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ÖZET 

ÖĞRETMENLERĠN COVĠD-19 VĠRÜSÜ KORKUSUYLA 
MOTĠVASYONLARI ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 (BOLU-MERKEZ ANADOLU LĠSELERĠ ÖRNEĞĠ) 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

ÇAĞLA ÖZDEMĠR 

BOLU ABANT ĠZZET BAYSAL ÜNĠVERSĠTESĠ 

LĠSANSÜSTÜ EĞĠTĠM ENSTĠTÜSÜ 

EĞĠTĠM BĠLĠMLERĠ ANABĠLĠM DALI 

EĞĠTĠM YÖNETĠMĠ VE DENETĠMĠ BĠLĠM DALI  

(TEZ DANIġMANI: DR. ÖĞR. ÜYESĠ NURĠ AKGÜN) 

      

BOLU, AĞUSTOS - 2022 

XIII + 74  

 

Bu araĢtırmada, Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin Covid-19 

virüsü korkusuyla motivasyonları arasındaki iliĢkinin incelenmesi amaçlanmıĢtır. 
AraĢtırmada iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın çalıĢma grubunu 
2020-2021 eğitim-öğretim yılı bahar döneminde Bolu il merkezinde bulunan 
Anadolu Liselerinde görev yapan 354 öğretmen oluĢturmuĢtur. 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak; “KiĢisel Bilgi Formu”, “Öğretmen 
Motivasyon Ölçeği” ile “Koronavirüs (Covid-19) Korkusu Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre; öğretmenlerin Covid-19 korku algıları ölçek 
genelinde “kararsızım” düzeyinde; motivasyon algıları ise ölçek genelinde ve 
boyutlarında “tamamen katılıyorum” düzeydedir. Öğretmenlerin Covid-19 korku 

algıları, cinsiyet değiĢkenine göre ölçek genelinde anlamlı farklılık 
göstermektedir. Kadın öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları erkek 
öğretmenlerin korku düzeylerine göre daha yüksektir. Öğretmenlerin motivasyon 
algıları, cinsiyet değiĢkenine göre ölçek genelinde ve boyutlarında anlamlı bir 
farklılık ortaya çıkarmadığı tespit edilmiĢtir. Medeni durum ve mesleki kıdem 
değiĢkenine göre öğretmenlerin Covid-19 korku algıları ve motivasyon düzeyleri 
anlamlı bir farklılık yoktur. Bu araĢtırmada, Covid-19 korku ölçeği ile motivasyon 
ölçeği ve boyutları arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. 

 

ANAHTAR KELĠMELER: Öğretmen, Covid-19 korkusu, Motivasyon  
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ABSTRACT 
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In this study, it is aimed to examine the relationship between the fear of 

the Covid-19 virus and the motivation of teachers working in Anatolian high 

schools. Relational screening model was used in the research. The study group of 

the research consisted of 354 teachers working in Anatolian High Schools in the 

city center of Bolu in the spring term of the 2020-2021 academic year.  

As data collection tool in the research; “Personal Information Form”, 
“Teacher Motivation Scale” and “Coronavirus (Covid-19) Fear Scale” were used. 

 According to the research results; teachers' perceptions of Covid-19 fear 

at the level of "undecided" across the scale; motivation perceptions are at the level 

of "totally agree" across the scale and its dimensions. Teachers' perceptions of 

Covid-19 fear differ significantly across the scale, according to the gender 

variable. Female teachers' fears of the Covid-19 virus are higher than male 

teachers' fears. It was determined that the motivation perceptions of the teachers 

did not reveal a significant difference in the scale and dimensions according to the 

gender variable. According to the marital status and professional seniority 

variable, there is no significant difference in the Covid-19 fear perceptions and 

motivation levels of the teachers. In this study, no significant relationship was 

found between the Covid-19 fear scale and the motivation scale and its 

dimensions. 
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1. GĠRĠġ 

Bu bölümde problem durumu, problem cümlesi, araĢtırma soruları, 

araĢtırmanın amacı ve önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ve tanımlar yer almaktadır. 

1.1 Problem Durumu 

ÇalıĢanları motive etmek, en önemli yönetim iĢlevlerinden biridir. Nel ve 

diğerlerine (2015) göre kaliteli ürün ve hizmet sağlamak için çalıĢanların tüm 

potansiyelini kullanma çabasındaki baĢarı esastır. Ayrıca motivasyonun bireysel 

farklılıklar ve üzerinde etkisi olan çok çeĢitli iç ve dıĢ faktörler nedeniyle çok 

karmaĢık bir konu olduğunu öne sürmektedirler. Ayrıca çalıĢanın motivasyonu ile 

hem iĢ performansında hem de iĢ tatmininde önemli bir artıĢ olacağı 

vurgulanmaktadır. Bu nedenle, motivasyon ve iĢ tatmini, herhangi bir Ģirketin 

veya kurumun baĢarısının belirleyicilerinden biri olarak kabul edilmekte ve iĢ 

tatminini artırmak için hangi önlemlerin uygulanabileceğine dair çalıĢmalar 

yapılmaktadır. Motivasyon ve iĢ tatmini çalıĢmalarının, çalıĢanların refahını 

iyileĢtirmekle ilgili olduğunu savunan Grunenberger (1979) motivasyonu ve iĢ 

tatminini artırmanın, organizasyonların verimliliğini ve dolayısıyla karlılığını 

artırabileceğini ileri sürmektedir. ÇalıĢanları iĢlerine önemli katkılarda 

bulunmaları için motive etmek, örgütsel etkinlik üzerinde derin bir etkiye sahiptir. 

Hartnett ve diğerlerine (2011) göre motivasyon, örgütsel davranıĢı anlamak ve 

yönetmek için merkezi bir öneme sahiptir, çünkü insanların örgütte neden o 

Ģekilde davrandıklarını açıklayan bir kavramdır. 

Eğitimde Ģevk ve motivasyon düĢünüldüğünde, kaygı genellikle 

öğrencilerin öğrenme hevesi ve motivasyonudur. Ancak, öğretme hevesi ve 

motivasyonu daha önemlidir (Baum, 2002), çünkü öğretmenin öğretim sürecine 

katılımı, heyecanı ve motivasyonu karĢılıklı olarak öğrencinin öğrenme sürecini 

kolaylaĢtırır. Brophy'e (1983) göre eğitim kurumlarındaki baĢarısızlığın sebebi 

öğrenciler ve öğretmenler arasındaki düĢük motivasyondan kaynaklıdır. 

Kurumların sağlıklı bir eğitim ortamına sahip olabilmesi için öğretmenlerin 

yüksek enerjiye ve yüksek motivasyona ihtiyacı vardır. Ayrıca Atkinson (2010) 

öğretmen motivasyonunun öğrencilerin baĢarısında öğretmenlerin mesleki 

baĢarısından daha önemli olduğunu vurgulamaktadır. 

Covid-19 virüsü ortaya çıkıĢından itibaren dünyadaki birçok insanın 

hayatını değiĢtirmiĢtir. Pandemi nedeniyle sevdiklerini kaybedenler baĢta olmak 
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üzere insanlarda korku, travma, depresyon ve kaygı yaratmıĢtır. Diğer tüm meslek 

gruplarında olduğu gibi öğretmenler de bu dönemde hem kendi sağlıkları hem de 

sevdiklerinin sağlıkları konusunda endiĢe duymaya baĢlamıĢlardır (Talidong ve 

Toquero, 2020). Bazı çalıĢmalar, yüksek sağlık kaygısı olan bireylerin, zararsız 

bedensel duyumları ve değiĢiklikleri viral bir salgın veya pandemi bağlamında 

enfekte olduklarının kanıtı olarak yanlıĢ yorumlamaya eğilimli olduklarını ortaya 

çıkarmıĢtır. Bu durum sonucunda bu kiĢilerin kaygıları artarak mantıklı düĢünme 

yetenekleri olumsuz yönde etkilenmiĢtir (Asmundson ve Taylor, 2020). Ayrıca 

Covid-19 nedeniyle okulların kapanmasıyla birlikte öğretmenlerin yaĢadığı 

olumsuz duygular katlanarak artmıĢtır (Parkpour vd., 2020). 

Stresin iĢyerindeki motivasyon üzerindeki etkilerini ele alan pek çok 

araĢtırmaya göre, stres faktörlerinin iĢ performansına zarar verdiği belirlenmiĢtir 

(Allen vd., 1982; Gilboa vd., 2008; Jamal, 1985; Kahn ve Byosiere, 1992). Jamal 

(2015) tam zamanlı hemĢireyle yaptığı çalıĢmada, iĢ stresinin iĢ motivasyonunu 

düĢürmede ve iĢten ayrılma motivasyonunu artırmada önemli bir faktör olduğunu 

ortaya koymuĢtur. Ayrıca Gällstedt (2003), stres ve motivasyon arasında döngüsel 

bir iliĢki olduğunu, motivasyon eksikliğinin daha fazla strese neden olabileceğini 

ve bunun da daha fazla motivasyon eksikliği ile sonuçlanabileceğini belirtmiĢtir. 

LePine ve diğerleri (2004) ise stresin, aynı zamanda iĢ motivasyonunu düĢürme 

potansiyeline sahip olan öğrenme performansı ile olumsuz bir Ģekilde iliĢkili 

olduğunu göstermiĢtir. Tüm bu çalıĢmaların sonuçlarına dayanarak öğretmenlerin 

Covid-19 korkusunun iĢ motivasyonlarını etkileyebileceği söylenebilir. Bu 

kapsamda öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ile motivasyon düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin incelendiği bu çalıĢmanın alan yazına önemli katkılar 

sağlayacağı düĢünülmektedir. 

1.2 AraĢtırmanın Amacı 
Bu araĢtırmanın amacı, Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 

Covid-19 virüsü korkusuyla motivasyonları arasında anlamlı bir iliĢki olup 

olmadığını ortaya koymaktır. Bu amacı gerçekleĢtirmek için aĢağıdaki sorulara 

cevap aranmıĢtır: 

1. Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ve motivasyonları ne 

düzeydedir? 
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2. Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ve motivasyon düzeyleri 

cinsiyet, medeni durum ve kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir? 

3. Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkusuyla motivasyonları arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

1.3 AraĢtırmanın Önemi 
Türkiye‟de konuya iliĢkin yapılan çalıĢmalar incelendiğinde, daha çok 

öğrencilerin Covid-19 virüsünden etkilenme durumlarına ve salgın sürecinde 

öğrencilerin uzaktan eğitime iliĢkin görüĢlerinin belirlenmesine odaklanıldığı 

görülmektedir (Çiçek vd., 2020). Oysa belirsizliklerle dolu bu zorlu süreçte 

öğrencilerin en önemli motivasyon kaynağı olan öğretmenlerin baĢta korku olmak 

üzere genel psikolojik durumları ve motivasyonlarına yansımaları göz ardı 

edilmiĢtir. 

Bu nedenle araĢtırmada Covid-19 virüsü salgını sürecinde öğretmenlerin 

korku ve motivasyonları yarasındaki iliĢkinin incelenmesi ile öğretmenlere 

yönelik yapılacak destek eğitim programlarının planlanması ve uygulanması 

olasıdır. Alam ve Farid‟e (2011) göre de araĢtırmalarda eğitimciler ve yöneticiler 

için olumlu faktörlerin ortaya çıkarılması, mesleki geliĢim ve yeterliliğin 

artırılmasına yönelik planlama ve çalıĢmalara destek sunmaktadır. Dolayısıyla 

yaĢanılan bu zorlu süreçte öğretmenlerin Covid-19 virüsü korku düzeylerinin 

azaltılarak mesleki motivasyonlarının artırılmasına yönelik bilimsel veriler büyük 

önem taĢımaktadır. Bu sayede hem öğretmenlere hem de öğretmen adaylarına 

yönelik hizmet içi ve hizmet öncesi eğitim programlarının planlanması, 

uygulanması ve izleme-değerlendirme çalıĢmalarıyla sunulan desteğin 

geliĢtirilmesi mümkündür. Covid-19 virüsü korkusu ve benzeri durumlarla ilgili 

özellikle öğretmen adaylarının eğitim programlarına ilave edilecek seminer ve 

seçmeli derslerle, konuya iliĢkin farkındalık ve hazır bulunuĢluk düzeyi 

artırılabilir. Ayrıca salgın sürecinde öğretmenlere uygulanan destek eğitim 

programlarının sonuçlarının değerlendirilmesiyle, farklı hastalık ve durumlarda 

kullanılabilecek, daha sistematik ve yaygın etkiye sahip acil eylem planları 

hazırlanabilir. 

1.4 Sayıltılar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin ölçek maddelerini içtenlikle 

yanıtladıkları ve var olan durumu olduğu gibi yansıttığı varsayılmıĢtır. 
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1.5 Sınırlılıklar 

Bu araĢtırma; 2020-2021 eğitim-öğretim yılı bahar döneminde Bolu Ġl 

Merkezinde bulunan Resmi Anadolu Liselerinde çalıĢan öğretmenlerin Covid-19 

korkusu ve motivasyon ölçeklerine iliĢkin görüĢleri ile sınırlıdır. 

1.6 Tanımlar 

Covid-19 Korkusu: Covid-19 korkusu virüs tehdidine karĢı verilen 

duygusal bir tepki olarak ifade edilmiĢtir (Schimmenti vd., 2020). 

Motivasyon: Bir insanı bir iĢi yapmak için veya belirli bir gaye için 

harekete geçiren istektir (Önen ve Kanayran, 2015). 

Öğretmen: 2020-2021 öğretim yılı Bolu Merkez ilçede yer alan Anadolu 

liselerinde görev yapan tüm branĢ öğretmenleridir. 
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2. ARAġTIRMANIN KURAMSAL TEMELĠ VE ĠLGĠLĠ 

ARAġTIRMALAR 

Bu bölümde motivasyon ve korku kavramına yönelik kuramsal temellere 

ve ilgili araĢtırmalara yer verilmiĢtir. 

2.1 Motivasyon 

Motivasyon, “hareket etmek” anlamına gelen Latince bir kelimeden 

gelmektedir (Shahzad ve Jehanzeb, 2013). Ġnsan davranıĢını kontrol etmek, 

yönlendirmek veya tahmin etmek için önce insan motivasyonunu kavramak 

gerekir. AraĢtırmacılar, analistler ve yöneticiler için, her Ģey yapıldığında insanları 

gerçekten neyin harekete geçirdiğini anlamak önemli bir konudur. Motivasyon, 

farklı uzmanlar tarafından farklı Ģekillerde tanımlanmıĢtır. Aarons‟a (2010) göre 

motivasyon, davranıĢları değiĢtirme yeteneğidir; içsel nedenlerle veya dıĢsal 

nedenlerle olabilir. Ryan ve Deci (2000) ise, motivasyonun bir bireyin bir Ģeyi 

baĢarmak için ne zaman harekete geçtiğiyle ilgili olduğunu öne sürmüĢtür. Ayrıca, 

bir kiĢinin bir Ģeye karĢı güçlendiğini ve yerleĢik olduğunu hissettiğinde harekete 

geçmeye hazır olduğunu ve bir kiĢinin motivasyon ve güce katılmadığını 

hissettiğinde motivasyonsuz kalmaya meyilli olduğunu belirtmiĢlerdir. Kreitner‟e 

(1995) göre motivasyon, davranıĢ nedeni ve rehberlik sağlayan zihinsel prosedür 

ve açık bir Ģekilde ihmal edile ihtiyaçları ve tatmin edilmemiĢ ihtiyaçları yerine 

getirmek için amaçlı bir Ģekilde hareket etme eğilimidir. Helepota (2005), 

motivasyonu “bir kiĢinin öngörülen sonuçlara ulaĢmak için aktif katılımı ve 

bağlılığı” olarak nitelendirir. 

 Pinder (2008) motivasyonu, bireyin varlığının içinde ve ötesinde 

baĢlayan, iĢle ilgili davranıĢı baĢlatmak ve bu davranıĢın yapısına, seyrine, gücüne 

ve süresine karar vermek için bir dizi coĢkulu güç olarak tanımlamıĢtır (Enninfull 

vd., 2015). Bu anlamda motivasyon, bireysel çalıĢan ve çevresi arasındaki iliĢkiye 

bağlı zihinsel bir prosedürdür (Latham ve Pinder, 2005). Bir baĢka tanımda ise 

motivasyon, enerjinin bireysel ihtiyaçları karĢılamak için nasıl kullanılacağına, 

örneğin zaman ve enerji gibi kaynakların bir iĢ gerçekleĢtirilirken nasıl 

harcanacağına karar veren bir prosedürdür. Motivasyon, insanların sonuç 

uygulandığında elde edecekleri tatmin miktarını öngördükleri geleceğe yönelik bir 

fikirdir. ÇalıĢanın örgüte canlılık uyguladığı izlenimi enerji katması ve buna bağlı 

olarak ihtiyacın karĢılanması, kiĢinin o faaliyete adadığı enerji miktarını etkiler 
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(Pritchard ve Payne, 2003). Antonioni'e (1999) göre, bireylerin iĢlerinde 

göstermekten mutlu oldukları çabanın ölçüsü, ilham ihtiyaçlarının ne kadar 

karĢılanacağını hissettiklerine bağlıdır. 

Kober ve Usher'e (2012) göre motivasyonun dört ana faktörü vardır. 

Bunlar (a) yeterlilik, (b) özerklik/kontrol, (c) çıkar/değer ve d) iliĢkililiktir. 

Yetkinlik, bir Ģeyler yapmayı baĢarabileceğimize olan inanç anlamına gelir. BaĢka 

bir deyiĢle, bireyler görevi tamamlama kapasitelerine sahip olduklarına 

inanmalıdır, bu da kendilerine güven geliĢtirmelerini sağlar. Görevin tamamlanıp 

tamamlanmaması veya nasıl tamamlanacağını seçme özerkliği ile birlikte 

eylemler ve sonuç arasında doğrudan bir bağlantı olması gerekir. Özerklik, 

öğrenenlerin görevi yerine getirme ve bitirme hakkını ifade eder. Sadece görev ve 

sonuç arasında doğrudan bir bağlantı görerek bir faaliyete girerler; buna “kontrol” 

denir. Ġlgi ve değer, bireylerin görevi yeterince zevkli ve çaba sarf edecek kadar 

değerli bulması anlamına gelir. Herhangi bir ilgi duymadan ve bitirmeyi “değerli” 

bulmadan bir iĢin bitirilmesi mümkün değildir. BaĢka bir deyiĢle, görevin 

tamamlanmaya değer olduğunu bilmek önemlidir. Son olarak, ilgililik, görevi 

tamamlamanın bize bir sosyal bağlamdan onay veya bir sosyal gruba ait olmak 

gibi bir ödül getireceği fikrini ifade eder. 

Motivasyon kavramı temel alınarak iĢ motivasyonu kavramı ortaya 

çıkmıĢtır. Yıllar boyunca, iĢ motivasyonu kavramı çok sayıda bilim insanı 

tarafından tanımlanmıĢtır ve bu tanımlar değiĢse de, temel kavram aynı kalmıĢtır. 

1960'larda Douglas McGregor, yeni bir iĢ motivasyonu bakıĢ açısı olarak Teori 

X'i geliĢtirmiĢtir (Ryan, 1982). Bu teori, çalıĢanların doğal olarak tembel ve 

mutsuz oldukları varsayımına dayanmaktadır. Örgütün görevi çalıĢanlarını bir 

ödül sistemi aracılığıyla onları motive ederek daha verimli, yaratıcı olmalarını 

sağlamaktır. Grant (Y Teorisi), çalıĢanların genellikle hırslı olduklarına, yani 

yaptıkları iĢi takdir ederek motive edilebileceklerine inanırken bu kavram 

1960'larda Vroom'un (1964) öncülük ettiği bir beklenti değerlik modeline 

çevrilmiĢtir. Bu süre zarfında, iĢ motivasyonu daha dıĢsal niteliklerden etkilenen 

bir kavram haline gelmiĢtir. 1970'lerden 1990'ların baĢlarına kadar, kavram, 

çalıĢanların içsel veya çevresel olarak motive edilebileceği ayrımını çizmeye 

çalıĢan çok sayıda bilim insanı (Deci, 1971; Mitchell, 1974; Deci & Ryan, 1980) 

ile hem içsel hem de dıĢsal biçimleri birleĢtirmiĢtir. Bunu takip eden süreçte, 

motivasyonu yeniden tanımlayan bir "Kopernik dönüĢü" ortaya çıkmıĢtır. Bu 
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dönemde, kendi kaderini tayin teorisinin, büyük örgütlerde insan kaynakları 

tarafından uygulanan motivasyon modellerine entegrasyonunu ortaya çıkarmıĢtır. 

