’de gosterilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Degisken Grup n %
Cinsiyet Kadin 124 48,6
Erkek 131 51,4

18-24 arasi 2 ,8

25-31 aras1 14 55
Yas Grubu 32-38 arasi 48 18,8
39-45 arasi 84 32,9
46 ve lizeri 107 42,0

0-5 yil arast 2 8
6-10 y1l aras1 26 10,2
. L 11-15 yil aras1 44 17,3
Mesleki Deneyimi 16-20 yil arasi 45 17,6
21 y1l ve Ustii 138 54,1

0-5 yil arast 2 8
Toplam 255 100.0

p <.05

Tabloda yer alan istatistiki degerlere gore, arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 51,4 {iniin kadin oldugu; %
42,0’sinin 46 yas ve tizeri oldugu ve % 54,1 inin 21 y1l ve iistii ¢alisma siiresi oldugu goriilmektedir

Bu arastirmada kullanilan veri toplama araci, ii¢ béliimden olugmaktadir. Birinci boliimiinde katilimcilarin
demografik 6zelliklerinin yer aldig1 kisisel bilgiler ile birlikte Oriicii ve Kanbur (2008) tarafindan Tiirkceye
uyarlanan orgiitsel ve yonetsel motivasyon 6l¢egi kullanilmaktadir. Yilmaz (2016) tarafinda Tiirk¢e’ye uyarlanan
verimlilik 6lgegi kullamlmugtir. Istatistik analizlerin IBM SPSS paket programi ile yapilmustir. Siirekli
degiskenlerin normal dagilima uygunlugunun Skewness ve Kurtosis testi ile test edilmistir.

Tablo 2. Olgek ve Alt Boyutlarin Normallik Varsayimi

N Min  Maks Ort S.Sapma Skewness  Std. Hata  Kurtosis  Std. Hata
Verimlilik Olgegi 255 1,97 5,00 3,55 0,60 -0,78 0,23 0,82 0,48
Orgiitsel-Yénetsel 255 1,45 5,00 3,76 0,65 -0,89 0,23 2,39 0,48
Motivasyon Olcegi
p <.05

Orgiitsel-Y&netsel Motivasyon ile Verimlilik 6lgegi igin ¢arpiklik ve basiklik degeri +1.5 ile -1.5 arasinda
oldugu goriilmektedir. Tabachnick ve Fidell’ e gore de ¢arpiklik ve basiklik degeri +1.5 ile -1.5 arasinda oldugunu
zaman parametrik test olarak kabul edilip ona gore islem yapilabilecegini ifade etmektedir (Tabachnick & Fidell,
2013). Bu anlamda orgiitsel-yonetsel motivasyon ile verimlilik 6lgegi normallik varsayimima gore uygun ve
parametrik analizlerin yapilabilecegi gerekmektedir. Ayrica verimlilik 6lcegi aritmetik ortalamasi 3,55+0,60 ve
orglitsel-yonetsel motivasyon oOlcegi aritmetik ortalamasi 3,76+0,65 ile ortalamanin istiinde c¢iktigi
goriilmektedir.

3. Bulgular
Arastirmada kullanilan 6rgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik 6lgegi ile cinsiyetleri arasinda anlaml

bir iligkinin olup olmadiginin tespiti i¢in bagimsiz drneklem t testi yapilmistir.

Tablo 3. Ogretmenlerin Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon ile Verimlilik Algilarinin Cinsiyete Gére Incelenmesi
Degisken N Ortalama S.S. t df p
Orgiitsel-Y 6netsel Kadm 124 3,6806 63881 -1,936 64.200 ,069
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Motivasyon dlgegi Erkek 131 3,8366 64703
Verimlilik 6l¢cegi Kadin
erimlilik Slgegi 124 3,4489 54936 i -~ 010%
Erkek 131 3,6421 62479
p <.05

Bagimsiz 6rneklem t testi, katilimeilarin cinsiyetlerine gore 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon ve
verimlilik algilarmin farklarini ortaya koymak i¢in kullanilmistir. Analiz sonucunda; verimlilik ile cinsiyet
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmustur t(265)= -2,616, p=,019). Bu sonuglara gore, kadin
katilimcilarin (X=3,44) verimlilik tutum diizeylerinin erkek katilimcilara (X=3,64) gore daha diigiik ¢ikmustir.
Diger bir ifade ile erkek 6gretmenlerin verimlilikleri kadin 6gretmenlere gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
Diger yandan Orgiitsel-Y dnetsel Motivasyon ve Verimlilik algilarinin kadin ve erkege gore degismedigi ortaya
cikmistir.