Günümüzde çalıĢan motivasyonu, insanları daha fazla çalıĢmaya neyin 

yönlendirdiğini anlamak için insan davranıĢı ve tutumlarının incelenmesini içerir. 

Bu nedenle, motivasyon artık insan psikolojisinin anlaĢılmasına dayanmaktadır. ĠĢ 

motivasyonunun en baskın tanımlarından biri, hem içsel hem de dıĢsal 

motivasyon Ģeklinde ortaya çıkan kendi kaderini tayin etme kavramı ile 

özdeĢleĢmektedir (Fowler, 2014). 

2.1.1 Motivasyon Türleri 
Güdü ve güdülenme kavramı psikolojinin ortaya çıkarmıĢ olduğu öncelikli 

kavramlar arasında yer almaktadır. Ġnsanların ve hayvanların davranıĢlarının 

temeline bakıldığında güdülerin yattığı görülmektedir. Güdülerin, istekleri, 

arzuları, dürtüleri, gereksinimleri ve ilgileri kapsayan genel bir kavram olduğu ve 

nerede olunursa olunsun, ne yapılırsa yapılsın her davranıĢın altında bir güdü veya 

güdüler zinciri yattığı vurgulanmaktadır (Cüceloğlu, 2007). Motivasyon kiĢinin 

belirli Ģartlar altında belirli bir yönde davranıĢ sergilemesidir. Bu davranıĢların 

temelinde ise bireyin iç dünyası ve gereksinimleri yatar. Çünkü davranıĢ 

gereksinim ve amaçlar arasında bir köprü oluĢturmaktadır. Oysa motivasyon 

amaçların doyurulmasıdır. Eğer amaçlar doyurulmamıĢsa davranıĢ biçimde 

değiĢiklik görülebilir. Motivasyon kavramında bu amaçların doyurulma biçimi 

değil, doyurulmanın kendisi vardır (Özkalp ve Kırel, 1998). 

Literatürde genel olarak motivasyon kavramı iki farklı türde ele 

alınmaktadır. 

2.1.1.1 DıĢsal Motivasyon 

Karip (2003) dıĢsal motivasyonu bir iĢin tamamlanması için sağlanan ödül 

sistemiyle oluĢturulan motivasyon çeĢidi olarak tanımlamıĢtır. Motivasyonu 

artıran uyarıcılar dıĢarıdan sağlanır. DıĢarıdan verilen ödül, baskı, ceza, sevilmek 

gibi pekiçtireçlerin etkisiyle dıĢsal motivasyon ortaya çıkar. Bir dıĢsal motivasyon 

örneği olarak, bir öğrencinin baĢarısızlık yaĢamaması ve düĢük not almaması için 

çalıĢmalarını artırması söylenebilir. (Yaman ve Yüksel, 2007). 

DıĢsal motivasyon için teĢvik edici hedefler ve pekiĢtireçler gereklidir. 

DıĢsal ve içsel motivasyonu birbirinden ayıran temel fark faaliyet amaç iliĢkisidir 

(Hunter, 1990). Hunter faaliyetin amaçla yakın iliĢkisini gösteren örnek olarak 

kiĢinin okumayı sevdiği (ödül veya amaç) için bir kitabı okumasını (faaliyet) 
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belirtmiĢtir. Faaliyetin amaçla zayıf iliĢkisini gösteren örnek için ise kiĢinin 

bulaĢık yıkamaktan kaçmak (amaç) için okuma ödevini yapmasını (faaliyet) 

belirtmiĢtir. DıĢsal motivasyonda, dıĢ unsurların etkisiyle kiĢi bir görevi veya iĢi 

yapmaya yönelir. Bu dıĢ unsurlara çalıĢanların aldığı ücret, ikramiye, prim, terfi 

ve takdir örnek verilebilir. 

2.1.1.2 Ġçsel Motivasyon 

BaĢaran (2000) içsel motivasyonu, kiĢiyi etkin olmaya yönelten, istediğine 

ulaĢıncaya dek aktif kılan ve tatmin sağladığında faydasız hale dönen doğal itici 

bir güç olarak tanımlamıĢtır. Ġçsel motivasyon, kiĢinin iĢi yapmak için zorlayıcı 

bir sebebi olmadan yaptığı iĢten doyum sağlamasıdır. Ġnsanın hiçbir zorunluluğu 

olmadan motive olmasıdır. Ġçsel motivasyon, kiĢinin iĢi hakkındaki inancıdır 

(Akgün ve Ertürk, 2021). Ġnsanların doğuĢtan gelen özgürlük ve kendi hayatları 

üzerindeki kontrolcü yaklaĢımlarının yanı sıra kendi kararlarını kendileri verme 

isteğindedirler ve bireyler, istedikleri gibi davranma özgürlüğüne sahip olduğunda 

yani bir zorluluk yaĢamadıklarında, yapmayı istediği Ģeyler için yaptıklarında 

doyuma ulaĢmıĢ olurlar (Raffini, 1996). 

Ġçsel motivasyon, insanların herhangi bir dıĢ etkenin etkisi olmaksızın 

kendi iyiliği için bir faaliyete katılması ve motivasyonu olarak tanımlanabilir 

(Deci, 1976). Ġlgi, merak, her türlü kontrol ve baskıdan uzak olma, özgüven, 

endiĢe eksikliği içsel motivasyonu doğrudan Ģekillendiren faktörler arasındadır. 

Csikszentmihalyi ve Nakamura (1989), içsel motivasyonun derin konsantrasyon, 

endiĢe eksikliği ve geliĢme ile yakından iliĢkili olduğunu belirtmektedir. 

Bireylerin geliĢmelerini sağlayan faaliyetlerde bulunurlarsa içsel olarak daha fazla 

motive olduklarını çünkü bu tür faaliyetlerin onlara kiĢisel geliĢim için bir Ģans 

vereceğini iddia ederler. Vallerand ve diğerlerine (1997) göre üç tür içsel 

motivasyon vardır: bunlardan ilki bilmek için içsel motivasyon, diğeri baĢarılara 

yönelik içsel motivasyon ve sonuncusu uyarımı deneyimlemek için içsel 

motivasyondur. Bilmeye yönelik içsel motivasyon, kiĢi keĢfederken ve aktivitenin 

zevkini ve doyumunu yaĢarken bir aktiviteyle meĢgul olmak olarak tanımlanabilir. 

KeĢfetme, öğrenme hedefleri, içsel entelektüellik, içsel öğrenme motivasyonu ve 

içsel merak gibi yapılarla bağlantılıdır. Buradaki vurgu, satranç oyuncularının 

satranç hakkında daha fazla bilgi edinmeye çalıĢması gibi eğlenceli bir aktiviteyi 

keĢfetmektir. BaĢarılara yönelik içsel motivasyonda, kiĢi zevk ve tatmin 

hissederek bir faaliyette bulunan bir Ģeyi baĢarır veya yaratır. Sonuçtan ziyade 
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eylemin sürecine odaklanır. Uyarılmayı deneyimlemek için içsel motivasyon ise, 

kiĢinin duyuları aracılığıyla duyusal veya estetik zevk almak için bir faaliyette 

bulunmasını ifade eder. Yüzme eyleminden hoĢlanan yüzücüler bu tür bir 

motivasyona örnek olabilir (Deci ve Ryan, 1981). 

Birey ihtiyaçlarının gerçekleĢmesi için faaliyette bulunuyorsa ve doyum 

elde ediyorsa içseldir. Yani bireyin içsel güdülenmesi doyum elde etmek için iĢi 

baĢarmaya çalıĢmasıdır (Ülgen, 1995). Ġçsel motivasyon, bireyin içinden gelen 

etkilerle meydana gelir ve bunlar ilgi, gereksinim, merak gibi hususlarla oluĢur. 

KiĢi içsel olarak motive olmuĢsa, dıĢsal olarak motive edicilere ihtiyacı 

oluĢmamıĢtır (Açıkgöz, 1996). Ġçsel motivasyon gerçekleĢtiği takdirde daha 

etkindir, ancak bireyin etkisinde olan kusurlar dıĢsal motivasyonu mecburi 

tutmaktadır (Dönmezer, 1996). 

2.1.2 Motivasyon Kuramları 
Özellikle endüstri devrimi sonrası artan iĢ bölümü ve uzmanlaĢma, 

çalıĢanlarda iĢletmeye yönelik isteksizliğe yol açmıĢ, yaĢanan bu isteksizlik ve 

sorunlar, bilim insanlarının ilgisini çekerek onları bu alanda araĢtırma yapmaya 

yöneltmiĢtir (Sökmen ve Ekmekçioğlu, 2013). Bu araĢtırmacılar çalıĢanların 

tutumlarını gözlemleyerek, onların iĢe olan baĢka bağlarını ve bunların gerçek 

sebeplerini bulmak için çeĢitli çalıĢmalar yapmıĢlardır. 18. yüzyılda insan 

davranıĢlarının, kendisi tarafından denetlenemeyen iç ve dıĢ değiĢkenlerden 

kaynaklandığı ileri sürülmüĢtür. Ġnsan motivasyonunun net bir Ģekilde 

anlaĢılmaması bugüne kadar birçok kuramın ortaya çıkmasına neden olmuĢtur. 

Motivasyon kuramlarının ortaya çıkması davranıĢların nedenlerini kiĢilerin 

zihinsel süreçlerine ve ihtiyaçlarına dayandırır ve davranıĢların nasıl 

etkilendiklerini ortaya koymaya çalıĢır (TepebaĢ, 1999). 

Motivasyon kuramları, her bireyin tutumunun belli bir amacı olduğu ve bu 

amaç doğrultusunda ilerlemesi gerektiği düĢüncesinden hareketle bu amaçların 

altında yatan nedenleri ortaya koymaya çalıĢmıĢlardır. Bu kuramların amacı 

aslında iyiyi ya da kötüyü vurgulamak değildir. Hepsinin temelindeki görüĢ 

insanların daha iyi, sağlıklı ve yaratıcı amaçlara yönelmesine yardımcı olmaktır  

(Yılmazer ve Eroğlu, 2010). Motivasyon teorileri literatürde genel olarak kapsam 

ve süreç teorileri olarak iki ana baĢlık altında incelenmektedir. Daha önce de 

belirtildiği gibi kapsam kuramları daha çok içsel faktörlere önem verirken, süreç 

kuramları ise dıĢsal faktörlere önem vermektedir (Koç ve Topaloğlu, 2010). 
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2.1.2.1 Kapsam Kuralları 
Kapsam kuramları, bireyin içinde bulunduğu ve belirli durumlarda 

davranıĢa yönlendiren unsurları anlamaya çalıĢmaktadır ve bu duruma önem 

vermektedir (Stoner, 1978). Kapsam teorileri içsel unsurları temel alır ve bu 

unsurlar yardımıyla kiĢinin davranıĢına yön verir. Ġçsel unsurlar tamamıyla bireyin 

özellikleri ile ilgilidir. Kapsam yani içerik kuramları insanları motive eden 

ihtiyaçların önemini vurgulamaktadır. Zaman içerisinde sürekli olarak bireyi 

davranıĢa yönelten gıda, baĢarı ya da maddi ödüllerle karĢılanan temel ihtiyaçlar 

mevcuttur. Bu ihtiyaçlar içsel güdülere dönüĢerek tatmin arayıĢı içindeki bireyi 

olumlu davranıĢlar gösterme yönünde motive eder. Kapsam kuramları statik 

olarak nitelendirilirler. Esasen bu kuramlar, belirli bir zaman içindeki belirli bir 

noktayı kapsar. Bu nedenle kapsam kuramları insan davranıĢını ve güdülenmeyi 

doğrudan doğruya tatmin etmese bile, bireyi nelerin güdülediğini anlamak için 

önemlidir (Yaman ve Yüksel, 2007). 

Kapsam kuramlarında öncelik ihtiyaçlardır ve asıl amaç motivasyonu 

baĢlatan faktörleri açıklamaya çalıĢmaktır. Kapsam teorileri bireyi neyin 

güdülediği ile ilgilenmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1996). Kapsam teorilerine 

göre yönetici, bireyin içinde bulunduğu ve onu belirli yönlerde davranıĢa yönelten 

faktörleri kavramaya ve bulmaya önem vermektedir. Böylece yönetici faktörlere 

ağırlık vererek çalıĢanları örgüt amaçlarına katma değerlerini artırarak onları daha 

iyi yönetecektir (Koçel, 2005). KiĢinin içinde bulunduğu ve kiĢiyi belirli bir 

yönde hareket etmeye yönelten faktörleri açıklarken; Abraham Maslow‟un 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı, Frederick Herzberg‟in Çift Faktör Teorisi, David 

Mc. Clelland‟ın BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi ve Clayton Alderfer‟in ERG Kuramı 

Ģeklinde sıralanmaktadır (Koç ve Topaloğlu, 2010). Kapsam kuramlarına göre 

ihtiyaçlar, çalıĢan motivasyonu üzerinde etkisi olan gerçeklerdir Bu yönleri 

dikkate alarak kapsam kuramları “ihtiyaç kuramları” olarak da adlandırılabilir. 

2.1.2.1.1 Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı (Abraham Maslow)  

Maslow (1954), temel ihtiyaçların beĢ kategoride sınıflandırılmasını 

önermiĢtir: fizyolojik, güvenlik ve güvenlik, ait olma, saygınlık ve kendini 

gerçekleĢtirme. Bu ihtiyaçların, filogenetik ölçekte yükseldikçe ve insan bireyi 

doğumdan yetiĢkinliğe geliĢtikçe sırayla ortaya çıktığını varsaymıĢtır. Ayrıca, ilk 

baĢlarda daha düĢük ihtiyaçlar, yüksek ihtiyaçlardan daha güçlüdür. Bu temel 
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ihtiyaçlar ne kadar tatmin edilirse bireyin psikolojik sağlığı o kadar iyi olacaktır 

(Lester, 2013). 

Maslow, hipotezinin görselleĢtirmesini beĢ seviyeye bölünmüĢ bir piramit 

Ģeklinde yarattı. Piramidin en altında, insanın hayatta kalması için en temel 

ihtiyaçlar olan yiyecek, su ve barınmayı içeren fizyolojik seviye bulunur. 

Buradaki öncül, bir bireyin temel ihtiyaçları karĢılanmadıkça, hayatta kalma en 

temel insan bileĢeni olduğundan, piramidin daha yüksek seviyelerinin hiçbir 

önemi yoktur (Benson ve Dundis, 2003). Maslow‟un bu piramidi ġekil 2.1‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

 

ġekil 2.1. Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 
 

Hayatta kalmak için temel ihtiyaçlar karĢılandığında, birey bir sonraki 

seviyeye geçer ve güvenlik arayıĢına girer. Stres, ne yazık ki, iĢ hayatının 

ayrılmaz bir parçası haline gelmiĢtir. Härtel ve diğerleri (2005) modern 

çalıĢanların iĢ yaĢamında, daha fazla baskı altında olduğunu ileri sürmektedir. 

Birey için stres düzeyi ılımlı hale getirildikten veya kabul edilebilir olduğunda ve 

birey tarafından tanımlanan temel güvenlik koĢulları karĢılandıktan sonra, kiĢi 

sosyal düzey olarak tanımlanan üçüncü aĢamaya geçebilecektir. Bu alan ait olma, 

arkadaĢlık ve sevgi ihtiyacını içerir. Tüm seviyelerin birey için değiĢen bir 

derinlik unsuruna sahip olduğuna dikkat etmek önemlidir; biri için yeterli veya 

gerekli olan, diğeri için yetersiz olabilir. ĠliĢki/aidiyet güvencesini elde ettikten 

sonra dördüncü seviye olan benlik saygısına geçmek mümkündür. Bu alanda birey 

kendini yetkin ve kendinden emin hissetmeye çalıĢır. Son olarak, önceki dört 

Kendini gerçekleĢtirme 

Saygınlık, itibar, değer 

Ait olma, sevgi 

Güvenlik 

Fizyolojik 
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seviyenin ihtiyaçlarını karĢılayan birey, kendini gerçekleĢtirmenin peĢinden 

gidebilir ya da "olabileceği her Ģey olabilir" (Benson ve Dundis, 2003). 

Motivasyonla ilgili çeĢitli alan yazına göre, bireyler genellikle bir iĢten ne 

istediklerini tutarlı bir Ģekilde ifade etmekte zorlanırlar. Bu nedenle, iĢverenler ve 

yöneticilerin çoğu bireylerin ihtiyaçlarından ziyade kendi inanıĢlarına göre 

davranırlar. Sıklıkla, bu kararlar, baskınlık faktörü de dâhil olmak üzere 

Maslow'un ihtiyaçlar hiyerarĢisine dayanmaktadır. Bir kiĢi bir örgütte ilerlerken, 

iĢvereni Maslow'un piramidinde daha yüksek ihtiyaçları karĢılamak için fırsatlar 

sağlar veya yaratır (Gawel, 1996). 

Maslow'un modeli, bireysel insan davranıĢını anlamada yapıcı bir araçtır 

ve iĢ/organizasyon ortamında çalıĢan motivasyonunu anlamak ve etkilemek için 

bir araç sağlar. ÇalıĢma ortamında Maslow'un modeli aynı beĢ seviyeye sahiptir, 

ancak tanımlar Maslow'un kendisi ve çok sayıda yönetim kitabı ve metninin 

yazarı tarafından aĢağıdaki Ģekilde değiĢtirilmiĢtir. Öncelikle karĢılanması 

gereken ilk temel düzey ücretlerdir. Maslow, bireylerin adil bir Ģekilde ücret 

alıyorlarsa, maaĢlarını düĢünmek için aĢırı miktarda zaman harcamayacaklarını 

öne sürmüĢtür (Maslow, 2000). Tersine, bir kiĢi kendisine adil bir ücret 

ödendiğine inanmıyorsa, bu algılanan eĢitsizliği düĢünmek için çok fazla zaman 

harcanacak ve diğer iĢle ilgili konulara gereken ilgi gösterilmeyecektir. 

Geleneksel model ile çalıĢma ortamında bulunan model arasında bir iliĢki vardır. 

Temel hayatta kalma ihtiyaçları, barınma, yiyecek, su, ısı, giyecek vb. sağlanan 

ücretlerle karĢılanmalıdır. Yeterli ücretle, birey iĢinde güvenlik arar. Bu sadece 

fiziksel değil, aynı zamanda zihinsel güvenliği de içerir. Güvenli bir çalıĢma 

ortamı, yeterli sosyal yardımlar, sendika sözleĢmeleri vb. tarafından üretilen 

kaygının azalması anlamına da gelebilir. 

Eğitim bu düzeyde önemli bir yer tutar çünkü çalıĢan bilinçli ve bilinçsiz 

olarak eğitimi güvenlikle iliĢkilendirir. Örneğin, bir makine parçası üzerinde 

eğitilmiĢ bir kiĢi, eğitim almamıĢ ve deneme yanılma yoluyla öğrenmesi gereken 

bir kiĢiden daha güvenli bir iĢçidir. Bununla birlikte, çalıĢan aynı zamanda 

Ģirketin kendi eğitimine kaynak, zaman ve para harcama isteğini Ģirket için değerli 

olduğunun bir güvencesi olarak iliĢkilendirir. Bireyler daha sonra iĢ yerinde 

sosyal aidiyet arayan üçüncü seviyeye geçerler. Bir iĢ ortamında sosyal olarak 

rahatsız hissetme çilesini deneyimleyen herkes, iĢ yerinde meslektaĢ 

dayanıĢmasının önemini anlayabilir. 
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2.1.2.1.2 Frederick Herzberg’in Çift Faktör Kuramı  
Bu teori psikolog Frederic Herzberg tarafından ileri sürülen ve 200 kiĢilik 

mühendis ve muhasebeci grubu üzerinde yaptığı bir güdüleme araĢtırmasıdır 

(Özkalp ve Kırel, 2011; Sökmen ve Ekmekçioğlu, 2013; Baysal ve Tekarslan, 

2004). Herzberg, örgütlerdeki bireylerin davranıĢlarını hijyen faktörler ve motive 

edici faktörler olmak üzere iki temel faktörle açıklamaktadır (Koç ve Topaloğlu, 

2010). Herzberg, bu teorisinde motivasyonu, iĢ tatmininin bir fonksiyonu olarak 

açıklamaya çalıĢmıĢtır (Fındıkçı, 2001). Herzberg‟in teorisinin asıl amacı; 

bireyleri değerler sistemi içinde çalıĢma ortamında nelerin beklediği ve çalıĢanları 

iĢe neyin daha fazla motive ettiğini, hangi koĢullarda iĢe karĢı isteksizlik meydana 

geldiğini ve hangi çalıĢma koĢullarının tatmin edici olmadığını ortaya koymaktır 

(Sökmen, 2013). 

Birinci grup olarak adlandırılan hijyen faktörleri; ücret, saygınlık, emniyet, 

iĢ koĢulları, yan ödemeler, siyasetler, yönetim uygulamaları ve kiĢiler arası 

iliĢkileri içine almaktadır. Hijyen faktörleri içinde kalan koĢullar iyi olmazsa 

çalıĢanlar tatminsiz kalırlar. Ama bunların iyi olması kiĢinin motivasyonuyla 

sonuçlanmaz. Yalnızca kiĢinin tatminsizlik duygusunu ortadan kaldırır. Buna 

karĢılık, anlamlı bir iĢte çalıĢma, baĢarının takdir edilmesi, sorumluluk üstlenme, 

iĢte yükselme gibi imkanları içeren faktörler ise motivasyon faktörleridir. ÇalıĢan 

eğer bu imkânları iĢinde bulamaz ise motive olamayacaktır. Bu imkânların 

sağlanması ise iĢ tatminini artırarak motive olmasını sağlayacaktır (Ünsalan ve 

ġimĢeker, 2011). 

Yönetici açısından ise; hijyen faktörleri bulunması gereken asgari 

faktörlerdir. Eğer bunlar karĢılanmazsa personeli motive etmek mümkün değildir. 

Hijyen faktörlerinin varlıkları sadece motivasyon için gerekli ortamı yaratır. 

Motivasyonun sağlanması için motive edici faktörlere ihtiyaç vardır. Hijyen 

faktörlerini sağlamadan sadece motive edici faktörlerin sağlanması, iĢ görenleri 

motive etmeye yetmeyecektir (Sabuncuoğlu, 2000). 

Herzberg kuramında Maslow ve Alderfer‟in kuramlarının aksine 

gereksinimlerini bir sıra düzen içinde göstermemiĢ, iki farklı kategori içinde 

değerlendirmiĢtir. Buna göre hijyen faktörleri içinde yer alan gereksinimlerin 

karĢılanması bireyde doyum duygusu yaratmazken, karĢılanmaması durumunda 

doyumsuzluk unsuru oluĢturmaktadır. Buna karĢılık motivasyon faktörleri 

içindeki gereksinimler karĢılanmadığında birey doyuma ulaĢmayacak fakat 
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kendisini doyumsuz olarak da ifade etmeyecektir (Barutçu ve Serinkan, 2008). 

Herzberg‟in çalıĢmalarının en önemli katkılarından biri, çalıĢma yaĢamındaki 

motivasyon konusunda deneysel araĢtırma ve düĢünceleri uyandıran güçlü bir 

etkide bulunmuĢ olmasıdır. Ayrıca çalıĢmasında kullandığı sistematik dil ve tarzı, 

uygulayacak yöneticiler için kolaylıkla anlaĢılmıĢ, çalıĢanları motive etmede çok 

rahat kullanılabilecek tarzda öneriler sunmuĢtur. Modele yönelik eleĢtiriler 

olmasına rağmen Herzberg‟in kuramı günümüzde halen yöneticiler tarafından 

popülerliğini korumaktadır (Porter vd., 2003). 

2.1.2.1.3 BaĢarma Ġhtiyacı Kuramı (David Mcclelland)  

Ġhtiyaçlar teorisi, kiĢilik ve örgütsel bilimde en yaygın ve pragmatik 

olanlardan biridir. McClelland (1987) tarafından geliĢtirilen ihtiyaç teorisi, 

bireylerin üç temel itici güç tarafından motive edildiğini iddia eder: baĢarı, iliĢki 

ve güç. Winter (1998), bu ihtiyaçların yalnızca bireyleri motive etmekle kalmayıp, 

aynı zamanda en önemli insan amaçlarının ve endiĢelerinin çoğunu içerdiğini 

savunmuĢtur. 

Başarı ihtiyacı: McClelland'ın (1987) baĢarma ihtiyacı, bir kiĢinin yerleĢik 

bir dizi standartla ilgili olarak üstün olma dürtüsünü tanımlar. Bireylerin baĢarı 

ihtiyaçları, baĢkalarının durumlarına bağlı olarak ve onlardan bağımsız bir Ģekilde 

kendi amaçlarını gerçekleĢtirebildikleri zaman tatmin olurlar (Yamaguchi, 2003). 

BaĢarı ihtiyacı yüksek olanlar, tesadüfen baĢarılı olmaktan hoĢlanmazlar ve 

baĢarıları veya baĢarısızlıkları için sonucu olasılığa bırakmak yerine kiĢisel olarak 

tanımlanabilir kaynaklar ararlar (Robbins ve Judge 2009; Weiner, 2013). Ayrıca, 

baĢarı ihtiyaçları yüksek olan bireyler, çabalarının tanımlanabilir sonuçlarına bağlı 

olarak sevinç veya üzüntü yaĢarlar (Koestner ve McClelland, 1992). 

McClelland (1987), bu boyutta yüksek bireylerin, akranlarından daha ileri 

düzeyde performans gösterme istekleriyle kendilerini diğerlerinden 

farklılaĢtırdığını belirtmiĢtir. BaĢarı, ustalık ve rekabet gücü açısından 

ölçülebilmesine rağmen, aynı zamanda bireylerin kendilerine göre üstün olma 

isteklerini de yansıtır (Heintz ve Steele-Johnson, 2004). Yüksek baĢarı ihtiyaçları, 

bireyleri nispeten zor meslekler aramaya motive eder (McClelland ve Koestner, 

1992). Ayrıca, yüksek baĢarılı bireyler, hem yüksek beceri seviyeleri hem de 

zorluklar içeren iĢlerde daha fazla tatmin olmaktadır (Eisenberger vd., 2005). 

Benzer Ģekilde, baĢarı ihtiyacı yüksek olan bireyler, hedefe ulaĢma yolunda daha 

sık geri bildirim ararlar (McAdams, 1994; Emmons, 1997). 



15 

McClelland (1961, 1985), yüksek baĢarı ihtiyacı olan bireylerin, 

problemlere yeni çözümler bulmak için kiĢisel sorumluluk kazanabilecekleri 

durumlar aradıklarını belirtmiĢtir. Bu tür eylemlerin altında yatan itici güçlerden 

biri, kısmen örgütteki gelecekleriyle ilgili endiĢelerin hafifletilmesidir. Bu bireyler 

problem çözme konusunda çok ısrarcı olma eğilimindedirler (McClelland ve 

Koestner, 1992). AraĢtırmalar, yüksek baĢarı ihtiyacına sahip bireylerin genellikle 

daha etkili liderler olduğunu göstermiĢtir (McNeese-Smith, 1999; Fisher vd., 

1995; Henderson ve Barron, 1993). Ancak ne yazık ki, bu ihtiyacı karĢılamaya 

çalıĢırken fırsatçı davranma motivasyonu da ampirik olarak doğrulanmıĢtır 

(Treadway vd., 2005). 

Brunstein ve Maier (2005), iki ayrı ancak etkileĢimli boyutun baĢarı 

ihtiyaçlarını yönlendirdiğini belirtmiĢlerdir: örtük ve açık güdüler. Örtük güdüler, 

kendiliğinden harekete geçme dürtülerini harekete geçirir, örneğin, etkili görev 

performansı. Etkili görev performansının derecesi, elbette, bireyin bulunduğu 

pozisyonda sorumlu davranma derecesi ile ilgilidir. Açık güdüler ise kasıtlı seçim 

davranıĢlarıyla kendini gösterir örneğin, zor görevler için açıkça belirtilen 

tercihler. Bu nedenle, yüksek baĢarı ihtiyaçları, baĢkalarından gayrı resmi olarak 

sorumlu olma dürtüsüne uygun bir Ģekilde eĢlenir. Spesifik olarak yüksek baĢarı 

ihtiyaçları, bireyleri baĢkaları için gayrı resmi hesap verebilirlik aramaya itebilir. 

Çünkü baĢkalarının faaliyetlerinin baĢarılı bir Ģekilde koordinasyonu, doğrudan 

daha iyi iĢ performansı değerlendirmelerine hem onlar hem de gayrı resmi olarak 

sorumlu oldukları kiĢiler için dönüĢebilir. Ayrıca, baĢkalarına karĢı gayrı resmi 

sorumluluk iddiasında bulunan ve bu kapasitede etkili olanlar, baĢkalarına daha 

proaktif, çekici, çalıĢanlar olarak görünmektedir. Etkili bir lider gibi görünmek bu 

nedenle açık bir güdüdür (Brunstein ve Maier, 2005). 

Güç İhtiyacı: Bireylerin davranıĢlarında, giriĢimlerinde etkili olma 

isteklerini ifade eder ve bu ihtiyacın merkezinde baĢkaları üzerinde nüfuz 

kazanmak yer alır (McClelland, 1987; Robbins, 2003). Güç ihtiyacı yüksek 

bireyler, rekabetçidirler ve statü odaklı olmayı tercih ederler. Aktif olarak statü 

kazanma yollarını ararlar ve baĢkalarının eylemlerini zorlayabilmek için konum 

gücü ararlar. (Smith vd., 1992). Diğer bireyleri etkilemek için seçtikleri 

yöntemlerin kendi kontrollerinde olmasını isterler (McAdams, 1994; Emmons, 

1997). Diğer yandan çevrelerindeki bireylerle iliĢkilerini sürdürebilmek için 

yüksek güç ihtiyaçlarını, arzularını kısıtlamaları gerekir (Yamaguchi, 2003). 
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İlişki İhtiyacı: ĠliĢki ihtiyacı, baĢkalarıyla yakın, arkadaĢça iliĢkilere sahip 

olma arzusunu yansıtır (McClelland, 1987; Robbins, 2003). Bu boyutta yüksek 

olanlar, baĢkalarıyla etkileĢim kurmak için önemli ölçüde zaman harcama 

eğilimindedir (McClelland ve Koestner, 1992). Ayrıca, güçlü iliĢki ihtiyaçları 

olanlar, diğerleriyle karĢılıklı bağımlılığın ve iĢbirliğinin çok önemli olduğu ekip 

faaliyetlerini sürdürürler (Yamaguchi, 2003). 

ArkadaĢlığa değer veren ve rekabet yerine iĢbirliğini tercih edenler için, 

belirtilen davranıĢ standartlarını karĢılama ve baĢkalarına karĢı hesap verebilirliği 

kabul etme istekliliğini göstermek, örgütsel olarak arzu edilen nezaketin bir iĢareti 

olarak alınabilir (McClelland, 1987). Yüksek düzeyde bağlılık, bireyleri hem 

sempatik hem de baĢkalarına karĢı uzlaĢmacı (yani güç, baĢarı ve bağlılık 

ihtiyaçları) olmaya motive eder (McClelland ve Koestner, 1992). Spesifik olarak, 

McNeese-Smith (1999), yüksek bağlılık ihtiyaçları ile baĢkalarının arzu edilen 

Ģekilde hareket etmelerini sağlamak arasında pozitif bir iliĢki olduğunu 

göstermiĢtir. McNeese-Smith (1999) ayrıca, yüksek düzeyde bağlanma ihtiyaçları 

olan kiĢilerin baĢkalarını arzu edilen yönlere yönlendirdiğini ve bunu yaparken, 

akranlarında ortak olan aynı etik davranıĢ kurallarına karĢı kendilerini sorumlu 

hissettiklerini ileri sürmüĢtür. Sosyal etkileĢim sırasında bireyler nasıl 

davranacakları konusunda önemli bilgiler aktarırlar. 

2.1.2.1.4 Clayton Alderfer’in ERG Kuramı  
Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramından yola çıkılan bir teoridir. 

Moslow‟un kuramının iĢ organizasyonlarına uyarlanmıĢ biçimi olarak da ifade 

edilmektedir. Maslow‟un kuramında bir takım eksiklikler olduğunu düĢünen 

Alderfer bu kuramı temel alarak iĢ organizasyonlarında uygulamaya çalıĢmıĢtır 

(Yılmazer ve Eroğlu, 2010). Alderfer tarafından ileri sürülen üç ihtiyacın baĢ 

harflerinden oluĢmuĢtur. Bunlar var olma (existence), iliĢki veya birlikte olma 

(relatedness) ve geliĢimdir (growth). ERG kuramına göre gereksinimler arasında 

kesin bir çizgi yoktur. Bireylerin gereksinimleri belirli bir sıra izlemeden ortaya 

çıkabilir. Gereksinim grupları arasında ileri geri geçiĢler olabilir. Belirli zaman 

aralıklarında gereksinimlerin yer değiĢtirmesi muhtemeldir. 

Var olma İhtiyacı: Eğitim ortamında yiyecek, giyecek, barınma gibi her 

türlü fizyolojik ve maddi ihtiyaçları kapsar. Genel olarak Maslow'un fizyolojik ve 

güvenlik ihtiyaçlarına karĢılık gelir. Mulder'a ve De Vries‟e (2007) göre varoluĢ, 

Maslow'un ilk iki düzeyiyle de iliĢkilidir. Bu ihtiyaçlar; temel olarak korku, 
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kaygıdan korunmayı ifade eden fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları örneğin, 

yiyecek, su, hava, giysi, güvenlik, fiziksel ve sevgi gibi maddi varoluĢ için temel 

gereksinimlerin sağlanması ile ilgilidir. Bu, eğitim organizasyonunda, varlığa 

dayalı motivasyonel ihtiyaç, öğretmenlerin ve akademik olmayan personelin bir 

eylemi veya görevi tamamlamak için nereye gittiklerini açıklar, çünkü bu 

barınma, yiyecek, giyecek ve diğer temel ödüllerle yaĢamı sürdürmek için 

araçların edinilmesiyle sonuçlanacaktır. ERG Motivasyon Teorisine göre, bu tür 

motivasyon tüm ihtiyaçların en önemlisi ve en güçlüsüdür. 

Temel düzeyde, varoluĢ ihtiyaçlarını karĢılama dürtüsü sürekli olarak 

alınan kararları yönlendirir, bu ihtiyaçlar pek çok insanın kendine ve sevdiklerine 

iyi ve rahat bir yaĢam sağlamak için her gün iĢe gitme nedeni göz önüne 

alındığında daha iyi anlaĢılacaktır. YaĢamak için ihtiyaç duyulan Ģeyleri elde 

etmek için bilinçaltında bu düzeyde motive olma seçilir. Bir eğitim kurumunda bu 

ihtiyaçlar, yiyecek, barınak ve giyecek satın almak için bir iĢte kazanılan para 

(maaĢ) ile karĢılanır. 

İlişki İhtiyacı: Bu ihtiyaç; meslektaĢlar, astlar, aile ve arkadaĢlar gibi 

baĢkalarıyla kiĢilerarası iliĢkileri içeren tüm ihtiyaçları içerir. Bu ihtiyaçlar yakın, 

sıcak ve kiĢisel iliĢkiler geliĢtirerek olduğu kadar öfke ve düĢmanlığı kapsayan 

iliĢkilerde olabilir. Bu ihtiyaç kategorisi, Maslow'un sosyal ihtiyaçlarına ve 

baĢkalarından gelen geri bildirimleri içeren saygınlık ihtiyaçlarına karĢılık gelir. 

Fismer'e (2005) göre bu ihtiyaç, Maslow'un üçüncü ve dördüncü düzeyleriyle 

iliĢkilidir ve aile, arkadaĢlar, iĢ arkadaĢları ve iĢverenlerle kiĢilerarası iliĢki kurma 

ve sürdürme arzusuna dayanır. Bu ihtiyaç, diğer bireylerle etkileĢim kurma, halk 

tarafından tanınma ve güvende hissetme ihtiyacını içerir. Aidiyet duygusu, 

izolasyon, yalnızlık ve mesafe gibi her türlü acıdan korunmayı ifade eder. Ġnsanlar 

normalde kabul edilmek ve bir grubun üyesi olmak isterler. Aidiyet ihtiyacı, 

baĢkalarına verilen sevgiyi veya baĢkalarından kabul edilen ilgiyi içerir. Saygı 

duygusu, popülerlik, sosyal statü, üstünlük, önem ve iltifat gibi baĢkalarından 

saygı duyma anlamına gelir. Bu tür bir ihtiyaç, insanlara varoluĢlarına değer verir. 

Sosyal olarak yönlendirilen iliĢki ihtiyacı, davranıĢlara rehberlik eder. Bireyler 

sevdiklerine pahalı kıyafetler alabilmek için fazladan saatler çalıĢabilir ya da iĢ 

arkadaĢlarını etkilemek, arkadaĢ edinmek için kendini iĢe verebilir. Ġnsan olarak, 

toplumun saygın bir üyesi olma arzusu baskındır. Bu ihtiyaçlar, benlik saygısı 

ihtiyaçları ya da kendimizi iyi hissetmemizi sağlayacak bir Ģekilde görülme 
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ihtiyacıdır. Bireyler bu imajı koruduğunda, yeni, prestijli bir iĢ unvan kazanır ve 

kendine olan saygısını güçlendirmek için sürekli motive olurlar. 

Gelişme İhtiyacı: Bu ihtiyaç, potansiyeli büyütme, geliĢtirme ve 

gerçekleĢtirme ile ilgili bireysel içsel arzuları kapsar. ĠĢ yerinde büyüme 

ihtiyaçlarının karĢılanması, bireylerin becerilerini ve yeteneklerini tam olarak 

kullanmayı içeren bir görevle meĢgul olduklarında ortaya çıkar. Kaliprasad'a 

(2006) göre Maslow'un dördüncü ve beĢinci seviyelerine karĢılık gelen geliĢme 

ihtiyacı, baĢarı yoluyla bir kiĢinin benlik saygısını oluĢturmak ve geliĢtirmek için 

yaratıcı, üretken olma ve anlamlı görevleri tamamlama arzularının yerine 

getirilmesiyle ilgilidir. Bu ihtiyaçlar tamamen kiĢisel geliĢim ile ilgilidir. Ayrıca, 

büyüme ihtiyaçları, benlik saygısı ve kendini gerçekleĢtirme ihtiyaçlarını içerir. 

Benlik saygısı ihtiyacı, takip etme, bilgi arama, baĢarma, kontrol etme, güven inĢa 

etme, bağımsız olma ve yetkin hissetme gibi kendi kendine üretken etkileri 

açıklar. Kendini gerçekleĢtirme, bireyin hedeflerine ulaĢmasını ve kiĢiliğini 

geliĢtirmesinde içeren kendi baĢarılarını ifade eder. Hung ve diğerleri (2011), 

büyüme ihtiyacı ile motive olan birinin, bireysel, kiĢisel geliĢimine katkıda 

bulunan eylemleri tamamlamaya çalıĢacağını belirtmektedir. Büyüme ihtiyaçları, 

kendimizi iyileĢtirme ve değiĢim ihtiyaçlarımızı besleyen faaliyetlerle 

karĢılanabilir. Örneğin, birisi becerilerini ve entelektüel geliĢimini ilerletmek için 

yaĢamının ilerleyen dönemlerinde yüksek lisans derecesi almayı seçebilir. 

2.1.2.2 Süreç Kuramları 
Süreç teorileri, kapsam teorilerinin açıklamada yetersiz kaldığı 

motivasyona iliĢkin durumları açıklamak için ortaya atılmıĢtır. Asıl amacı çeĢitli 

güçlerin çevreyle etkileĢime geçerek bireyi belirli bir davranıĢ göstermeye nasıl 

sevk ettiğini açıklamaya çalıĢmaktır (Yılmazer ve Eroğlu, 2010). Ġnsandan insana 

farklılıklar gösteren, örgütsel ve toplumsal etkileĢim sonucu sürekli değiĢen 

gereksinimleri sıralamak yerine, çalıĢan insanın davranıĢını belli bir hedefe 

götüren sürecin ne Ģekilde iĢlediğini analiz etmeye çalıĢan kuramlar, teorilerdir 

(Sökmen, 2013). 

2.1.2.2.1 Victor H. Vroom’un BekleyiĢ Kuramı 
Süreç teorileri kapsamında en çok bahsi geçen teoriler beklenti teorileridir. 

Bu kuramda bireyin akılcı davrandığını ve kendisine sunulan seçenekler arasından 

amaçlarına ulaĢma olasılığını en fazla arttıracak davranıĢ tarzını seçeceği 

varsayılmıĢtır. Bu varsayıma göre, insanlar alternatif davranıĢ tarzları arasında 
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beklentilerine uygun seçim yapmaktadırlar (Baysal ve Tekarslan, 1996). 

Vroom‟un kuramı üç temel varsayıma dayanmaktadır (Eren, 2000). 

 Bir davranıĢın ortaya çıkmasına sebep olan etkenler, çevre koĢulları ve 

bireyin kendi kiĢisel özelliklerinin birbiriyle etkileĢimi ile belirlenir ve 

yönlendirilir. 