Arastirmada kullanilan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik 6lcegi ile yas gruplari arasinda anlaml
bir iligkinin olup olmadiginin tespiti icin ANOVA testi yapilmustir.

Tablo 4. Ogretmenlerin Okul iklimi ile Verimlilik Algilarinin Yas Gruplarina Gore Incelenmesi

f. X ss Degerleri ANOVA Sonuglari

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Orgiitsel- 18-24 arasi 2 3,9000 ,28284 Gruplar arasi 2,930 4 733 1,774 ,135
YOnetsel 25-31 arasi 14 3,5857 77941 Grup ici 103,238 250 ,413
Motivasyon 32-38 arasi 48 3,5979 ,66380 Toplam 106,168 254
Olcegi 39-45 arasi 84 3,8798 ,59166

46 ve lizeri 107 3,7607 ,65513

Total 255 3,7608 ,64652
Verimlilik 18-24 arasi 2 3,6667 47140 Gruplar arast 1,045 4 261 ,732 571
Olcegi 25-31 arasi 14 3,5079 ,66483 Grup igi 89,200 250 357

32-38 arasi 48 3,4259 ,51269 Toplam 90,245 254

39-45 arasi 84 3,6032 ,57652

46 ve tizeri 107 3,5628 ,63906

Total 255 3,6481 ,59607

p <.05

Tabloda goriilebilecegi lizere, orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik 6lgegi algilarina ait aritmetik
ortalamalarinin yas durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda; orgiitsel-yonetsel motivasyon 6lcegi ile verimlilik 6lgegi
ile yas gruplarmin aritmetik ortalamalari arasindaki herhangi bir istatistiksel fark bulunmamustir.

Aragtirmada kullanilan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik 6lcegi ile mesleki deneyim gruplari
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadiginin tespiti icin ANOVA testi yapilmistir.

Tablo 5. Ogretmenlerin Okul Iklimi ile Verimlilik Algilarinin Mesleki Deneyim Gruplarma Gore Incelenmesi

f. X_ss Degerleri ANOVA Sonugclar:

Puan Grup N X S.S. Var.K. KT Sd KO F p
Orgitsel- 0-5 yil aras1 2 4,0556 ,07857 Gruplar arasi 1,862 4 466 1,317 ,264
Yonetsel 6-10 y1l arasi 26 3,5897 ,64312 Grup igi 88,383 250 354
Motivasyon 11-15 y1l aras1 44 3,4167 ,48469 Toplam 90,245 254
Olgegi 16-20 y1l aras1 45 3,6568 ,45122

21 y1l ve Ustii 138 3,5395 ,65611

Total 255 3,5481 ,59607
Verimlilik 0-5 yil aras1 2 4,2500 ,21213 Gruplar arasi 1,316 4 329 785 ,536
Olgegi 6-10 y1l aras1 26 3,7231 ,76016 Grup i¢i 104,851 250 ,419

11-15 yil aras1 44 3,6636 ,59848 Toplam 106,168 254

16-20 y1l arasi 45 3,8533 51549

21 yil ve Usti 138 3,7616 ,67956

Total 255 3,7608 ,64652

p <.05

Tabloda goriilebilecegi iizere, orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik 6lgegi algilarina ait aritmetik
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ortalamalarinin mesleki deneyim degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda; Orgiitsel-Yo6netsel Motivasyon ve verimlilik
ile mesleki deneyim gruplariin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
Diger bir ifade ile Ogretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik algilart mesleki deneyim
farkliliklarina gore degismemektedir.

Asagidaki tabloda, dgretmenlerin Orgiitsel-Ydnetsel Motivasyon ve Verimlilik algilar arasindaki iliski
incelenmistir.