 Her birey, kendine özgü ihtiyaç, arzu ve amaçlara sahiptir. Yine her 

bireyin kazanmayı arzuladığı ödül de birbirinden farklılık gösterecektir. 

 Bireyler, arzuladıkları ödüllere kendilerini ulaĢtıracak alternatif davranıĢ 

biçimler arasından kendi algılarına göre seçim yapmak zorunda 

kalacaklardır. 

Bu teoride söz edilen üç farklı kavram vardır. Valens(valence), bekleyiĢ ve 

araçsallıktır. Valens bireyin belli bir gayret sarf ederek kazanacağı ödülü arzulama 

derecesini belirtir. Belirli bir ödül farklı kiĢiler tarafından farklı seviyelerde 

arzulanabilmektedir. Bazıları ödülü çok fazla arzularken bazıları ise hiç değer 

vermeyecektir. Dolayısıyla valensi -1 ile +1 arasında değer alan bir değiĢken 

olarak görmek mümkündür. Ġkinci temel kavram ise bekleyiĢtir. BekleyiĢ kiĢinin 

gayreti sonucunda bir ödülle ödüllendirileceği olasılığını ifade eder. Eğer bir birey 

çalıĢarak bir ödülü kazanabileceğini düĢünüyorsa o zaman daha fazla gayret sarf 

edecektir. Bu durumda bekleyiĢi 0 ile +1 arasında değiĢen bir değer ile ifade 

etmek mümkündür. Eğer kiĢi belirli bir gayret ve sonucunda belirli bir ödül 

arasında iliĢki kuramıyorsa bekleyiĢ 0 değerini alacaktır (Koç ve Topaloğlu, 

2010). Teorinin üçüncü kavramı ise araçsallıktır. Gösterilen gayrete bağlı olarak, 

ortaya konan performans sonucu elde edilecek ödülün, birey tarafından baĢka 

amaçları gerçekleĢtirmek için kullanılmasını ifade etmektedir. Örneğin, gösterilen 

yüksek performansa bağlı olarak elde edilen statü ve gelirin, daha iyi ve daha 

kaliteli bir yaĢam sürdürmek için kullanmasıdır (Sökmen, 2013). 

KiĢinin beklentisi yoksa ne kadar fazla çalıĢırsa çalıĢsın motive olması 

mümkün değildir. KiĢinin baĢarılı olacağını düĢünmesi gibi bir beklentisi var, 

fakat baĢarısının kendisine ödül sağlamayacağını düĢünüyor ise yani ortada 

araçsallık yoksa yine motive olamaz. KiĢi iĢi baĢaracağını, sonucunda ödül de 

alacağını düĢünüyor fakat alacağı ödülün kendisini tatmin etmeyeceğini 

düĢünüyorsa yani ödül çekici değilse yine motive olamaz (Tortop, 2015). 
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2.1.2.2.2 Lawler ve Porter’in BekleyiĢ-Değer Kuramı 
BekleyiĢ-Değer teorisinde, Porter ve Lawyer, Vroom‟un modelini esas 

alarak bazı eklemeler yaparak geliĢtirmeye çalıĢmıĢlardır (Eren, 2000). Lawyer ve 

Porter‟e göre kiĢinin yüksek bir gayret göstermesi demek yüksek bir performans 

ile sonuçlanacağı anlamına gelmemektedir. Yeni değiĢkenler koymaktadır ki 

bunlar da gerekli bilgi ve yeteneğe sahip olmasıdır (Yılmazer ve Eroğlu, 2010). 

Lawyer, kuramında daha önce ayrı ayrı değerlendirilen değiĢkeni bir araya 

getirmiĢtir. Ödülün önemi, kavranan çaba-ödül ihtimali, çaba, yetenekler, rol 

algıları, iĢ baĢarısı (performans), ödüller (Ġçsel ödül, dıĢsal ödül), algılanan 

denksel ödüller (ödül adaleti), doyum olmak üzere dokuz değiĢken kullanmıĢtır. 

KiĢinin bilgi ve becerileri, kurum içinde algıladığı roller de performans üzerinde 

etkilidir. Kendi performansını ve diğer çalıĢanların performanslarını karĢılaĢtırır, 

buna göre elde ettiği içsel ve dıĢsal ödül hakkında bir algı meydana getirir. 

OluĢturduğu bu algıya göre de aldığı ödül ne kadar adil ise o kadar tatmin yaĢar 

ve motive olur (Bostancı, 2007). 

Bu modeli bir motivasyon aracı olarak kullanmak isteyen yönetici, Vroom 

modeline ek olarak Ģu noktalara da dikkat etmelidir (ġimĢek vd., 2001). 

 ÇalıĢanlar kendilerinden beklenen performansa göre eğitim ve 

yetiĢtirilmeye tabi tutulmalıdır 

 ÇalıĢanların belirli bir yönde baĢarı sağlanması isteniyorsa varolan 

örgütsel engeller ortadan kaldırılmalıdır. 

 BaĢarılı olacakları konusunda çalıĢanlara güven duygusu oluĢturulmalıdır. 

 Rol kavgaları mümkün olduğu ölçüde düĢürülmelidir. 

 ÇalıĢanların eylemce aldığı ödül miktarından çok, benzer düzeyde 

performans gösteren çalıĢanların aldığı ödül düzeyine dikkat ettiği 

unutulmamalıdır. 

 ÇalıĢanların belirli ihtiyaçlarını karĢılayacak örgütsel ödüller bulunmalı, 

ödüller ile iĢ arasındaki iliĢkiler açığa kavuĢturulmalıdır. Ancak bu 

noktada kiĢilerin içsel ve dıĢsal ödül türlerine farklı önem verdikleri 

unutulmamalıdır. 

 ĠĢ ile ödüller arasında iliĢki olduğu konusunda çalıĢanların algılarını 

geliĢtirecek bir ödül sistemi uyum ve eĢitlik içinde yönetilmelidir. 
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 ÇalıĢanların performansı, ödüller ve bunlar arasındaki iliĢkiler sürekli 

kontrol altında tutulmalı ve elde edilen bulgulara göre modelin iĢleyiĢinde 

gereken değiĢiklikler yapılmalı. 

2.1.2.2.3 Skinner’in ġartlandırma ve PekiĢtirme Kuramı  

ġartlandırma teriminin kökenine inildiğinde psikolojik kökenli bir terim 

olduğu görülür. ġartlandırma klasik ve davranıĢsal (sonuçsal) olmak üzere iki 

kısımda incelenmektedir. Klasik Ģartlanmada öğrenme biçiminin, Povlov‟un 

köpekler üzerinde yaptığı araĢtırmaya dayandığı görülür (Altuğ, 1997). Klasik 

Ģartlanmada davranıĢlar belirli uyarıcılar harekete geçirilerek gözlemlenir. 

DavranıĢsal Ģartlandırma ise Skinner tarafından geliĢtirilmiĢtir. Skinner‟in 

geliĢtirdiği bu teoriye göre; motivasyon, insan davranıĢlarının bilinçli bir Ģekilde 

belirli bir doğrultuda değiĢmesidir. DavranıĢsal Ģartlandırma temelde davranıĢın 

nasıl meydana geldiği ile ilgilenir. Bu teorinin ana fikri; davranıĢların 

karĢılaĢacağı sonuçlar tarafından Ģartlandırıldığı varsayımıdır. DavranıĢlarda 

bilinçli bir Ģekilde değiĢmeyi sağlayan etmen öğrenmedir. Ortaya atılan teoriler 

içinde öğrenme ile ilgili en kapsamlı çalıĢma Ģartlandırma teorisidir (Budak, 2008: 

467). Bu yaklaĢımda olumlu davranıĢların gösterilmesi ve onları pekiĢtirerek 

alıĢkanlık haline getirmek için bazı yöntemler kullanılmaktadır (Eren, 2000; 

Koçel, 2011). Bu yöntemler olumlu pekiĢtirme, olumsuz pekiĢtirme, ortadan 

kaldırma (son verme), ve cezalandırmadır. 

2.1.2.2.4 EĢitlik Kuramı (J. Stacey Adams)  

Adams tarafından ortaya atılan bu teoriye göre, kiĢinin tatmin olması ve 

baĢarısı çalıĢtığı kurumla iliĢkili olarak kavradığı eĢitlik/eĢitsizliklere bağlıdır. 

Birey ve harcadığı emek sonucunda kazandığı sonucu(ücret, maaĢ, statü) aynı iĢ 

yerinde baĢkalarının gösterdiği gayret ve kazandığı sonuç ile karĢılaĢtırır. Bunun 

sonucunda ise algıladığı eĢitlik/eĢitsizlik durumu iĢ yerinde göstereceği davranıĢ 

ve tutumuna yansıyacaktır (Yılmazer ve Eroğlu, 2010). 

2.1.3 Eğitim Kurumlarında Motivasyon 

Öğretmenlerin mesleklerini severek icra etmeleri baĢka bir ifadeyle 

motivasyonlarının yüksek olması, öğrencilerin motivasyonlarının yüksek olması 

ve baĢarılarının artmasında önemli bir unsurdur. Öğrencilerin öğrenmeye istekli 

hale getirilmesi ve baĢarılarının artırılması, öğretmenlerin alanında uzman 

olmaları ve öğretme konusunda istekli olmalarıyla yakından iliĢkilidir. 
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Öğretmenlerin güdülenmesi sağlanmadan öğrencilerin güdülenmesi mümkün 

değildir (Viau, 2015). 

Bireyin davranıĢları temeline inildiğinde onu etkileyen ve davranıĢlarını 

yönlendiren arzu ve amaçlarının yanı sıra, çevresel unsurların, sosyal alıĢkanlıklar 

ve sosyal ortamın, kiĢisel deneyim ve izlenimlerin de bu davranıĢlar üzerinde 

etkili olduğu görülmektedir. Bireyin ihtiyaçları ve arzuları karĢılanmadıkça bir iç 

huzursuzluk yaĢaması doğaldır. Her bireyin arzu ve ihtiyaçlarının belirlenmesinde 

kiĢisel faktörler önemlidir. Fakat bunlar sosyal çevrenin ve kültürün etkisiyle 

zamanla değiĢmektedir. Bu değiĢiklik bunlarda azalma gösterebileceği gibi 

artıĢlara da neden olmasını sağlayabilir ya da zamanla tamamen bastırılır. 

Güdülerin beraberinde bir takım teĢvik araçları da kiĢinin tutumlarının 

yönlendirilmesinde önemli bir etkendir. Özendirme araçları ile birlikte tatmin 

düzeyi artırılan bireyin iĢ yapma arzusu artacak ve örgütsel bağlılığı da 

yükselecektir (Tümer, 1998). Belirli amaçları oluĢturmak için meydana gelen 

örgütlerin etkinliğinde, örgütleri meydana getiren çalıĢanların performanslarının 

payı büyüktür. Zamanlarının büyük bir kısmını örgüt içerisinde geçiren 

çalıĢanların yaĢadıkları doyum da performanslarını olumlu yönde etkilemektedir. 

Motivasyonun iĢlevi ise çalıĢanların çalıĢma isteklerini artırarak onları iĢe 

yönlendirmektir (Berberoğlu ve Balcı, 1993). 

Okul yönetiminin, yönetime yardımcı öğretmenlerin, öğrenciler, 

öğretmenler hatta velilerin motivasyonla ilgili birbirlerine sorumlulukları vardır 

(Güney, 2012). Motive etme konusunda hiyerarĢik bir yapıdan ziyade hem 

yöneticilerin hem de astların karĢılıklı olarak birbirlerini motive etmeleri 

gerekmektedir. Dolayısıyla hem astlar hem de üstler görevlerini yerine 

getirmedikleri takdirde planlar iyi yapılsa bile sürecin iki yönlü iĢlemesi mümkün 

değildir (Demir, 2018). Bu nedenle okul yöneticilerinin, motivasyonu güçlendirici 

çalıĢmalar yapması, çalıĢanların bağlılığını ve güvenini artırmaya çalıĢması 

önemlidir (Lunenburg ve Ornstein, 2013). Okul yöneticilerinin bu konuda; 

arkadaĢça ve destekleyici tutumlar sergilemesi, çalıĢma beklentilerini, prosedürleri 

ve performans standartlarını net olarak açıklaması ve öğretmenlerin bütün 

ihtiyaçlarını gidermesi önerilmektedir (Hoy ve Miskel, 2010). 

Okullarda çalıĢanları ve öğrencileri motive etmelerinin önemli bir yöntemi 

de oluĢturulan ortamdır (Demir, 2014). Örgütün hedefleri doğrultusunda herkesin 

emek harcadığı bir çevrede çalıĢmayan ve iĢten kaçan kiĢiler tepkileri üstleine 
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çekerler. Hem yönetici hem de çalıĢanlar bu durumun farkındadır ve bir süre sonra 

bu tutum gayret göstermeyenler için de oldukça huzursuz bir durum 

yaratmaktadır. Örneğin yatılı bir okulda eğitim gören öğrecilerin çoğu etüt 

saatlerinde derslerine çalıĢırken çalıĢmaya istekli olmayan birkaç öğrenci yönetici 

ve öğretmenlerinin baskısı ile de olsa huzur ortamının bozulmaması için çalıĢmak 

zorunda kalırlar (Güney, 2012). 

Öğretmenlerin motivasyonunu artırmada okul yöneticileri öğretmenlere 

ödülü sık kullanmak yerine nadiren sürpriz ödüllerle verebilir. Öğretmenlerin ödül 

beklentisi olmadan iĢe odaklanması sağlanmalıdır. Öğretmenlerin sorumluluk 

almalarına fırsat vermeli, yaratıcı ve yenilikçi düĢünmelerini sağlayıcı proje vb. 

çalıĢmalarına destek olmalıdır. Rahat bir okul iklimi sağlanarak, öğretmenlerin 

sorumluluk almalarına fırsat verilmelidir. (Akgün ve Ertürk, 2021). 

2.2 Korku Kavramı 
Korku duygusu, insanların çevrelerindeki tehlikelerin farkına varmalarını 

sağlayan hayati bir içgüdü olarak nitelendirilir. Dolayısıyla çoğu zaman insana 

olumlu katkıları olan bir duygudur. Ancak günümüzde insanların yaĢam 

tarzlarında yaĢanan ve halen yaĢanmakta olan değiĢiklikler nedeniyle, daha önce 

fayda sağlayan yönünü değiĢtirerek biraz yıkıcı bir duyguya dönüĢme anlamında 

köklü değiĢikliklere uğramıĢtır. Böylece korku kavramı, kaçınılması gereken, 

kısıtlayıcı bir gücü olan ve insanlık üzerinde olumsuz bir etkisi olan bir Ģeye 

dönüĢmüĢtür. Bu değiĢime en büyük katkıyı çağdaĢ dönemde ortaya çıkan yeni 

dinamikler ve bakıĢ açıları oluĢturmuĢtur. 

Korku duygusunun ne olduğuna karĢılık gelen çok sayıda tanım vardır. 

BaĢlangıç noktası olarak, korkunun, gerçek veya hayali olabilecek algılanan 

tehdide tipik bir tepki olarak ortaya çıkan bir huzursuzluk duygusu olduğunu fark 

etmek gerekir (Doctor vd., 2008). BaĢka bir deyiĢle korku, insanların görünen 

veya görünmeyen tehlikelere karĢı verdiği doğal ve gerekli tepkidir. Korku, 

bireyin sıkıntı içinde olduğu düĢüncesini takip eden durumdur (Prinz, 2002). 

Dolayısıyla korku, olumsuz bir duygudur ve aĢırı derecede uyarılma ile iliĢkilidir. 

(Terblanche ve Terblanche, 2010). Korku, sistemi caydırıcı bir olaya hazır tutmak 

için tasarlanmıĢ tepkiler dizisidir (Bouton ve Waddel, 2007). Korkunun olumlu 

yanı ise insanların tetikte olmalarını ve sıradan tehlikelerden korunmalarını 

sağlamasıdır. Temel bir hayatta kalma duygusu olarak korku insanları 

tehlikelerden uzaklaĢtırmakta ve kendini koruma güdüsü oluĢturmaktadır. Diğer 
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yandan korku ve kaygı duygularının birbirinden farklı olduğunu vurgulamak 

gerekir. 

Kaygı, tehdit edici ama belirsiz bir olayın gergin, sarsıcı beklentisidir; 

(Rachman ve Maser, 2013). Kaygı; endiĢe, rahatsızlık, belirsizlik veya korku 

duygusu olarak tanımlanabilir (Meyer vd., 2009). Rachman ve Maser (2013), 

korku ve kaygının, birçok durumda benzerlik gösterse de nedenleri, süresi ve 

sürdürülmesi açısından birbirinden farklı olduğunu belirtmektedir. Görüldüğü gibi 

korku kavramını netleĢtirmek ve bu konuda akıllarda soru iĢareti bırakmamak için 

çeĢitli tanımlar yapılmıĢtır. Korku, temel duygulardan biri olarak sınıflandırılabilir 

(Dedeoğlu ve Ventura, 2017). KorkmuĢ, endiĢeli, panik ve gergin gibi korku 

duyguları temel duygular düzeyinde kategorize edilmektedir (Laros ve 

Steenkamp, 2005, s. 1443). 

Korkma durumu, bir uyarıcının ürkütücü olarak algılanmasıyla oluĢur 

(Lavell vd., 2014). En basit tabirle korkma durumu, insanları hızlı hareket etmeye 

hazırlayan bir tür faydalı uyarıdır. Korku hissetmek, hayatta kalmayı teĢvik 

etmeye hizmet edebilecek tamamlayıcı bir faktördür (LeDoux, 2015, s. 102). 

Clore ve Gasper (2000) korkmanın, birinin sıkıntı içinde olduğu inancına bağlılık 

olduğunu belirtmektedir. LeDoux (2015), korkma durumunun ancak sıkıntı içinde 

olduğunun farkında olabilen organizmalarda kendini gösterdiğine dair önemli bir 

noktaya değinmektedir. Panik ise kendini sürdüren, doğal olarak patlayan bir 

durum olarak tanımlanabilir (Grossinger, 2002, s. 98). Paniğin genel olarak kabul 

edilen bir tanımı, “gerçek bir tehlike yokken kendinizi aĢırı tehlikede hissetme 

hissi”dir (Ó Donnchadha vd., 2013). Basitçe söylemek gerekirse, panik duygusu 

ciddi ve mantıksız bir korkudur. 

Panik, psikolojik olarak “akut bir kaygı biçimi olarak anlaĢılan gerçek bir 

bozukluk” olarak tanımlanır (Genosko, 1999, s. 65). Bir diğer korku duygusu olan 

korkmak ise en genel anlamıyla “…korku, korku veya panik içine atılma veya bu 

duruma düĢme” olarak tanımlanabilir (Akhtar, 2018). Korkmanın da doğal bir 

duygu olduğu vurgulanmaktadır. EndiĢe, genellikle sonuçları belirsizliğin olduğu 

yaklaĢan olaylara odaklandığı kadar, endiĢeli hissetmeye de yönelen biliĢsel bir 

alıĢkanlıktır (Mintle, 2011, s. 19). EndiĢe, gelecekteki olası tehditler veya 

tehlikelerle ilgili, nispeten kontrolsüz bir dizi olumsuz duygusal düĢünce ve imge 

olarak tanımlanabilir (Emery ve Oltmanns, 2000, s. 157). 
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EndiĢe düzeyinin, buna neden olan faktörlerin ve ne kadar sürdüğünün 

kiĢiden kiĢiye değiĢebileceğini belirtmek önemlidir. “'Sinir', hem fiziksel hem de 

psikolojik kayıtlarda yankı uyandıran bir terimdir: 'sinirli' olmak, aĢırı aktif 

sinirlerin doğurduğu fizyolojik bir durumdur…” (Jervis vd., 2015, s. 15). Gergin 

olmanın her insanın yaĢayabileceği fizyolojik bir durum olduğu açıktır. Spencer'a 

(2014) göre gergin olmak Ģu Ģekilde tanımlanabilir: “Sinirlilik, insanların 

titremeye, endiĢe duymaya veya diğer endiĢe veya korku belirtileri göstermeye 

meyilli olduğu huzursuz bir gerilim ve duygusallık hali olarak tanımlanır” (s. 

146). Sinirlilik, rahatsız edici bir duruma karĢı sağlıklı bir tepkidir. Gerginlik, 

insan duygularının hayati bir bileĢenini oluĢturduğu gibi, gerilim yaĢantısı da 

genellikle uzak tutulmaya çalıĢılan korku, kaygı ya da sıkıntı gibi olumsuz 

duygularla iliĢkilidir (Lehne ve Koelsch, 2015, s. 1). Gerginlik, insanların 

rahatlamıĢ hissetmesini zorlaĢtıran, son derece tatsız bir duygudur. 

2.2.1 Korku Süreci 
Ġzleyicileri sağlıklı davranıĢlarda bulunmaya teĢvik etmek için ikna edici 

bir taktik olarak korku çekiciliği çalıĢması uzun bir süredir devam etmektedir 

(Boster ve Mongeau, 1984; Witte ve Allen, 2000). Korku çekiciliği araĢtırmasının 

geliĢme aĢamasında önerilen birkaç teori, korkutma taktiklerinin kullanımından 

kaynaklanan tutumlar üzerindeki olumlu doğrusal etkileri açıkladı, ancak tutarsız 

bulgular üreten diğer testlerin sonuçlarını haklı çıkaramadılar (Witte, 1992). 

Bu sonuçları açıklamaya yardımcı olmak için Witte (1992), korku 

çekiciliği üzerine önceki araĢtırma ve teorilerin bir birleĢimi ve uzantısı olan 

GeniĢletilmiĢ Paralel Süreç Modeli'ni (GPSM) ortaya koymuĢtur. GPSM, 

insanların bir korku çağrısı mesajına verebileceği olası yanıtları açıklamıĢ ve 

bunları üç kategoriye ayırmıĢtır: yanıt vermemeler, tehlike kontrol yanıtları ve 

korku kontrol yanıtları. Teori, bireylerin tehdit algıları ile tehdidi önlemeye 

yönelik etkinlik algıları arasındaki etkileĢime bağlı olarak bu üç tepki türünden 

hangisini gösterecekleri hakkında tahminlerde bulunmuĢtur. 

GPSM, önerilmesinden yıllar sonra, korku süreci literatüründe baskın 

teorilerden biri olmaya devam etmektedir. GPSM açısından tehdit, “bilsek de 

bilmesek de çevrede var olan bir tehlike veya zarar” olarak tanımlanmaktadır 

(Witt vd., 1996, s. 320). Teoriye göre, insanları harekete geçiren asıl tehdit değil, 

insanların tehdidi algılayıĢlarıdır. Algılanan tehdidin iki unsurdan oluĢtuğunu öne 

sürülmektedir; algılanan Ģiddet "tehdidin önemi veya büyüklüğüne iliĢkin 
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inançlar" ve algılanan duyarlılık "kiĢinin tehdidi yaĢama riski'' (Witte vd., 1996, s. 

320). 

Witte (1992) tarafından öne sürülen mesaj bileĢenleri, algılanan tehdit 

üzerinde doğrudan etkisi olan GPSM için dıĢsal değiĢkenlerdir. GPSM, algılanan 

tehdidin insanları harekete geçirmeye motive ettiğini ve mesajların tehdit 

algılamalarını doğrudan etkilediğini, korku çağrısı mesajlarının, mesajı alıcıları 

tehditle iliĢkili ciddi sonuçlara duyarlı olduklarına baĢarılı bir Ģekilde ikna ettikleri 

ölçüde eylemi teĢvik edeceğini iddia etmektedir. Algılanan etkinlik, bir sonraki 

yanıtın uyarlanabilir mi yoksa uyumsuz mu olduğunu belirlemede kritik bir rol 

oynar. 

Witte ve diğerleri (1996), sağlık davranıĢı değiĢikliği konusundaki daha 

önceki literatürden yararlanarak, etkinliği “…önerilen bir yanıtın bir tehdidi 

engelleme veya önlemedeki etkinlik, uygulanabilirlik ve kolaylık” ile ilgili bir 

unsur olarak tanımlamıĢtır (s. 320). Ġnsanların eylemleri üzerinde etkisi olan 

algılanan etkinliktir ve bu algılar, mesaj bileĢenlerinin dıĢsal değiĢkeninden 

doğrudan etkilenebilir. Algılanan öz-yeterlik, “kiĢinin tehdidi önlemek için 

önerilen yanıtı gerçekleĢtirme yeteneğine iliĢkin inançları” anlamına gelir (Witte 

vd., 1996, s. 320). Algılanan yanıt etkinliği, “tehdidi caydırmada önerilen yanıtın 

etkililiğine iliĢkin inançlardır” (Witte vd., 1996, s. 320). GPSM, bir korku çağrısı 

mesajına yanıt olarak harekete geçme motivasyonunun yalnızca mesajın bir tehdit 

algılarını artırma derecesine bağlı olduğunu, bireylerin gerçekleĢtireceği eylem 

türünün, tehdidi önlemek için algılanan etkinlik derecesine bağlı olduğunu 

varsaymaktadır. Bir tehdit algılanırsa, korku çağrısı mesajı, insanların önerilen 

davranıĢta bulunabileceklerine dair güvenini baĢarılı bir Ģekilde artırırsa ve bu 

davranıĢ, kaçınmanın etkili bir yoluysa, insanları önerilen koruyucu davranıĢlara 

girmeye motive etmede baĢarılı olacaktır. 

2.2.2 Salgın Korkusu 

Korku, hayatın birçok yönünü Ģekillendiren güçlü bir duygudur. Ġnsanlar 

neredeyse her gün haber medyası, televizyon programları, filmler, reklamlar, 

reklam panoları, kitaplar ve dergiler tarafından fiziksel ve psikolojik sağlığından 

korkmak için yeni nedenlerle bombalanmaktadır. Hatta bazıları, terörizm, 

uluslararası çatıĢmalar, zayıflayan ekonomiler, küresel ısınma, suç, bulaĢıcı 

hastalık ve tüketici ürünleri gibi ve baĢkan adayları satan diğer tehdit türleri 

hakkında uyarılarla dolu bir “korku kültürü” içinde var olduğumuzu iddia 
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etmektedir (Glassner, 1999; Shlapentokh, 2006; Stearns & Haggerty, 1991). Bu 

durum, toplum hakkında karamsar bir bakıĢ açısı gibi görünse de, insan 

yaĢamındaki korkunun yaygınlığını ortaya koymaktadır. 

Korku çeĢitleri üzerine alan yazında birçok sınıflama bulunmaktadır. 

Bunlara örnek olarak baĢarı korkusu, değiĢim korkusu ve yanlıĢ değerlendirilme 

korkusu örnek olarak verilebilir. Engle (2003), baĢarı korkusunun, bir kiĢinin 

zorlu bir görevi veya iĢi tamamlama yeteneğinin kesintiye uğramasından korktuğu 

bir durum olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. Bordia ve diğerleri (2004), örgütsel 

değiĢimin belirsizlik algısını artırdığını bulmuĢtur. Bu, özellikle değiĢimin hızının, 

kapsamının ve karmaĢıklığının genellikle tahmin edilemez olduğu esnek bir 

yaklaĢımı benimseyen organizasyonel değiĢim süreçlerinde yoğun olarak 

görülmektedir (Leana ve Barry, 2000). DeğiĢim sürecinin bir parçası olarak 

yaĢayabileceğimiz potansiyel kayıplardan genellikle emin olmadığımız için, 

araĢtırmacılar değiĢim ve korku tepkileri arasında bir bağlantı olduğunu 

belirtmektedirler (Moran ve Brightman, 2004). 

Twenge ve diğerleri (2007), Williams ve Gerber (2005), Leary ve Allen 

(2011) ve Leary (1983), sosyal içerme veya aidiyetin temel bir insan ihtiyacı 

olduğunu savunmaktadır. Bu insani ihtiyaç, aslında sosyal hayatta kalmanın 

ayrılmaz bir parçası olan diğer kiĢisel ve sosyal kaynaklara yol açar (Hobfoll, 

1989). Bu ihtiyaç tehdit edilirse, bireyler olumsuz değerlendirilme korkusu 

hissederler ve bu korkuyla yüzleĢilmezse psikolojik sıkıntı (Shafique vd., 2017), 

sosyal kaygı, olumsuz geribildirim alma, sosyal kaçınma, utangaçlık (Watson, 

2009) gibi olumsuz sonuçlar ortaya çıkar. Olumsuz değerlendirme korkusu 

olumsuz sosyal davranıĢı, uygunluğu, topluluk önünde konuĢmayı, sosyal 

istenirliği ve izlenim yönetimini teĢvik edebilir (Zellars vd., 2003). 

Günümüzde en yoğun korku türlerinden birisi de salgın hastalık 

korkusudur. 2019'un son birkaç ayında ve 2020'nin ilk çeyreğinde, bir solunum 

yolu enfeksiyon hastalığı, Dünya Sağlık Örgütü (WHO, 2020) tarafınca 11 Mart 

2020'de küresel bir pandemi duyurulduğu noktaya kadar beklenmedik bir Ģekilde 

dünya çapında bir acil durum haline gelmiĢtir. Yeni koronavirüs hastalığı 2019 

(COVID- 19), 2 Nisan 2020 itibarıyla 180 ülke ve bölgede bireyleri etkilemiĢ ve 

birçok ülkede eğitim amaçlı ve zorunlu olmayan iĢ faaliyetlerinde aylarca süren 

kapanmalara yol açmıĢtır (WHO, 2020). 
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Virüsün hava yoluyla taĢınıyor olması (yani, yakın ve görünmez olarak 

algılanması) gibi hastalığın özellikleri ile birlikte, hastalık sonuçları üzerindeki 

belirsizlik, enfekte kiĢilerle aĢinalık ve hükümetler tarafından nüfusun sağlığını 

korumak için zorunlu olarak uygulanan alıĢkanlıkların değiĢtirilmesi gibi 

nedenlerden dolayı dünya çapında pek çok kiĢinin genel bir korku duygusu 

yaĢamasına neden olmuĢtur (Guan vd., 2020; Huang vd., 2020). Küresel olarak 

tıbbi araĢtırmalar, haklı olarak etkili bir aĢının geliĢtirilmesine odaklanırken 

(Dong vd., 2020; Wang vd., 2020), hükümetler kendilerini virüsün yayılmasını en 

aza indirmek için enfeksiyon kontrolü stratejilerinin uygulanmasına adamıĢtır. 

Bununla birlikte, tıbbi ve psikolojik sağlık profesyonellerinin ortak çabası, 

etkilenen tüm nüfus için daha iyi sonuçların elde edilmesidir. Aslında, geçmiĢteki 

virüs salgınlarıyla ilgili literatür, korkunun rolünün ve bunun bulaĢıcı bir 

hastalığın zararını artırmadaki olumsuz psikososyal sonuçlarının altını çizmiĢtir 

(Goldman vd., 2009). Çoğunlukla kitle iletiĢim araçlarındaki sansasyonel 

manĢetlerle beslenen korku, insanları inkar ve fobi arasında gidip gelmelerine yol 

açarken, aynı zamanda hastalığın kaynağı olarak görülen ülkelere karĢı bir nefrete 

yol açması mümkündür (Goldman vd., 2009; Falagas ve Kiriaze, 2006). 

Buna karĢılık, anksiyete ve depresyon gibi diğer psikolojik bozuklukların 

daha önceki salgınlarda korku ile iliĢkili olduğu ve insanların yaĢam kalitesini 

daha da olumsuz etkilediği bulunmuĢtur (Ford vd., 2018; Huang vd., 2020). Bu 

tür sonuçların mevcut pandemi bağlamında özellikle alakalı görünmektedir, çünkü 

sosyal izolasyonun (bu durumda, hükümetler tarafından yayınlanan zorunlu sosyal 

mesafe politikalarından kaynaklanan) daha önce hem genç hem de yaĢlılarda 

anksiyete ve depresyon belirtileriyle güçlü bir Ģekilde iç içe geçmiĢ olduğu ortaya 

konmuĢtur (Evans vd., 2019; Sønderskov vd., 2020). Bu nedenlerden dolayı 

pandemi korkusu tüm toplumda olduğu gibi öğretmenler üzerinde de olumsuz 

etkilere yol açabilir. 

2.2.3 Salgının Eğitim Üzerine Etkisi 
Covid-19 salgın süreci; eğitim, sağlık, ekonomi, özel sektör gibi tüm 

sektörleri etkilemiĢ ve tüm sektörler bu süreçte zarar görmüĢlerdir. Eğitim sektörü 

de en çok etkilenen alanlardan biridir. Çevrimiçi öğrenmede beklenmedik 

değiĢiklik, örgütsel atikliğin bir boyutu haline dönüĢmüĢtür (Wu, 2020). Bu 

aĢamada birçok akademik kurum, özellikle çevrimiçi öğretim ve dağıtım 

yöntemlerine değil, öncelikle eğitim içeriğinin dijital dünyaya aktarılmasına 
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odaklanmıĢtır. Bununla birlikte, yetersiz eriĢim, internet mevcudiyeti ve en son 

teknoloji eksikliğinin örgütsel duyarlılığı ve öğrencilerin dijital öğrenmeye 

katılma kapasitelerini etkilediği akademik kurumlardaki kaynak eksikliğinin ve 

öğrencilerin sosyal marjinalleĢmesinin bir göstergesidir (Zhong vd., 2020). 

Öğretmenlerle etkileĢim eksikliği, çevrimiçi öğrenmeyle ilgili bir diğer 

önemli sorundur. Ek olarak, çevrimiçi dersin içeriğiyle ilgili endiĢeler genellikle 

ilgili dersin öğretmeni ile e-posta yoluyla tartıĢılmasına, bu da yanıt süresinin 

gecikmesine neden olmuĢtur (Zhong vd., 2020). Sanal sınıflar, dokunsal öğrenen 

öğrencilerin ilgisini çekemez. Geleneksel sınıf sosyalleĢmesi, çevrimiçi 

öğrenmede bir baĢka önemli eksikliktir. Öğrenciler arkadaĢlarıyla yalnızca dijital 

olarak iletiĢim kurarlar ve diğer öğrencileri asla yüz yüze görmezler ve bu nedenle 

gerçek zamanlı fikir, bilgi ve bilgi paylaĢımı dijital öğrenme dünyasında kısmen 

eksiktir (Britt, 2006). 

Bu konuda eğitim kurumlarının müfredatlarını geliĢtirerek yeni öğretim 

yöntem ve stratejilerinin kullanmaları son derece önemlidir (Toquero, 2020). 

Eğitim kurumları aynı zamanda sosyal etkinliklerin ve etkileĢimlerin de odak 

noktasıdır. Dolayısıyla eğitim faaliyetleri askıya alındığında, birçok çocuk ve 

genç, büyüme ve öğrenme için gerekli olan sosyal etkileĢime dayalı etkinlikleri 

kaçıracaktır. Bu yüzden okulların askıya alınmasından etkilenen imkânları kısıtlı 

çocuklar ve genç yetiĢkinlerin, öğrenmeye devam etmesi kritik öneme sahiptir. 

Akademik kurumların acil durumlar sonucunda kısa süreli olarak kapatılması yeni 

olmamakla birlikte , günümüz eğitim istikrarsızlığının küresel kapsamı ve hızı ne 

yazık ki çeĢitli düzeylerde psikolojik sıkıntıları ve yoksunluğu beraberinde 

getirmiĢtir (Trougakos vd., 2020). 

Dünyadaki çoğu hükümet, Covid-19 salgınının yayılmasını kontrol etmek 

için eğitim kurumlarını geçici olarak kapatmıĢ ve bu kapanmalar, dünyadaki 

öğrenci nüfusunun  90'ından fazlasını etkilemiĢtir. BirleĢmiĢ Milletler Eğitim, 

Bilim ve Kültür Kurumu (UNESCO, 2020) verilerine göre 8 Mayıs 2020 tarihi 

itibariyle okul öncesi eğitimden yükseköğretime kadar toplam 1.268.164.008 

öğrenci bu durumdan etkilenmiĢtir. Türkiye'de bu durumdan etkilenen öğrenci 

sayısı 24.901.925'tir. Okulların kapatıldığı bu süreçte öğrencilerin ve tüm 

toplumun sağlığı önemliyken eğitim-öğretim sürecinin devamlılığının sağlanması 

da önemli hale gelmiĢtir. Bu kapsamda birçok ülke ve Türkiye eğitimin kesintisiz 

devam etmesi için çeĢitli alternatif stratejiler ve uygulamalar gerçekleĢtirmiĢtir. 
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Bu konuda ilginç bir araĢtırma bulgusu, Viner ve arkadaĢlarının (2020) meta 

sentez çalıĢmasıdır. Bu çalıĢmada, Covid-19'un son modelleme çalıĢmalarında 

okulların kapatılmasının ölümlerin sadece  2-4'ünü engellediği (diğer sosyal 

mesafe önleyici tedbirlere göre çok daha az) belirtilmiĢtir. 

Enfekte insan sayısını en aza indirmek için dünyadaki çoğu ülkede 

hükümet kısıtlamaları getirilmiĢtir. Böylece insanların sadece küçük gruplar 

halinde buluĢup sosyal mesafeyi korumaları, yüz yüze görüĢmeyi en aza 

indirmeleri ve çevrimiçi öğrenme ortamları oluĢturmaları zorunlu hale gelmiĢtir. 

Çevrimiçi öğrenme, doğal afetler veya siyasi çatıĢmalar gibi krizlerde kullanılan 

tanıdık bir yaklaĢım olmasına karĢın, alt yapının sağlanmasında önemli 

problemlerle karĢılaĢılmıĢtır (Ayebi-Arthur, 2017; Ivancheva vd., 2020). 

Yeni hükümet kısıtlamalarının bir sonucu olarak, geliĢmekte olan 

ülkelerdeki hükümetler ve yükseköğretim kurumları tarafından öğretim 

faaliyetlerinin devam etmesine yardımcı olmak için farklı giriĢimler baĢlatılmıĢtır. 

Ancak, nasıl öğretileceği, ne öğretileceği, öğretmen ve öğrencilerin iĢ yükü ve 

hem öğretmenler hem de öğrenciler için öğretme ve öğrenme ortamı konusunda 

anlaĢmazlıklar ve belirsizlikler ortaya çıkmıĢtır (Khlaif ve Salha, 2020). Acil 

durumu desteklemek için Bilgi ve ĠletiĢim Teknolojilerinin (BĠT) kullanılması 

için hem ulusal hem de uluslararası geniĢ çapta çaba sarf edilmiĢtir (Lowenthal 

vd., 2020). Bu süreçte eğitim hakkına, BirleĢmiĢ Milletler ve UNESCO gibi 

birçok uluslararası kuruluĢ tarafından vurgu yapılmıĢtır. 

Dünya Sağlık Örgütü (WHO, 2020), tüm ülkelere Covid-19'un yayılmasını 

önlemek için sağlık ve güvenlik protokollerini izlemelerini tavsiye etmiĢtir. Sonuç 

olarak, geleneksel sınıf içi öğrenme ve öğretme gözden geçirilmiĢ ve yerini sanal 

sınıflar almıĢtır. Bu değiĢiklikle, öğrenciler ve öğretmenler arasında ve 

öğrencilerin kendi aralarında sosyal mesafeyi korumak için hükümet 

kısıtlamalarına uyma amaçlanmıĢtır. Moore ve Kearsley (2011) çevrimiçi 

öğrenmeyi, eriĢilebilirlik, bağlanabilirlik, esneklik ve çeĢitli öğrenme etkileĢimleri 

oluĢturma becerisine sahip internet ağlarını kullanmak olarak tanımlamıĢtır. 

Çevrimiçi öğrenmeye geçiĢ, okulların ve üniversitelerin bir süreliğine 

kapanmasına neden olan krize yanıt olarak birçok ülkede uygulanmıĢtır (Shraim 

ve Khlaif, 2010). Ancak çevrimiçi öğrenmeye plansız ve ani geçiĢ, öğrencilerin 

aĢina olmadığı yeni teknolojilerin kullanımını zorunlu kılmıĢ, bu da öğretmenler, 
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öğrenciler ve veliler üzerinde çok fazla baskıya neden olmuĢtur (Khlaif ve Salha, 

2020). 

Ani öğretim değiĢikliği, öğretmenleri kullanmaya hazır olmadıkları veya 

eğitim almadıkları farklı araç ve platformları kullanmaya itmiĢtir. Dolayısıyla 

teknolojiyi nasıl kullanacakları ve öğrencilerle verimli bir Ģekilde nasıl etkileĢime 

girecekleri konusunda önemli sorunlar yaĢamıĢlardır. Bu süreçte çoğu öğretmen, 

ücretsiz platformları veya sosyal medya kanallarını kullanarak sorunlarına çözüm 

bulmaya çalıĢmıĢlardır. Bu durum, dijital uçurumu azaltmak ve çevrimiçi 

öğrenmedeki bu zorlukların üstesinden gelmek için acil bir ihtiyaç yaratmıĢtır 

(Network vd., 2020). 