Tablo 6. Korelasyon Tablosu

Degiskenler N X S.S. 1 2
1 Orgiitsel-Yonetsel Motivasyon dlgegi
255 3,76 0,65 1 .600%**
2 Verimlilik
2% 355 0,60 !
**p <.01

Pearson korelasyon analizine iligkin bulgularda; arastirma kapsamindaki 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel
motivasyon ile verimlilik genel boyutlari arasinda anlaml, orta diizeyde ve pozitif bir iliski bulunmaktadir (r:
.600; p: 0,01).

Katilimcilarin  algilarina goére, 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon algilarinin verimlilik algilari
tizerine ne gibi etkilerinin oldugunu incelemek icin ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 7. Ogretmenlerin Orgiitsel-Y dnetsel Motivasyon Algilarmin Verimlilik Algilart Uzerine Etki Analizi

Degisken B Beta t Sig. VIF R R? Uyarlanmis R? F
Sabit 2.007 10.783 000
Orgiitsel-Y6netsel 5540 307 304 .000°
Motivasyon 488 554 10.824  .000* 1.000
Olgegi

p <.05

Ogretmenlerin &rgiitsel-ydnetsel motivasyon algilar1 verimlilik algilarini anlamli bir sekilde yordamaktadir
[(R= .554; R2= .307; Uyarlanmis R?=.304) F(1,265)= 117,168; p<0,01]. Baska bir ifadeyle, 6gretmenlerin
orglitsel-yonetsel motivasyon algilarindaki degisimin, verimlilik algilarini etkiledigi goriilmektedir.

Yapilan regresyon analizinin t degerlerine bakildiginda, 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon [t=
10,824; p= .000 (p<0.01)] algilarnin verimlilik algilarn1 anlamli bir sekilde pozitif yonde yordadigi
anlagilmaktadir. Diger bir ifade ile 6gretmenlerin 6rgiitsel-yonetsel motivasyon boyutundaki 100 birimlik artigin
verimlilik algilarin1 % 48,8 artirmaktadir.

4. Sonuc ve Oneriler

Bu arastirmada, dgretmenlerin goriislerine gore, Orgiitsel-Ydnetsel Motivasyonun verimlilige etkisinin
olup olmamasinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmaya katilan Ogretmenlerin arastirmaya katilan
ogretmenlerin % 51,4 liniin kadin oldugu; % 42,0’sinin 46 yas ve iizeri oldugu ve % 54,1 inin 21 y1l ve isti
caligma siiresi oldugu goriilmektedir. Cinsiyete gore incelemede; erkek Ogretmenlerin verimlilikleri kadin
ogretmenlere gore daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Diger yandan orgiitsel-yonetsel motivasyon ve verimlilik
algilariin kadin ve erkege gore degismedigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica rgiitsel-yonetsel motivasyon Olcegi ve
verimlilik  olgegi ile yas ve mesleki deneyim gruplarinin aritmetik ortalamalari arasindaki herhangi bir
istatistiksel fark bulunmamistir. Aragtirmanin bir diger sonucu ise 0gretmenlerin orgiitsel-yonetsel motivasyon
algilar1 verimlilik algilarimi anlamli bir sekilde yordamaktadir. Diger bir ifade ile 6gretmenlerin orgiitsel-yonetsel
motivasyon boyutundaki 100 birimlik artisin verimlilik algilarin1 % 48,8 artirmaktadir.