GeliĢmekte olan ülkeler de dâhil olmak üzere dünya çapındaki ülkelerdeki 

hükümetler, Covid-19'un yayılmasıyla mücadele etmek için acil durum 

karantinaları ilan etmiĢlerdir. Daha önce de belirtildiği gibi okullar ve 

yükseköğretim kurumları geçici olarak kapatılmıĢtır. Daha önce de belirtildiği gibi 

Türkiye'de de Covid-19 pandemisinde, Milli Eğitim Bakanlığı tarafından 

televizyon ve internet üzerinden uzaktan eğitim sağlanmıĢtır. Bu kapsamda ilk ve 

orta dereceli okullarda haftalık ders programları yeniden yapılandırılarak, Eğitim 

Bilgi Ağı (EBA) ve televizyon aracılığıyla sağlanmıĢtır. Televizyon aracılığıyla 

verilen uzaktan eğitimde her kademe için EBA-TV adında ulusal bir kanal 

açılmıĢtır. Bu kanallarda belirlenen programa göre ortak dersler iĢlenmiĢtir. 

Ayrıca EBA faaliyetleri için tüm telefon operatörlerinden internet eriĢimi 

sağlanmıĢtır. Böylece öğrencilerin eğitimlerine devam etmeleri desteklenmiĢtir 

(Milli Eğitim Bakanlığı, 2020). 

Affouneh ve diğerleri (2020) geliĢmekte olan ülkelerde Covid-19 salgını 

sürecinde öğretmenlerin kapanmayla ilgili görüĢleri üzerine bir çalıĢma 

yapmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin bazı konularda ortak sorunlar 

yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Bu konuda çevrimiçi öğrenmeye geçiĢ talimatının 

belirsizliği, nasıl öğretileceği, öğrencilerin nasıl değerlendirileceği, ne öğretileceği 

konusundaki anlaĢmazlık, öğretmen ve öğrencilerin iĢ yükü, eĢitliğin sağlanması 

ve derslere çevrimiçi ortamda eriĢim ve öğretim ortamı öne çıkan noktalar 

olmuĢtur. Katılımcılar ayrıca, çevrimiçi öğretim altyapısı, teknik destek eksikliği, 

öğretmenlerin deneyimsizliği (öğretmenlerin çeĢitli deneyimlerinden kaynaklanan 

eĢit olmayan öğrenme sonuçları dâhil), öğretim becerilerinin eksikliği, uzaktan 

eğitim, bilgi boĢluğu, evdeki sosyal ortamın karmaĢıklığı gibi çevrimiçi 
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öğrenmeye geçiĢ nedeniyle ortaya çıkan farklı zorlukları da vurgulamıĢlardır. 

Ancak, bazı öğretmenler okulun kapanmasına ĢaĢırmadıklarını ve öğrencilerin 

okul saatlerinden sonra eğitimlerini desteklemek için zaten ek bir kaynak olarak 

çevrimiçi uygulamaları kullandıklarını, bu sayede de kademeli olarak çevrimiçi 

öğrenmeye geçmelerinin zor olmadığını ifade etmiĢlerdir. 

Covid-19 pandemisi öncesinde öğretmenler tüm eğitim hedeflerine 

ulaĢmak, sınıfların kalabalık olmasından kaynaklanan sorunları en aza indirmek 

ve öğrencilere soru sorma fırsatı sağlamak için çevrimiçi öğrenmeyi destek 

Ģeklinde kullanırken, tüm aktivitelerde zorunlu kullanma konusunda önemli 

sıkıntılar yaĢamıĢlardır. Ancak öğretmenler, mevcut tüm zorluklara rağmen yeni 

çözümler üretmede yoğun çaba sarf etmiĢlerdir. Sonuç olarak tüm ülkeler çevresel 

ve ekonomik durumlarıyla iliĢkili olarak benzer zorluklarla karĢı karĢıya 

kalmıĢlardır. Ancak çevrimiçi öğrenmenin iki ana bileĢeni olan altyapı ve 

öğretmenlerin teknik bilgi ve becerileri konusunda farklı deneyimler yaĢanmıĢtır. 

2.3 Salgın Korkusu ve Öğretmen Motivasyonu  

Korku, okul örgütünün içindeki ve dıĢındakilerin deneyimlediği Ģekilde 

farklı Ģekilde kavramsallaĢtırılmaktadır. DıĢ paydaĢların korkuları arasında düĢük 

öğrenci baĢarısı, okulda Ģiddet, müfredata nüfuz eden tartıĢmalı ideolojiler, iĢgücü 

için yetersiz beceri hazırlığı ve düĢük düzeyde mali ve kültürel sorumluluk yer 

alır. Okullarda, örgütsel katılımcıların korkuları arasında hesap verebilirliğe dayalı 

yaptırımlar, mali desteğin azaltılması, çeĢitli öğrenci ihtiyaçlarının 

karĢılanmasında zorluk ve içsel çalıĢma özellikleri üzerindeki kontrolün azalması 

sayılabilir (Conley ve Glasman, 2008). 

Herhangi bir nedenle oluĢan korku bireylerde iĢ stresine neden olmaktadır. 

ĠĢ stresinin uzun zamandır iĢyerindeki motivasyonu etkilediği düĢünülmektedir. 

ÇeĢitli araĢtırmalar, stres faktörlerinin iĢ performansına zarar verdiğini 

belirlemiĢtir (Allen ve Iso-Ahola, 1982; Gilboa vd., 2008; Jamal, 1985; Kahn ve 

Byosiere, 1992), 1990'da Jamal, 215 tam zamanlı hemĢireyle yaptığı bir 

çalıĢmada, iĢ stresinin iĢ motivasyonunu düĢürmede ve iĢten ayrılma 

motivasyonunu artırmada önemli bir faktör olduğunu saptamıĢtır. Ayrıca, 

Gällstedt (2003) stres ve motivasyon arasında döngüsel bir iliĢki olduğunu, 

motivasyon eksikliğinin daha fazla strese neden olabileceğini ve bunun da daha 

fazla motivasyon eksikliği ile sonuçlanabileceğini belirtmiĢtir. Ayrıca LePine ve 

diğerleri (2004), stresin, aynı zamanda iĢ motivasyonunu düĢürme potansiyeline 
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sahip olan öğrenme performansı ile olumsuz bir Ģekilde iliĢkili olduğunu 

göstermiĢtir. 

2.4 Ġlgili AraĢtırmalar 

AraĢtırmanın bu bölümünde Covid-19 pandemi sürecinin eğitime etkileri 

ile motivasyon üzerine yapılan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.4.1 Covid-19 Korkusu Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

Li ve diğerleri (2020) Çin‟de görev yapan öğretmenlerin Covid -9 virüsü 

korkuları ve stres düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırmada Covid 

19 virüsünün stresi yükselttiği ortaya konmuĢtur. Ayrıca kadınların virüs 

korkularının erkeklere göre daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

CoĢkun (2021) Antalya ilinde aktif çalıĢma yaĢamı olan öğretmenlerde 

Covid-19 korkusu ve iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide psikolojik 

sermayenin düzenleyici rolü konulu bir çalıĢma yapmıĢtır. Bulgular, Covid-19 

korkusu ile iĢten ayrılma niyeti arasında güçlü ancak düĢük düzeyde pozitif bir 

bağlantının yanı sıra Covid-19 ile psikolojik sermaye arasında büyük ancak düĢük 

düzeyde negatif bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Öte yandan, Covid-19 ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki bağlantıda herhangi bir psikolojik sermaye düzenleyici 

değiĢkene rastlanmamıĢtır. 

Yorguner ve diğerleri (2021) Covid-19 salgını sırasında üniversite 

öğrencilerinin karĢılaĢtığı psikososyal zorlukların ve hastalığa yönelik bilgi, tutum 

ve davranıĢlarının incelenmesine yönelik bir çalıĢma yapmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda Covid-19 virüsü korkusunun çok çeĢitli olası zararlı sonuçlarına iliĢkin 

yüksek düzeyde kaygı ve endiĢelerinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Reznik ve diğerleri (2021), Rusya ve Beyaz Rusya'da Covid-19 korkusuna 

yönelik bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmaya katılan katılımcılarının çoğunluğu 

üniversite öğrencileri ve mezunlarıdır. AraĢtırma sonucunda Rusya'daki 

katılımcıların, Belarus‟takilere göre daha yüksek düzeyde Covid-19 korkusu 

yaĢadıkları belirlenmiĢtir. Ayrıca Covid-19'un neden olduğu korkunun doğası ve 

kapsamı hakkında farklı gruplarda ve düzeylerde araĢtırmaya ihtiyaç duyulduğu 

vurgulanmıĢtır. 

Sarı ve diğerleri (2022), Mersin Üniversitesi Sağlık Hizmetleri Meslek 

Yüksekokulunda öğrenim gören öğrencilerin Covid-19 korkusunun akademik 

motivasyon üzerine olan etkisine yönelik bir çalıĢma yapmıĢtır. Bu çalıĢmanın 

sonucunda kadın öğrencilerin Covid-19 korkusunun ve akademik 
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motivasyonunun erkek öğrecilere göre daha yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur 

ve ayrıca korkunun motivasyonu artırdığı ortaya çıkmıĢtır. Bunun sonucunda 

öğrencilerin sağlık bölümünde olmaları bu durumda koruyucu bir etki yarattığı ve 

bununla birlikte motivasyonu etkilemediği vurgulanmıĢtır. 

Sonuç olarak konu ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde genel olarak 

psikolojik konularla ilgili iliĢkilendirildiği görülmektedir. AraĢtırma sonuçlarına 

göre Covid-19 korkusu ile çalıĢanların stres düzeyi ve iĢten ayrılma niyetleri 

arasında iliĢki olduğu tespit edilmiĢ ve Covid-19 korkusunun akademik 

motivasyonu etkilemediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

2.4.2 Motivasyon Ġle Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Doğan‟ın (2020) ortaokul branĢ öğretmenlerinin motivasyon etkenlerini 

incelemek amacıyla gerçekleĢtirdiği araĢtırmada çalıĢma grubuna öğretmen dahil 

edilmiĢtir. Nitel yöntemle yürütülen çalıĢmada yarı yapılandırılmıĢ görüĢme 

formu kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda branĢ öğretmenlerinin motivasyon 

etkenleri arasında; 12 içsel, 16 dıĢsal, 13 motivasyon bozucu içsel, 18 

motivasyonu bozucu dıĢsal etken olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca bu etkenlerin 

genellikle insan iliĢkileri ve insan nitelikleriyle ilgili olduğu ve öğretmenlerin 

motive olmak için veli ve okul yönetiminin desteğine, okulun fiziki Ģartlarının 

yeterli olmasına ve öğretmenler arası dayanıĢmaya ihtiyaç duydukları 

saptanmıĢtır. 

Deviren ve Okçu (2020) yaptıkları araĢtırmada ilkokul müdürlerinin 

kullandıkları örgütsel güç kaynakları ile öğretmenlerin örgütsel sessizlik ve 

motivasyon düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma verilerinin 

toplanmasında Güç Tipi Ölçeği, Örgütsel Sessizlik Ölçeği ve ĠĢ Motivasyonu 

Ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; ilkokul müdürlerinin kullandıkları 

örgütsel güç kaynaklarından ödül ve kiĢilik gücü ile öğretmen motivasyonu 

arasında pozitif yönde ve orta düzeyde, öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeyleri 

arasında negatif ve düĢük düzeyde iliĢki olduğu; ilkokul müdürlerinin 

kullandıkları örgütsel güç kaynaklarından zorlayıcı ve yasal güç ile negatif ve 

düĢük düzeyde, öğretmenlerin örgütsel sessizlik düzeyleri arasında ise pozitif ve 

düĢük düzeyde iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlerin iç ve dıĢ motivasyon 

düzeyleri ile örgütsel sessizlik algıları arasında ise negatif yönde ve düĢük 

düzeyde bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca müdürlerin kullandıkları örgütsel 

güç kaynaklarının öğretmenlerin içsel ve dıĢsal motivasyonu anlamlı bir Ģekilde 
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yordadağı, örgütsel sessizliğin tüm alt boyutlarını ise anlamlı, ancak düĢük 

düzeyde yordadığı belirlenmiĢtir. 

BaĢaran (2020) ise yaptığı çalıĢmada 10 yıl ve daha fazla mesleki kıdeme 

sahip sınıf öğretmenlerinin mesleğe iliĢkin motivasyonlarını incelemiĢtir. 

AraĢtırmacı tarafından geliĢtirilen anket formunun kullanıldığı çalıĢma 

sonucunda; öğretmenlerin mesleğe iliĢkin olumlu tutumlarının genellikle orta 

düzeyde olduğu, öğretmenlerin mesleki olarak kendilerini baĢarılı hissettiği, ancak 

eğitim sistemini ya da çalıĢtığı kurumu baĢarısız olarak algıladıkları belirlenmiĢtir. 

Ayrıca öğretmen motivasyonunu en çok düĢüren nedenin eğitim sistemi olduğu, 

bunu ekonomik Ģartlar, mesleğin zorluğu ve sosyal nedenlerin takip ettiği 

saptanmıĢtır. 

Abdurrezzak ve Üstüner (2020) yaptıkları araĢtırmada, öğretmen algılarına 

göre müdür yönetim tarzı ve içsel motivasyonun örgütsel bağlılık ile iliĢkisini 

incelemiĢlerdir. ÇalıĢma grubunda dâhil edilen müdür ve öğretmenlere Algılanan 

Müdür Yönetim Tarzı Ölçeği, Ġçsel Motivasyon Ölçeği ve Öğretmenler için 

Örgütsel Bağlılık Ölçeği uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin iĢ 

birlikli müdür yönetim tarzı algı düzeyinin ve içsel motivasyon algı düzeyinin çok 

yüksek, örgütsel bağlılık algı düzeyinin yüksek, otoriter müdür yönetim tarzının 

düĢük, ilgisiz ve karĢı koyucu müdür yönetim tarzı algı düzeyinin ise çok düĢük 

olduğu belirlenmiĢtir. 

AkbaĢlı ve diğerleri (2020) çalıĢmalarında ilkokullarda görev yapan 

öğretmenlerin karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢları ile motivasyon düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. AraĢtırma verilerinin toplanmasında Yıldırma 

Ölçeği ile Öğretmen Motivasyonu Ölçeği kullanılmıĢtır. Elde edilen sonuçlar 

incelendiğinde; Yıldırma Ölçeği boyutlarında en yüksek düzeyin mesleki 

uygulamaların engellenmesi boyutunda, Öğretmen Motivasyon Ölçeği genelinde 

ise en yüksek düzeyin içsel motivasyon boyutunda olduğu belirlenmiĢtir.  Ayrıca 

Yıldırma Ölçeği Boyutlarında en düĢük düzeyin kiĢiye yönelik doğrudan hakaret 

boyutunda, Öğretmen Motivasyon Ölçeği genelinde ise en düĢük düzeyin dıĢsal 

motivasyon boyutunda olduğu saptanmıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin 

karĢılaĢtıkları yıldırma davranıĢları ile motivasyon düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık gözlenmemiĢtir. Diğer yandan Yıldırma Ölçeğinin alt boyutlarının, 

öğretmen motivasyon ölçeğinin alt boyutlarını anlamlı düzeyde yordadığı 

belirlenmiĢtir. 
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Sonuç olarak konu ile ilgili çalıĢmalar incelendiğinde; müdürlerin 

kullandıkları örgütsel güç kaynakları, örgütsel sessizlik, müdür yönetim tarzı, 

örgütsel bağlılık ve yıldırma davranıĢlarının motivasyon ile iliĢkili olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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3. YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren ve örneklem, veri toplama 

araçları, verilerin toplanması ve verilerin analizi hakkında bilgiler yer almaktadır.. 

3.1 AraĢtırmanın Modeli 
Bu araĢtırmada iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama 

modeli, değiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirlemek ve muhtemel sonuçları tahmin 

için kullanılır. Ġki veya daha fazla değiĢken arasındaki iliĢki düzeyi istatistiksel 

testler kullanılarak ölçülmeye çalıĢılmaktadır (Karasar, 2009). 

3.2 Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın çalıĢma evrenini 2020-2021 eğitim-öğretim yılı bahar 

döneminde Bolu il merkezinde Resmi Anadolu Liselerinde görev yapan 757 

öğretmen oluĢturmaktadır. ÇalıĢma evrenine ulaĢmak zor olacağından kolay 

ulaĢılabilir örnekleme yöntemi ile seçilen 354 öğretmene ulaĢılmıĢtır. Bu 

örneklem sayısının çalıĢma evrenini temsil ettiği kabul edilmektedir (Ural ve 

Kılıç, 2005). 

 

Tablo 3.1. Bolu-merkez resmi anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin 
dağılımları 

KiĢisel Bilgiler N % 

Cinsiyet 
Kadın 

Erkek 

288 

66 

81.4 

18.6 

Medeni Durum 
Evli 

Bekar 

253 

101 

71.5 

28.5 

Mesleki Kıdem 

1-10 yıl 
11-20 yıl 
21 yıl ve üzeri 

160 

146 

48 

45.2 

41.2 

13.6 

 

 Tablo 3.1 incelendiğinde cinsiyete göre araĢtırmaya katılan öğretmenlerin  

 81,4‟ünün kadın olduğu görülmektedir. Medeni durumda evli öğretmenlerin 

oranı  71,5 bekâr olan öğretmenlere göre daha yüksektir. Kıdem değiĢkenine 

göre ise 1-10 yıllık kıdeme sahip öğretmenlerin oranı  45,2 diğer öğretmenlere 

göre daha fazladır. 

3.3 Veri Toplama Aracı 
AraĢtırmada, öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum ve mesleki kıdem ile 

ilgili bilgileri içeren bilgi formu, Yıldız ve TaĢgın (2020) tarafından geliĢtirilen 
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“Öğretmenlerin Motivasyon Ölçeği” ile Bakioğlu ve diğerleri (2020) tarafından 

geliĢtirilen “Koronavirüs (Covid-19) Korkusu Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

3.3.1 Koronavirüs (Covid-19) Korkusu Ölçeği 
Bakioğlu ve diğerleri (2020) tarafından Türkçe‟ye uyarlanan Koronavirüs 

korku ölçeği kullanılmıĢ ve gerekli uygulama koĢullarını sağlamıĢtır. Tek boyut 

ve 7 maddeden oluĢmaktadır. Ölçeğin tüm maddelerinden alınan toplam puan 

bireyin yaĢadığı Koronavirüs (Covid-19) korkusu düzeyini yansıtmaktadır. 

Ölçekten alınabilecek puanlar 7 ile 35 arasında değiĢmektedir. Ölçekten alınan 

yüksek puan yüksek düzeyde Koronavirüs korkusu yaĢamak anlamına 

gelmektedir. 5‟li likert tipi derecelendirme sistemine sahiptir. “(1) Kesinlikle 

katılmıyorum”, “(2) Katılmıyorum”, “(3) Kararsızım”, “(4) Katılıyorum” ve “(5) 

Kesinlikle katılıyorum” arasında değiĢmektedir. Orijinal ölçeğin madde faktör 

yükleri .66 ile .74 arasında değiĢmektedir ve madde-toplam korelasyonlar .47 ile 

.56 arasında değiĢmektedir. Cronbach'ın alfa iç tutarlılık katsayısı ölçek 0,82'dir. 

Bu araĢtırmada ölçeğin Cronbach Alpha değeri 0.85 ayrıca KMO değeri 

ise 0.86 olarak hesaplanmıĢtır. Mevcut bulguların 0.80-1.00 arası yüksek derecede 

güvenilir olarak değerlendirilmesi Covid-19 Korku Ölçeği‟nin bu araĢtırmada 

kullanılabilir olduğunu göstermektedir (Özdamar, 2004). Ölçeğin 

değerlendirilmesinde 1.00-1.79 “Kesinlikle katılmıyorum”, 1.80-2.59 

“Katılmıyorum”, 2.60-3.39 “Kararsızım”, 3.40-4.19 “Katılıyorum”, 4.20-5.00 

“Kesinlikle katılıyorum” sınır değerleri kullanılmıĢtır (Kıral, 2015). 

3.3.2 Öğretmenlerin Motivasyon Ölçeği 
Öğretmenlerin motivasyon düzeylerini araĢtırmak üzere 28 maddelik 

“Öğretmen Motivasyonu Ölçeği” uygulanmıĢtır. Ölçek Yıldız ve TaĢgın (2020) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. Mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim boyutunda 10 madde 

(1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10), okul yönetimi boyutunda 11 madde (11, 12, 13, 14,15, 

16, 17, 18, 19, 20, 21), ve öğretim süreci ve öğrenciler boyutunda 7 madde (22, 

23, 24, 25, 26, 27, 28) Ģeklinde adlandırılan üç faktörden oluĢmaktadır. 