Etki analizinde orgiitsel ve yonetsel motivasyonun verimliligi etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Motivasyon, her
insan1 hedeflerine ulagmaya iten kritik bir 6zelliktir. Ger¢ekten de motivasyon, insanlarin zorluklar karsisinda
basariya giden yola odaklanmalarini saglayan itici glictiir. Bu, hem kisisel hem de mesleki amag¢ ve hedefleri
kapsar (Vohs & Baumeister, 2016). Tiim sektorler, ¢alisanlarindan yiiksek performans almaya ¢alisiyor. Calisan
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motivasyonu, onlar1 yiiksek tiretime ulagsmak i¢in ¢ok ve sevkle ¢alismaya motive ettigi i¢in onemlidir (Sunyoto,
2015). Calisma motivasyonu séz konusu oldugunda performans ihmal edilemez. Diisiik motivasyon altinda
personel performansi iyi olsa da, ¢iktilar1 azalacaktir (Sinambela, 2012). Bir kisinin yeterliligini belirleyen
unsurlar gibi, bir kisinin yetenegini etkileyebilecek yetenek ve motivasyonlar gibi ¢ok sayida unsur vardir (Tosti
& Amarant, 2005). Bir organizasyonda motivasyon, kapsami olduk¢a genistir ve organizasyonu gelistirmeye
yonelik c¢esitli ama¢ ve hedeflerden olusur. Bunlar arasinda, calisan performansini artiran calisan is
memnuniyetini artirmak yer alir (Notoatmodjo, 2009). Bir ¢alisan ile gorevleri arasindaki baglantiya odaklanir
ve genellikle calisanin kendisi tarafindan uygulanir. Hedeflere ulagsmak, gorevleri basarmak, zorluklarla ¢aligmak
ve gorevlerin tstesinden gelmek motivasyona ornektir (Afful-Broni, 2012). Bir egitim kurulusu olarak,
calisanlarin islerini en iyi sekilde yapmalarina yardimer olmak igin belirli ve kasitli bir motivasyon sistemi veya
programinin varligindan yoksun degildir, bu da kurulusun toplum i¢indeki roliinii harekete gecirmeye olumlu
yansir ve boylece amaglarina ulasabilecektir.

Verimlilik, is motivasyonlarinin yani sira is tesvikleriyle giiclii bir sekilde baglantilidir. Bir
organizasyonun etkinligi, insan unsurunun g¢alisma yetenegi ve bunu yapmak icin kisisel motivasyonlar ile
ilgilidir. Etkili bir yaklasim, egitim sektoriinde performansi en iist diizeye ¢ikarmak i¢in mevcut kaynaklar1 ve
insanlar1 kullanmaktir. Calismanin bulgulari, motivasyonun performansi iyilestirmede bir etkisi oldugunu ortaya
koymustur. Bu sonug, ¢alisan motivasyonunun egitim ¢alisanlarinin performansi i¢in énemli oldugunu belirten
Franco ve arkadaslar1 (2002) tarafindan yapilan ¢aligsma ile uyumludur. Mevcut ¢aligmanin diger bulgulari,
finansal olmayan diger giidiilerin egitim sektorlerinde ¢alisanlar arasinda verimlilik ve performansin artmasinda
onemli bir rolii oldugu sonucuna varmstir, bu bulgu Peters ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan galisma ile
benzerdir. (Franco, Bennett, & Kanfer, 2002) (Peters, Chakraborty, Mahapatra, & Steinhardt, 2010)

Quarshie, Attafuah ve Sarfo (2020) arastirmasinda, motivasyonun elde tutmayi giiclendirmek, c¢alisan
etkinligini ve verimliligini artirmak icin 6zellikle 6nemli oldugunu ortaya koymustur. Bu, egitim kurumlarinin
motivasyonel zorluklarinin dogasinin, uygun sekilde ele alinmadig: takdirde personelin iste tutulmasi lizerinde
bir etkisi olabilecegi anlamia gelmektedir (Izci, Othman, & Ameen, 2021). Bu durum, personel performanst,
etkinligi ve verimliligi tizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir ve sonug olarak egitim kurumlarindaki ¢alisan
devir hizinin artmasina neden olabilir. (Quarshie, Attafuah, & Sarfo, 2020).