Ölçekte bulunan üç faktör, toplam varyansın  63‟ünü açıklamaktadır. 

Okul yönetimi alt boyutu için iç tutarlılık katsayısı .96, mesleki doyum ve kiĢisel 

geliĢim alt boyutu için iç tutarlılık katsayısı .91, öğretim süreci ve öğrenciler alt 

boyutu için iç tutarlılık katsayısı .86 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin tümü için elde 

edilen iç tutarlılık katsayısı ise 0.94 olarak hesaplanmıĢtır. Ayrıca ölçekte “(1) Hiç  

katılmıyorum”,“(2) Katılmıyorum”, “(3) Kısmen Katılıyorum”, “(4) Katılıyorum” 
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ve “(5) Tamamen katılıyorum” Ģeklinde 5‟li likert tipi derecelendirme 

kullanılmıĢtır. 

Bu araĢtırmada ölçeğin güvenilirliğnin test edilmesi için Cronbach Alpha 

iç tutarlılık katsayısı, geçerliliği için ise KMO değeri incelenmiĢtir. Cronbach 

Alpha değerleri motivasyon ölçeğinin mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim boyutu 

için 0.88, okul yönetimi boyutu için 0.95, öğretim süreci ve öğrenciler boyutu için 

0.91 ve motivasyon ölçeğinin tamamı için 0.95 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçek 

geliĢtirme ve kültürel uyarlama çalıĢmalarında geliĢtirilen ölçeğin güvenirliğini 

belirlemek için kullanılan yöntemlerden biri olan iç tutarlılık katsayısı 0.80- 1.00 

arası yüksek derecede güvenilir olarak değerlendirilir (Özdamar, 2004). Bu 

bulgular ölçeğin geçerliğinin ve güvenilirliğinin yüksek olduğunu ve kullanılabilir 

olduğunu göstermektedir. AraĢtırmada Öğretmenlerin Motivasyon Ölçeği ve 

boyutlarının aritmetik ortalamaları 1.00-1.79 “Hiç katılmıyorum”, 1.80-2.59 

“Katılmıyorum”, 2.60-3.39” Kısmen Katılıyorum,”, 3.40-4.19 “Katılıyorum”, 

4.20-5.00 “Tamamen katılıyorum” olarak belirlenmiĢtir. 

3.4 Verilerin Analizi 

AraĢtırmadan elde edilen veriler SPSS 23 programı kullanılarak analiz 

edilmiĢtir. Öncelikle elde edilen veriler için hangi testlerin uygulanacağını 

belirlemek amacıyla veri dağılımının normalliği için çarpıklık-basıklık 

(Skewness-Kurtosis) sonuçları incelenmiĢtir (Büyüköztürk, 2011; Tabachnick ve 

Fidell, 2013; Kilmen, 2015). Verilerin normalliğine yönelik yapılan testlerin 

sonuçları Tablo 3.2'de gösterilmektedir. 

 

Tablo 3.2. Verilerin normalliğine yönelik yapılan testlerin sonuçları 

 
Ölçek ve Boyutları Çarpıklık Basıklık 

Koronavirüs (covid-19) korkusu ölçeği .085 -.666 

Motivasyon 

 

Mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim -.359 -.275 

Okul yönetimi -.814 .730 

Öğretim süreci ve öğrenciler -.627 .516 

 

Tablo 3.2 incelendiğinde test sonuçlarına göre elde edilen anlamlılık 

düzeyi (p>0.05) ve çarpıklık, basıklık değerlerinin +2 ve -2 değerleri arasında 

olmasından dolayı dağılımın normal olduğu kabul edilerek parametrik testler 

uygulanmıĢtır. Çarpıklık ve basıklık değerinin 0.05 anlamlılık düzeyinde 1.96‟dan 

küçük olması verilerin normal dağılım gösterdiği anlamına gelmektedir (Kilmen, 
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2015). Bu nedenle araĢtırmada parametrik testlerden yararlanılmıĢtır. Buna göre 

araĢtırmada elde edilen veriler alt problemlere göre; 

1. Birinci alt problem için aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri 
hesaplanmıĢtır. 

2. Ġkinci alt problem için cinsiyet, medeni durum ve kronik hastalığa sahip 

olup olmama değiĢkenlerinde bağımsız gruplar t-testi, kıdem değiĢkeni 

için Tek Yönlü Varyans Analizi (ANOVA) testi, analiz sonucu anlamlı 

farklılık saptanan değiĢkenlerde farklılığın hangi gruplarda olduğunu tespit 

etmek için çoklu karĢılaĢtırma testlerinden LSD testi yapılmıĢtır. 

3. Üçüncü alt problem için Pearson Korelâsyon Katsayısı hesaplanmıĢtır. 

Mutlak değer olarak korelasyon katsayısı 0.71-1.00 arasında yüksek; 0.70-

0.31 arasında orta; 0.30-0.00 arasında düĢük düzeyde bir iliĢkiyi ifade 

etmektedir (Büyüköztürk, 2011). AraĢtırmada anlamlılık düzeyi 0.05 kabul 

edilmiĢtir. 
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4. BULGULAR 

Bu bölümde araĢtırma sorularına ait bulgular ve bu bulgulara yönelik 

değerlendirmeler yer almaktadır. 

4.1 Birinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde araĢtırmanın birinci alt problemi olan "Anadolu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ve motivasyonları ne 

düzeydedir?" sorusuna iliĢkin bulgulara ve değerlendirmelere yer verilmiĢtir. 

4.1.1 Öğretmenlerin Covid-19 Virüsü Korkuları 
Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularına ait aritmetik ortalama ve 

standart sapma değerleri Tablo 4.1‟de verilmiĢtir. 

  

Tablo 4.1. Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularına ait aritmetik ortalama ve 
standart sapma değerleri 

Ölçek N X SS 

Covid-19 virüsü korkusu 354 2.78 0.97 

Not : “1.00-1.79 “Hiç katılmıyorum”, 1.80-2.59 “Katılmıyorum”, 2.60-3.39” Kısmen 
Katılıyorum,”, 3.40-4.19 “Katılıyorum”, 4.20-5.00 “Tamamen katılıyorum”. 

Tablo 4.1 incelendiğinde öğretmenlerin Covid-19 korkularının (x  =2.78) 

“Kararsızım” düzeyinde olduğu belirlenmiĢtir. Öğretmenlerin korkup korkmama 

konusunda belirli bir görüĢ belirtmedikleri saptanmıĢtır. 

4.1.2 Öğretmenlerin Motivasyon Düzeyleri 
Öğretmenlerin motivasyon düzeylerine ait aritmetik ortalama ve standart 

sapma değerleri Tablo 4.2‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4.2. Öğretmenlerin motivasyon düzeylerine ait aritmetik ortalama ve 
standart sapma değerleri 

Ölçek ve Boyutları N X  SS 

Mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim 354 4.36 0.47 

Okul yönetimi 354 4.27 0.64 

Öğretim süreci ve öğrenciler 354 4.43 0.47 

Motivasyon 354 4.34 0.46 

Not : “1.00-1.79 “Hiç katılmıyorum”, 1.80-2.59 “Katılmıyorum”, 2.60-3.39” Kısmen 
Katılıyorum,”, 3.40-4.19 “Katılıyorum”, 4.20-5.00 “Tamamen katılıyorum”. 
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Tablo 4.2 incelendiğinde öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin 

motivasyon ölçeği toplam puan ortalaması (x  =4.34) ile mesleki doyum ve kiĢisel 

geliĢim boyutu (x  =4.36), okul yönetimi boyutu (x  =4.27), öğretim süreci ve 

öğrenciler boyutu (x  =4.43) "Tamamen katılıyorum" düzeyinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu bulgu, öğretmenlerin iĢlerine yüksek Ģekilde motive oldukları 

Ģeklinde açıklanabilir. 

4.2 Ġkinci Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde araĢtırmanın ikinci alt problemi olan "Anadolu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ve motivasyon düzeyleri 

cinsiyet, medeni durum ve kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir?" sorusuna iliĢkin bulgulara ve değerlendirmelere yer 

verilmiĢtir. 

4.2.1 Cinsiyet DeğiĢkenine Yönelik Bulgular 

Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularına yönelik görüĢlerinin cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t- 

testi testi sonuçlarına Tablo 4.3‟te yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.3. Cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularına 
yönelik t-testi sonuçları 

Ölçek Cinsiyet N X  S t p 

Covid-19 virüsü 
korkusu 

Kadın 288 2.86 0.95 
3.455 0.00 

Erkek 66 2.41 0.99 

      *p<0.05 

 Tablo 4.3 incelendiğinde öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularının 

cinsiyet değiĢkenine göre kadın öğretmenler lehine olmak üzere anlamlı farklılık 

gösterdiği görülmektedir (t= 3.455; p<0.05). Cinsiyet değiĢkeni, öğretmenlerin 

Covid-19 korku algılarında farka neden olmuĢtur. Kadın öğretmenlerin Covid 19 

virüsü korkuları (x  =2.86) erkek öğretmenlerin korku düzeylerine (x  =2.41) göre 

daha yüksektir. 

 Öğretmenlerin motivasyon düzeylerine yönelik görüĢlerinin cinsiyet 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t- 

testi testi sonuçlarına Tablo 4.4‟te yer verilmiĢtir. 
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Tablo 4.4. Cinsiyet değiĢkenine göre öğretmenlerin motivasyon düzeylerine 
yönelik t-testi sonuçları 

Ölçek ve Boyutları Cinsiyet N X  SS t p 

Mesleki doyum ve kiĢisel 
geliĢim 

Kadın 288 4.36 0.46  

-0.013 

 

 

0.99 

 Erkek 66 4.36 0.53 

Okul yönetimi 
Kadın 288 4.26 0.65  

-0.878 

 

 

0.38 

 Erkek 66 4.33 0.54 

Öğretim süreci ve öğrenciler 
Kadın 288 4.44 0.47  

0.205 

 

 

0.83 

 
Erkek 66 4.42 0.51 

Motivasyon 

Kadın 288 4.34 0.46 

-0.355 0.72 

Erkek 
66 4.36 0.49 

      *p<0.05 

 Tablo 4.4 incelendiğinde cinsiyet değiĢkeninin öğretmenlerin motivasyon 

düzeylerinde ölçek geneli (t=-0.355; p>0.05) ile mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim 

(t=-0.013; p>0.05), okul yönetimi (t=-0.878; p>0.05) ile öğretim süreci ve 

öğrenciler (t=0.205; p>0.05) boyutlarında anlamlı bir farklılık ortaya çıkarmadığı 

tespit edilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeni, öğretmenlerin motivasyon algılarında 

farklılığa neden olmamıĢtır. Bu bulgu erkek ve kadın öğretmenlerin motivasyon 

düzeylerinin benzer olduğu Ģeklinde açıklanabilir. 

4.2.2  Medeni Durum DeğiĢkenine Yönelik Bulgular 

Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularına yönelik görüĢlerinin medeni 

durum değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan t-testi testi sonuçlarına Tablo 4.5‟te yer verilmiĢtir. 
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Tablo 4.5. Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin Covid-19 virüsü 
korkularına yönelik t-testi sonuçları 

Ölçek 
Medeni 

Durum 
N X  SS t p 

Covid-19 virüsü 

korkusu 

Evli 253 2.75 0.96 
-0.949 0.65 

Bekar 101 2.86 0.99 

 *p<0.05 

 Tablo 4.5 incelendiğinde öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularının 

medeni durum değiĢkenine anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır (t= 0.949; 

p>0.05). Ancak bekâr öğretmenlerin Covid-19 virüsü korku ortalamaları (x  =2.89) 

evli öğretmenlere (x  =2.75) göre daha yüksektir.  

 Öğretmenlerin motivasyon düzeylerine yönelik görüĢlerinin medeni durum 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan t- 

testi testi sonuçlarına Tablo 4.6‟da yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.6. Medeni durum değiĢkenine göre öğretmenlerin motivasyon 
düzeylerine yönelik t-testi sonuçları 

Ölçek ve Boyutları 
Medeni 

Durum 
N X  SS t p 

Mesleki doyum ve kiĢisel 
geliĢim 

Evli 253 4.34 0.49  

-0.972 

 

 

0.33 

 
Bekar 101 4.40 0.42 

Okul yönetimi 
Evli 253 4.29 0.61  

0.948 

 

 

0.34 

 Bekar 101 4.22 0.69 

Öğretim süreci ve 

öğrenciler 

Evli 253 4.44 0.45  

0.343 

 

 

0.73 

 
Bekar 101 4.42 0.54 

Motivasyon 

Evli 253 4.35 0.46 

0.293 0.77 
Bekar 101 4.33 0.48 

*p<0.05 

 Tablo 4.6 incelendiğinde medeni durum değiĢkeninin öğretmenlerin 

motivasyon düzeylerinde ölçek geneli (t=0.293; p>.05) ile mesleki doyum ve 

kiĢisel geliĢim (t=-0.972; p>.05), okul yönetimi (t=-0.948; p>.05) ile öğretim 
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süreci ve öğrenciler (t=0.343; p>.05) boyutlarında anlamlı bir farklılık ortaya 

çıkarmadığı tespit edilmiĢtir. Bu bulgular hem evli hem de bekar öğretmenler 

benzer düzeylerde motivasyona sahiptirler. 

4.2.3  Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Yönelik Bulgular 

Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularına yönelik görüĢlerinin mesleki 

kıdem değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

yapılan tek yönlü Anova testi sonuçlarına Tablo 4.7‟de yer verilmiĢtir. 

Tablo 4.7. Mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin Covid-19 virüsü 
korkularına yönelik Anova testi sonuçları 

Ölçek Mesleki kıdem (yıl) N X  SS f p Fark 

Covid- 
19 
virüsü 
korkusu 

(1) 1-10 160 2.76 1.04 

0.19 .82 - (2) 11-20 146 2.77 0.88 

(3) 21yıl ve üzeri 48 2.86 1.03 

*p<0.05 

Tablo 4.7 incelendiğinde öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularının 

mesleki kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir faklılık göstermediği saptanmıĢtır (f= 

0.19; p>0.05). Ortalamalar incelendiğinde 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları (x  =2.86), 11-20 yıl arası (x  =2.77) ve 1-

10 yıl arası (x  =2.76) kıdeme sahip öğretmenlerden göre daha yüksektir. 

Öğretmenlerin motivasyon düzeylerine yönelik görüĢlerinin mesleki kıdem 

değiĢkenine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan tek 

yönlü Anova testi sonuçlarına Tablo 4.8‟de yer verilmiĢtir. 
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Tablo 4.8. Mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin motivasyon 
düzeylerine yönelik Anova testi sonuçları 

Ölçek ve 

Boyutları 

Mesleki 

Kıdem (yıl) 
N X  SS t p Fark 

Mesleki 
doyum ve 
kiĢisel geliĢim 

(1) 1-10 

(2) 11-20 

(3) 21+ 

160 

146 

48 

4.49 

4.37 

4.51 

0.42 

0.54 

0.42 

3.67 .02  

1-2 

 

2-3 

Okul 
yönetimi 

(1) 1-10 

(2) 11-20 

(3) 21+ 

160 

146 

48 

4.36 

4.38 

4.47 

0.70 

0.56 

0.63 

0.13 .87 - 

Öğretim 
süreci ve 
öğrenciler 

(1) 1-10 

(2) 11-20 

(3) 21+ 

160 

146 

48 

4.53 

4.49 

4.54 

0.48 

0.48 

0.42 

0.41 .66 - 

Motivasyon 

(1) 1-10 

(2) 11-20 

(3) 21+ 

160 

146 

48 

4.44 

4.39 

4.49 

0.47 

0.46 

0.44 

0.46 .63 - 

 *p<0.05 

 Tablo 4.8 incelendiğinde mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin 

motivasyon ölçeğinin tamamında (f= 0.46; p>0.05), okul yönetimi (f= 0.13; 

p>0.05) ve öğretim süreci ve öğrenciler (f= 0.41; p>0.05) alt boyutlarında anlamlı 

bir faklılık göstermediği görülmektedir. Mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim 

boyutunda (f= 3.67; p<0.05) anlamlı farklılık olduğu belirlenmiĢtir. Kıdem 

değiĢkenine iliĢkin öğretmenlerin motivasyon düzeylerinde farkın kaynağını 

bulmak amacıyla LSD test sonucunda öğretmenlerin kıdem değiĢkenine iliĢkin 

farklılık, 1-10 yıl ve 11-20 yıl kıdeme sahip öğretmenler ile 11-20 yıl ve 21 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip öğretmenler arasında olduğu görülmüĢtür. Anlamlı farklılığa 

sebep olan 11-20 yıl arası (x  =4.37) kıdeme sahip olan öğretmenlerdir. 

4.3 Üçüncü Alt Probleme ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde araĢtırmanın üçüncü alt problemi olan “Anadolu liselerinde 

görev yapan öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkusuyla motivasyonları arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır?” sorusuna iliĢkin bulgulara ve değerlendirmelere yer 

verilmiĢtir. 



47 

Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ile motivasyon düzeyleri 

arasındaki iliĢkilerin belirlenmesine yönelik yapılan korelasyon analizi sonuçları 

Tablo 4.9‟da verilmiĢtir. 

Tablo 4.9. Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ile motivasyon düzeyleri 
arasındaki iliĢkiye yönelik Korelasyon analizi sonuçları 

Covid-19    

virüsü 

korkusu 

ölçeği 

Motivasyon Ölçeği ve Boyutları 

 

 

MDKG           OY            ÖSÖ            M 

CVKÖ 

r -.034 .004 -.064 -.027 

p .522 .937 .228 .617 

  Not: MDKG: Mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim; OY: Okul yönetimi; ÖSÖ:Öğretim 
süreci ve öğrenciler; CVKÖ: Covid-19 Virüsü Korkusu Ölçeği;. Mutlak değer korelasyon 
katsayısı: 0.71-1.00 yüksek; 0.70-0.31 orta; 0.30-0.00 düĢük düzeyde bir iliĢkiyi iĢaret etmektedir 
(Büyüköztürk, 2011). 

 Tablo 4.9 incelendiğinde Covid-19 virüsü korkusu ile motivasyon ve 

boyutları arasındaki iliĢkinin varlığı, yönü ve derecesi verilmiĢtir. Buna göre 

öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkusu ile motivasyon algıları arasında anlamlı 

bir iliĢki (r=-.027; p>0.05) tespit edilmemiĢtir. Ayrıca bu durum öğretmenlerin 

Covid-19 korkularının motivasyonlarını olumlu ya da olumsuz yönde etkilemediği 

Ģeklinde de açılanabilir. 
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5. TARTIġMA 

Bu bölümde araĢtırmanın sonuçları doğrultusunda yapılan tartıĢmalara yer 

verilmiĢtir. 

5.1 Birinci Alt Probleme Yönelik TartıĢma 

AraĢtırma sonuçlarına göre öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları 

kararsız (x =2.78) düzeyindedir. Öğretmenler Covid-19 virüsünde ne çok 

korkmaktadırlar ne de bu hastalığı göz ardı etmektedirler. Sokal ve diğerleri 

(2020), Covid-19 pandemisinin baĢlangıcında iki noktada Kanadalı öğretmenlerle 

anket yapan bir çalıĢma yürütmüĢtür. Elde ettikleri sonuçlar, artan tükenmiĢlik ve 

sinizm ile birlikte öğretmenlerin değiĢime yönelik duygusal ve biliĢsel 

tutumlarının giderek olumsuzlaĢtığını göstermiĢtir. Bu açıdan yaklaĢıldığında 

araĢtırma grubunda yer alan öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkularının yüksek 

düzeyde olmamasının hem kendileri hem de çalıĢtıkları okullar açısından olumlu 

bir durum oluĢturduğu söylenebilir. Kalafatoğlu ve Yam (2021) yaptıkları 

çalıĢmada bireylerin Covid-19 korkularının bazı değiĢkenler açısından incelenmiĢ 

ve araĢtırma sonucunda bireylerin Covid-19 virüsüne iliĢkin korkularının yüksek 

olduğu ifade etmiĢtir. Wang ve diğerleri (2020) Çin'de yaptığı bir araĢtırmada 

katılımcıların yarısından fazlası salgının psikolojik etkilerini orta ila Ģiddetli 

olarak bildirmiĢ ve yaklaĢık üçte biri de orta ila Ģiddetli kaygı belirtmiĢtir. 

AraĢtırma sonuçlarına göre öğretmenlerin motivasyonları yüksek (x  =4.34) 

düzeydedir. Selçuk (2016) tarafından yapılan araĢtırmada da benzer Ģekilde 

öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. BektaĢ‟ın 

(2010) çalıĢmasında ilkokul öğretmenlerinin motivasyon düzeylerinin orta 

düzeyde olduğu, Alpanık (2011) ve Sucu (2016) tarafından yapılan araĢtırmalarda 

ise öğretmenlerein motivasyonlarının orta düzeyde olduğu, Recepoğlu (2013) ve 

Ergen‟in (2009) çaluĢmalarında da öğretmenlerin mesleki motivasyon 

düzeylerinin yüksek düzeyde olduğu saptanmıĢtır. Literatürde yer alan 

çalıĢmalarda da iĢ ortamının iĢ motivasyonunun sağlanmasında önemli bir yere 

sahip olduğu belirtilmektedir (Yıldırım, 2011). Bunun yanında çalıĢanların iĢ 

motivasyonlarının yüksek olmasının diğer bir nedeni olarak çalıĢanların iĢlerini 

severek yapmaları gösterilebilir. Farklı sektörlerde çalıĢan bireyler üzerinde bu 

konuda yapılan araĢtırmalarda da çalıĢanların iĢlerini severek yapmalarının iĢ 
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motivasyonunu yükselten bir unsur olduğu belirlenmiĢtir (Arcak ve Kasımoğlu, 

2006). 

5.2 Ġkinci Alt Probleme Yönelik TartıĢma 

Cinsiyet değiĢkenine göre kadın öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları 

(x  =2.86) erkek öğretmenlere (x  =2.41) göre daha yüksektir. Frederiksen ve 

arkadaĢları (2020) Covid-19 nedeniyle kadınların  68‟inin, erkeklerin  56‟sının 

endiĢe duyduğunu belirtmiĢlerdir. Özdin ve Özdin (2020), koronavirüsün cinsiyet 

değiĢkeninde; kadınlarda daha fazla psikolojik etki yarattığını belirlemiĢlerdir. 

Thompson ve diğerleri (2016) ise, ayrıca kadın ve erkeklerin sağlık arama 

tutumlarını incelemiĢ ve kadınların sağlık arama tutumlarının erkeklere göre daha 

yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur. Bu bağlamda kadınların hem sağlık arayıĢı 

hem de koronavirüs kaygılarının ve korkularının daha yüksek olduğu yönündeki 

bulgularımızı literatür desteklemektedir. Kadın öğretmenlerin mesleki 

sorumlulukları yanında ailevi sorumluluları da ağır basmaktadır. Bu açıdan 

bakıldığında kadın öğretmenlerin hastalanmaktan erkeklere göre daha çok 

korkmalarının normal olduğu söylenebilir. Gencer‟in (2020) Çorum‟da yaptığı 

bireylerin koronavirüs korku çalıĢmasında kadınların Covid-19 korku 

düzeylerinin erkeklere göre daha yüksek olduğunu ifade etmiĢtir. Öğrencilerle 

yaptığı bir çalıĢmada Gao ve diğerleri (2020) bu sonuçlardan farklı olarak Covid-

19 virüsünün yarattığı psikolojik etkisinin cinsiyete göre farklılık göstermediğini, 

erkek ve kız öğrencilerin virüs sebebi ile aynı stres ve olumsuz duygular 

yaĢadıklarını belirtmiĢlerdir. 

AraĢtırma sonucuna göre erkek ve kadın öğretmenlerin motivasyon 

düzeyleri (t=-0.355; p>0.05) birbirine benzerdir. Benzer Ģekilde Ugar (2019), 

Yıldırım (2019), Aksel (2016), Çelik (2015) ve Demir (2018) araĢtırmalarında da 

öğretmenlerin motivasyon algılarında cinsiyete göre anlamlı düzeyde farklılık 

göstermediği sonucuna ulaĢmıĢlardır. Bu araĢtırma sonuçlarınan farklı sonuçlara 

ulaĢan araĢtırmalar da mevcuttur. Polat‟ın (2010) yaptığı bir çalıĢma sonuçlarında 

cinsiyet değiĢkeninde kadın ve erkek öğretmenlerin motivasyon düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur ve ayrıca içsel ile dıĢsal motivasyon 

boyutunda kadın öğretmenlerin düzeyleri daha fazla çıkmıĢtır. Bunun sebebi 

olarak kadınların ve erkeklerin beklenti düzeylerinin benzer olmaması 

belirtilmiĢtir. 
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Medeni durum değiĢkeninde araĢtırma sonucu bekâr öğretmenlerin Covid-

19 virüsü korku ortalamaları (x  =2.89) evli öğretmenlere (x  =2.75) göre daha 

yüksektir. Bu sonuca benzer olarak Gencer‟in (2020) yaptığı çalıĢmada bekârların 

koronavirüs korku düzeylerinin evli ya da dul olan katılımcılara göre daha yüksek 

olduğunu tespit etmiĢtir. Bu sonuçtan farklı olarak yapılan medeni durum 

değiĢkeninde Covid-19  sürecinde yaĢanan stres, kaygı, depresyon gibi konularla 

arasında anlamlı bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır (Badahdah vd., 2020; Kong vd., 

2020; Kurt vd., 2020; Tönbül, 2020; C. Wang vd., 2020). 

Medeni durum değiĢkeninin öğretmenlerin motivasyon düzeylerinde ölçek 

geneli (t=0,293; p>.05) ile mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim (t=-0,972; p>.05), 

okul yönetimi (t=-0.948; p>.05) ile öğretim süreci ve öğrenciler (t=0.343; p>.05) 

boyutlarında anlamlı bir farklılık ortaya çıkarmadığı tespit edilmiĢtir. Vatansever- 

Bayraktar (2019) araĢtırmasında sınıf öğretmenlerinin motivasyon düzeylerinin 

medeni durum değiĢkeninde anlamlı bir farklılık tespit etmemiĢtir. ÇalıĢmaya 

benzer olarak Aslantürk (2014) medeni durum değiĢkeninin motivasyon 

düzeyinde anlamlı bir farklılık ortaya çıkarmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

AraĢtırma sonucuna göre, ortalamalar incelendiğinde 21 yıl ve üzeri 

kıdeme sahip öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları (x  =2,86), 11-20 yıl arası 

(x  =2,77) ve 1-10 yıl arası (x  =2,76) kıdeme sahip öğretmenlerden göre daha 

yüksektir. Öğretmenlerin kıdemleri arttıkça Covid-19 virüsü korkuları da 

artmaktadır. Öğretmenlerin kıdemleri arttıkça yaĢları da arttığı için, ilerleyen 

yaĢları ile birlikte sağlık endiĢelerinin arttığı söylenebilir. Ġnsanların yaĢı 

ilerledikçe bazı hastalıklara yakalanma ihtimalleride artmaktadır ve 65 yaĢ üstü 

kiĢiler ile birlikte kronik hastalığı olan kiĢiler Covid-19 salgını açısından risk 

altında olanlardır (Pakpour vd., 2020). Buna bağlı olaral yaĢın artmasıyla birlikte 

hastalıktan korkma düzeyinin de artması beklenebilir. 

Mesleki kıdem değiĢkenine göre öğretmenlerin motivasyon ölçeğinin 

tamamında (f= 0,46; p>0.05), okul yönetimi (f= 0,13; p>0.05) ve öğretim süreci 

ve öğrenciler (f= 0,41; p>0.05) alt boyutlarında anlamlı bir faklılık göstermediği 

görülmektedir. Mesleki doyum ve kiĢisel geliĢim boyutunda (f= 3,67; p<0.05) 

anlamlı farklılık olduğu belirlenmiĢtir. TaĢ ve Selvitopu (2020), Lise 

öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki motivasyon düzeylerini incelemiĢ ve 

araĢtırma sonucunda Lise öğretmenlerin kıdemleri onların mesleki motivasyonları 

üzerinde anlamlı bir fark oluĢturmadığını belirtmiĢtir. Literatür incelendiğinde bu 
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bulguyu destekleyen çeĢitli araĢtırmalara ulaĢılmıĢtır. Güven (2006) yağtığı bir 

çalıĢmasında araĢtırmasında öğretmenlerin mesleki kıdemleri ile motivasyon 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunamadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu sonuca 

benzer olarak Ergen (2009) ve Özkan-Ebcim (2012) öğretmenlerin motivasyon 

düzeylerinde mesleki deneyimleri bakımından farklılaĢmadığı sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Öte yandan Ertürk (2016) kıdemli öğretmenlerin iĢ motivasyonlarının 

bir alt kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ motivasyonlarından yüksek olduğu 

belirtmiĢtir. 

5.3 Üçüncü Alt Probleme Yönelik TartıĢma 

Öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları ve motivasyon düzeyleri 

arasında (r=-.027; p>0.05) bir iliĢki olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Erol ve Erol 

(2020) yaptıkları çalıĢmada Covid-19 virüsü korkusunun lkokul öğrencilerinin 

deneyimleri ebeveynlerinin gözünden incelenmiĢtir. Bulgulara göre; öğrenciler ve 

ebeveynleri bu süreçte korkulu, kaygılı ve öğrencilerin akademik baĢarılarında bir 

düĢüĢ olduğu ortaya koymuĢtur. Yılmaz ve Sağlam (2021) yaptıkları çalıĢmada 

Covid-19 virüsü tehditinin çalıĢan motivasyonunu düĢürdüğünü ortaya koymuĢtur. 

Öğretmenler pandemi döneminin çoğunda uzaktan eğitim ile görevlerini yerine 

getirmiĢlerdir. Bu nedenden dolayı Covid-19 virüsü korkuları motivasyonlarını 

çok büyük ölçüde etkilememiĢ olabilir. 

Jansen (2021) tarafından yapılan bir çalıĢmada öz-Ģefkatin depresyon, 

ruminasyon, Covid-19‟a bağlı gelecek korkusu ile iliĢkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢma 

sonucunda öz-Ģefkatin, depresyon, ruminatif düĢünceler ve Covid-19‟a bağlı 

gelecek korkuları ile negatif yönlü iliĢkili olduğu saptanmıĢtır. KurtuluĢ ve 

DüĢünceli (2021) araĢtırmasında üniversite öğrencilerinin Covid-19 farkındalığı 

ve genel aidiyet duzeylerinin Covid-19 korkusunu yordama düzeyini tespit etmeyi 

amaçlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda genel aidiyet ile Covid-19 korkusu arasında 

negatif yönde anlamlı bir iliĢki olduğunu ortaya koymuĢtur ve genel aidiyetin 

Covid-19 korkusunu anlamlı düzeyde yordadığı sonucu bulmuĢtur. 

Öte yandan Sarı ve diğerleri (2022), Mersin Üniversitesinde Sağlık 

bölümünde okuyan öğrencilerinin Covid-19 korkusunun akademik motivasyon 

üzerine olan etkisini araĢtırdığında, korkunun tam tersi durumda motivasyonu 

artırdığı ve öğrencilerin korku yaĢamalarına rağmen motivasyonlarını 

etkilemediğini ortaya çıkarmıĢtır. Sağlık alanında okuryazar olmak bu durumu 

etkileyebilir. Bu bağlamda da araĢtırmamızda öğretmenlerinde Covid-19 
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konusunda bilinçli olmaları korkunun motivasyona olan iliĢkisinde etkili olmamıĢ 

olabilir. 
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6. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde araĢtırmanın sonuçlarına, sonuçları çerçevesinde oluĢturulan 

önerilere yer verilmiĢtir. 

6.1 Sonuçlar  

Anadolu liselerinde görev yapan öğretmenlerin Covid-19 virüsü 

korkusuyla motivasyonları arasındaki iliĢkinin incelenmesi amacıyla 

gerçekleĢtirilen araĢtırmada aĢağıdaki sonuçlara ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin Covid-19 virüsü korku düzeyleri 

kararsız düzeyindedir. Öğretmenlerin Covid-19 virüsünden korkup korkmama 

konusunda belirli bir görüĢ belirtmedikleri belirlenmiĢtir. Motivasyon algılarının 

ise ölçek genelinde yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkeninde kadın 

öğretmenlerin Covid-19 virüsü korku düzeyleri erkek öğretmenlere göre daha 

yüksektir. Ancak öğretmenlerin motivasyon algıları cinsiyet değiĢkeninde 

benzerdir. Medeni durum değiĢkeninde öğretmenlerin Covid-19 virüsü korkuları 

anlamlı farklılık göstermediği saptanmıĢtır. Motivasyon algıları ise hem evli hem 

de bekâr öğretmenlerde benzer düzeylerdedir. Mesleki kıdem değiĢkenine 

bakıldığında öğretmenlerin Covid-19 korku algıları ve motivasyon düzeylerinde 

ölçek genelinde anlamlı farklılık göstermediği görülmektedir. Öğretmenlerin 

Covid-19 virüsü korkusu ile motivasyon algıları arasında anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmemiĢtir. 

6.2 Öneriler 

AraĢtırmadan elde edilen sonuçlar doğrultusunda aĢağıdaki öneriler 

geliĢtirilmiĢtir. 

6.2.1 Uygulamaya Yönelik Öneriler 

1. Öğretmenlerin salgın hastalık korkularını ya da kaygılarını düĢürücü               

nsağlık personeli tarafından ya da alanında uzman kiĢiler tarafından 

belirli periyotlarla salgın hastalıklar hakkında ya da psikolojik anlamda 

seminerler düzenlenebilir. 

2. Öğretmenlerin motivasyon düzeylerini koruyucu ve yükseltici 

faaliyetlere öncelik verilebilir. Bu faaliyetler ödül, maaĢ artıĢı ve 

kademe atlama olabilir. 

6.2.2 AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

1. Kadın öğretmenlerin korku düzeyinin neden yüksek olduğu 

araĢtırılabilir. 
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2. Salgının gelecekte artabileceğinden ya da baĢka salgınlar ortaya 

çıkabileceğinden dolayı salgın hastalıkların öğretmenler üzerindeki 

etkisi üzerinde farklı çalıĢmalar yapılabilir. 

3. AraĢtırma nicel araĢtırma yöntemi kullanılarak yapılmıĢtır. Nitel 

araĢtırma yöntemi ile konu daha derinlemesine analiz edilebilir. 

4. Bu araĢtırma Bolu ilinde çalıĢan öğretmenler üzerinde yapılmıĢtır. 

BaĢka illerde de tekrarlanabilir. 

5. Aynı araĢtırma özel okullar ve kamu okulları karĢılaĢtırılarak 

yapılabilir. 
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8. EKLER 

EK  1 Koronavirüs (Covid-19) Korkusu Ölçeği Kullanım Ġzni 
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EK  2  Öğretmen Motivasyon Ölçeği Kullanım Ġzni  
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EK 3  Sağlık Bakanlığı Ġzni 
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EK  4 KiĢisel Bilgi Formu 

Değerli MeslektaĢlarım, 

Yüksek Lisans tez konum olarak, öğretmenlerin Covid-19 korkularıyla 

motivasyon düzeyi algıları arasında iliĢki olup olmadığını araĢtırıyorum. 

AraĢtırma aracım üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde demografik 

mesleki özelliklerinize iliĢkin seçmeli ve açık uçlu sorular, ikinci bölümde 

“Koronavirüs (Covid-19) Korkusu Ölçeği”, üçüncü bölümde ise “ Öğretmen 

Motivasyon Ölçeği” yer almaktadır. Seçmeli soruları ve ölçek maddelerini 

eksiksiz ve içtenlikle vereceğiniz yanıtlar hem araĢtırmanın geçerlik ve güvenirliği 

hem de bilime sağlayacağınız katkı açısından çok değerlidir. 

AraĢtırma sonucunda elde edilecek veriler, sadece bu araĢtırmada için 

kullanılacak ve toplu olarak değerlendireceği için anket formuna isim yazmanıza 

gerek yoktur. Zaman ayırma inceliğiniz ve araĢtırmaya sağladığınız katkılardan 

dolayı teĢekkür eder, saygılarımı sunarım. 

Çağla Özdemir 

BAĠBÜ Eğitim 

Bilimleri Enstitüsü 

Yüksek Lisans Öğrencisi                                                

AĢağıda kendinizle ilgili sorular yer almaktadır. Sizin için uygun olan 

seçeneği (X)  iĢaretleyiniz.  

1. Cinsiyetiniz: (   ) Kadın        (   ) Erkek 

2. Medeni durumunuz :  (   )  Bekar    (   ) Evli     (    ) Ayrı yaĢıyor  

3. Mesleki kıdeminiz :  (   ) 10 yıl ve daha az      (    ) 11-20 yıl     (   ) 21 yıl 

ve daha fazla 
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EK  5 Koronavirüs (Covid-19) Korkusu Ölçeği 

1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-Katılmıyorum, 3-Kararsızım, 4-Katılıyorum,  
5- Kesinlikle katılıyorum 

 1 2 3 4 5 

1.Koronavirüsten (Covid-19) çok korkuyorum.      

2.Koronavirüsü düĢünmek beni rahatsız ediyor.      

3.Koronavirüsü düĢündüğümde ellerim soğuk soğuk 

terliyor. 

     

4.Koronavirüs nedeniyle hayatımı kaybetmekten 

korkuyorum. 

     

5.Sosyal medyada koronavirüsle ilgili hikâyeleri ve 

haberleri gördüğümde gerilir veya endiĢelenirim. 

     

6.Koronavirüse yakalanacağım korkusundan dolayı 

uyuyamıyorum. 

     

7.Koronavirüse yakalanacağımı düĢündüğümde 

kalbim hızla çarpmaya baĢlıyor. 
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EK  6 Öğretmen Motivasyon Ölçeği  
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1.Öğrencilerle ilgili sorumluluk almak, bana kendimi değerli hissettiriyor.      

2.KiĢisel geliĢimime katkı sunduğunu düĢündüğüm için, öğretmenlikten 
keyif alıyorum. 

     

3.Mesleki anlamda somut baĢarı hedeflerimin olması beni motive ediyor.      

4.Mesleki geliĢimim için eğitimsel kitaplar okumak beni mutlu ediyor.      

5.Mesleki geliĢimim için kurs, eğitim vb. etkinliklere katılmaktan keyif 
alıyorum 

     

6.Mesleğimle ilgili yeni bilgiler edinmekten keyif alıyorum.      

7.Hizmet içi eğitimlere katılarak kendimi geliĢtirmekten keyif alıyorum.      

8.MeslektaĢlarımın deneyimlerinden yararlanmak hoĢuma gidiyor.      

9. Kültürel birikimimi artırdığı için, öğretmenliği keyifle yapıyorum.      

10.MeslektaĢlarımın bana saygı duyması, beni motive ediyor.      

11.Okul yönetimi eğitimle ilgili yenilikçi fikirlerimi desteklediği için 
mutlu oluyorum. 

     

12.Okul yönetiminin öğretmenlere yönelik yapıcı tutumu, bana güven 
veriyor. 

     

13.Okul yönetiminin, mesleki açıdan deneyimli olduğunu gördüğüm için 
mutlu oluyorum. 

     

14.Okul yöneticilerinin, iĢini severek yaptığını görmek beni mutlu ediyor.      

15.BaĢarılı olduğum konularda okul yönetimi tarafından takdir edilmek 
beni mutlu ediyor 

     

16.Okul yönetiminin yaratıcı-özgün fikirler sunması beni mutlu ediyor.      

17.Okul yönetimi, yaĢadığım sorunların çözümünde destek olduğu için 
mutlu oluyorum. 

     

18.Okul yönetiminin yeterli bilgi ve donanıma sahip olduğunu gördüğüm 
için mutlu oluyorum. 

     

19.Okul yönetiminin çözüm odaklı hareket etmesinden memnunum.      

20.Okul yönetimi öğretmenlerle iĢbirliği içinde hareket ettiği için motive 
oluyorum. 

     

21.Okul yöneticilerinin eğitime yönelik yapıcı tutumu, okula olan 
sevgimi artırıyor. 

     

22.Öğrencilerle okul dıĢı etkinliklere (gezi, yemek vb.) katılmak, bana 
keyif veriyor. 

     

23.Öğrencilerin öğrenme düzeylerine katkı sunduğu için, ders içi 
etkinlikleri keyifle uyguluyorum. 

     

24.Çocuklara yeni bir Ģeyler öğretmenin eğlenceli olduğunu 
düĢünüyorum. 

     

25. Öğrencilerin sevgisini hissettiğim için mutlu oluyorum.      

26.Öğrencilerim baĢarı elde ettiğinde, kendim baĢarmıĢım gibi mutlu 
oluyorum. 

     

27. Öğrencilerimle vakit geçirmek bana keyif veriyor.      

28.Öğrencilerin bazı olumlu değerleri (dürüstlük, saygı vb.) kazanmaları, 
beni mutlu ediyor. 

     

 