Motivasyon konusunda dikkat edilmesi gereken bir diger nokta ise, yoneticilerin motivasyon tesvik
araglarini ve bunlarin birey tlizerindeki etkilerini, ¢alisanlarin bireysel niteliklerini ve ihtiyaclarini g6z oniinde
bulundurarak belirlemesi gerektigidir. Ayrica organizasyonun imkanlarinin neler oldugunu ve bu ihtiyaglarin ne
Olgiide karsilanabilecegini bilmek gerekir. Bu baglamda yoneticiler, motivasyonun verimlilik tizerindeki
etkisinden yararlanmak i¢in g¢alisanlart motive edecek araclari belirlemeli ve kullanmalidir. Ydneticilerin
islerinde bireysel ve orgiitsel diizeyde performans ve verimliligin artmasina katki saglayan en 6nemli faktoriin,
isletmelerdeki motivasyon uygulamalarina yonelik ¢alisanlarin tutumlarini degerlendirmek oldugu sdylenebilir.
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EXTENDED ABSTRACT

It was aimed to examine the absence of 51.4% of the teachers participating in the research were women; It
is seen that 42.0% of them are 46 years old and over and 54.1% have a working period of 21 years or more. In
the analysis by gender; It can be said that the productivity of male teachers is higher than that of female teachers.
On the other hand, it was revealed that organizational-managerial motivation and productivity perceptions do not
differ between men and women. In addition, no statistical difference was found between the organizational-
managerial motivation scale and the productivity scale and the arithmetic averages of age and professional
experience groups. Another result of the research is that teachers' organizational-managerial motivation
perceptions significantly predict their productivity perceptions. In other words, a 100-unit increase in teachers'
organizational-managerial motivation dimension increases their productivity perceptions by 48.8%.

In the impact analysis, it was revealed that organizational and managerial motivation affects productivity.
Motivation is a critical trait that drives every person to achieve their goals. Indeed, motivation is the driving force
that keeps people focused on the path to success in the face of challenges. This includes both personal and
professional goals and objectives (Vohs & Baumeister, 2016). All sectors are trying to get high performance from
their employees. Employee motivation is important as it motivates them to work hard and enthusiastically to
achieve high production (Sunyoto, 2015). Performance cannot be neglected when it comes to work motivation.
Although staff performance may be good under low motivation, their output will decrease (Sinambela, 2012).
There are numerous factors that determine a person's competence, such as abilities and motivations, that can
influence a person's ability (Tosti & Amarant, 2005). Motivation in an organization is quite broad in scope and
consists of various goals and objectives aimed at improving the organization. These include increasing employee
job satisfaction, which increases employee performance (Notoatmodjo, 2009). It focuses on the connection
between an employee and their tasks and is usually implemented by the employee himself. Achieving goals,
accomplishing tasks, working through challenges, and overcoming tasks are examples of motivation (Afful-
Broni, 2012). As an educational organization, it does not lack the existence of a specific and deliberate motivation
system or program to help employees do their jobs to the best of their ability, which will reflect positively in
activating the role of the organization in society and thus be able to achieve its goals.

Productivity is strongly linked to work motivations as well as work incentives. The effectiveness of an
organization relates to the ability of its human element to work and their personal motivation to do so. An effective
approach is to use existing resources and people to maximize performance in the education sector. The findings
of the study revealed that motivation has an impact on improving performance. This result is consistent with the
study conducted by Franco et al. (2002), who stated that employee motivation is important for the performance
of education employees. Other findings of the current study concluded that other non-financial motivations have
a significant role in increasing productivity and performance among employees in education sectors, this finding
is similar to the study by Peters et al (2010). (Franco, Bennett, & Kanfer, 2002) (Peters, Chakraborty, Mahapatra,
& Steinhardt, 2010)

Quarshie, Attafuah, and Sarfo (2020) found in their research that motivation is particularly important for
strengthening retention and increasing employee effectiveness and efficiency. This means that the nature of
educational institutions' motivational challenges can have an impact on staff retention if not addressed
appropriately (lzci, Othman, & Ameen, 2021). This can have a negative impact on staff performance,
effectiveness and efficiency and ultimately lead to increased employee turnover in educational institutions.
(Quarshie, Attafuah, & Sarfo, 2020).

Another point to consider regarding motivation is that managers should determine motivation incentive
tools and their effects on the individual, taking into account the individual characteristics and needs of the
employees. In addition, it is necessary to know what the organization's possibilities are and to what extent these
needs can be met. In this context, managers should identify and use tools to motivate employees in order to benefit
from the effect of motivation on productivity. It can be said that the most important factor that contributes to the
increase of performance and efficiency at the individual and organizational level in the work of managers is to
evaluate the attitudes of employees towards motivation practices in businesses.
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