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Milli egitim uzmanlarmin mesleki motivasyon kaynaklarini incelemeyi amaglayan bu
arastirmada nitel arastirma yontemi ve fenomenoloji deseni kullanilmistir. Aragtirmanin
katilimcilarini 6l¢iit 6rnekleme yontemiyle belirlenen 20 milli egitim uzmani olusturmustur.
Calismada veriler yar1 yapilandirilmis goriisme formlari araciligiyla yiiz ylize toplanmis ve
betimsel analiz yontemiyle ¢éziimlenmistir. Milli egitim uzmanlar1 uzmanlik 6zliik haklari
verilen, uzman statiisiinde bulunan kisilerdir fakat gérev kapsamlar1 mevzuatla belirlenmis
olmasina ragmen mevzuat disindaki gorevleri de yapmalar1 beklenildigi i¢in yaptiklari isi
cok da uzmanlik olarak degerlendirmemektedirler. Milli egitim uzmani denildiginde akla
gelen kavramlar olarak arastirma ve gelistirme, egitim politikas1 belirleme, farkli bakis agisi,
problem ¢6zebilme, proje yiiriitme, yenilikler ortaya koyma, nitelikli personel kavramlar1 6n
plana cikmistir. Arastirma sonuclarina gore Herzberg’in ¢ift faktér kuramima gore
degerlendirilen milli egitim uzmanlariin mesleki motivasyon kaynaklarinda igsel
faktorlerin belirleyici oldugu ortaya ¢ikmistir. Uzmanlart en ¢ok motive eden durumun
mesleki anlamda tasidiklar1 sorumluluk oldugu goriilmiistiir. Herzberg’in ¢ift faktor
kuramina gore milli egitim uzmanlarin1 motive eden igsel faktorler; sorumluluk, basari,
taninma, isin kendisi ve yiikselme faktorleri seklinde siralanirken, hijyen faktorlerden; is
arkadaslar1 ile uyum, yoneticilerle olan iligkiler, rahat bir ¢alisma ortami 6n plana ¢ikmistir.
Bununla birlikte milli egitim uzmanlar1 igin ticretin motive edici bir faktor olmadig: fakat
motivasyonu etkileyen onemli bir hijyen faktér oldugu bulgusuna ulasilmistir. Ayrica
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meslegin bilinirligi ve deger gormesi, yaptiklar islerin goriilmesi, gorev tanimina uygun
calisma, daha fazla sorumluluk verilmesi ve calismalarin takdir edilmesi milli egitim
uzmanlarinin motivasyonu etkileyen olumlu faktorler olarak bulgulanirken, her isi yapan
memur algisi, gorev tanimindaki belirsizlikler, yonetimsel degisiklikler, deger gormeme ve
takdir edilmeme gibi durumlarin motivasyonu olumsuz etkileyen durumlar oldugu ortaya
cikmistir. Katilimcilar diizenli olarak uzman yardimcist alimi yapilmamasi sebebiyle Milli
Egitim Bakanligi tarafindan milli egitim uzmanligima yeteri kadar onem ve deger
verilmedigini ifade etmislerdir. Milli egitim uzmanlar1 mevzuatta yer alan gérev kapsaminin
onemine dikkat c¢ekmisler ve motivasyon kaynaklarin1 artiracak bazi Onerilerde
bulunmuglardir.

Anahtar Kelimeler  : Milli Egitim Uzmani, Motivasyon, Cift Faktor Kurami, Herzberg
Sayfa adedi 125

Danisman : Prof. Dr. Ferudun Sezgin
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ABSTRACT

In this study, which aims to examine the professional motivation sources of national
education experts, qualitative research method and phenomenology design were used. The
participants of the study consisted of 20 national education experts determined by criterion
sampling method. The data in the study were collected face-to-face through semi-structured
interview forms and analyzed by descriptive analysis method. National education experts
are people who are given specialist personal rights and have expert status, but although their
scope of duty is determined by the legislation, they do not consider their work as expertise
since they are expected to perform duties outside the legislation as well. When national
education expert is mentioned, the concepts that come to mind are research and development,
determining education policy, different perspective, being able to solve problems, carrying
out projects, introducing innovations, and qualified personnel. According to the results of
the research, it was revealed that internal factors were determinant in the professional
motivation sources of national education experts evaluated according to Herzberg's double
factor theory. It was seen that the situation that motivates the experts the most was the
responsibility they carry in a professional sense. According to Herzberg's double factor
theory, the internal factors that motivate national education experts are; responsibility,
success, recognition, the job itself and promotion factors, while hygiene factors; harmony
with co-workers, relationships with managers and a comfortable working environment came
to the fore. However, it was found that salary was not a motivating factor for national
education experts, but it was an important hygiene factor affecting motivation. In addition,
while the recognition and appreciation of the profession, the work they do being seen,
working in accordance with the job description, being given more responsibility and being
appreciated for the work were found to be positive factors affecting the motivation of
national education experts, it was revealed that the perception of civil servants doing every
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job, uncertainties in the job description, administrative changes, not being valued and
appreciated were situations that negatively affected motivation. The participants stated that
the Ministry of National Education did not give enough importance and value to national
education expertise due to the lack of regular expert assistant recruitment. National education
experts drew attention to the importance of the scope of duties in the legislation and made
some suggestions to increase the sources of motivation.

Key Words : National Education Expert, Motivation, Two-factor Theory
Page Number : 125
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BOLUM I

GIRIS

Bu bolimde arastirmanin problem durumu, arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi,

varsayimlari, sinirliliklart ve tanimlar bulunmaktadir.

Problem Durumu

Calisma hayatinda olduk¢a 6nemsenen konulardan biri olan motivasyon kavrami bir¢ok
meslek alaninda yillardir farkli tiirden arastirmalara konu olmustur. Siirekli degisen ve
gelisen diinya diizeni ile birlikte ortaya cikan yeniliklere uyum saglayabilmek icin
motivasyona ihtiya¢ duyulmaktadir. Motivasyon calisma hayatinda orgiitler ve is gorenler
icin olmazsa olmaz kavramlardan biri olmakla birlikte ayni zamanda is gorenlerin
performansini da etkileyen etkenlerden biridir (Basaran, 1984). Is gérenlerin motivasyonunu
saglamada, Orgiitlerin insan kaynaklar1 politikalar1 ve liderlik yaklasimlar1 belirleyici
olmaktadir. Is gorenlerin motivasyonu, orgiitler ve insan kaynaklari yonetimi teorileri
tarafindan kritik bir faktor olarak kabul edilir, ¢linkii bireyleri motive eden ve elinde tutan
caligma ortamlar1 yaratabilen orgiitler, rekabetci bir ortamda bagarili olmak icin daha iy1
durumda olacaklardir. Is gérenlerin yeteneklerini en iist diizeyde kullanmalarim saglayacak
ortamlarin yaratilmasi, sadece bireysel performansi degil, ayn1 zamanda orgiitsel hedeflere
ulagma kapasitesini de olumlu yonde etkilemektedir (Miiller, Alliata, & Benninghoff, 2009).
Bu durum, motivasyonun yalnizca bireysel bir ihtiya¢ olarak degil, ayn1 zamanda 6rgiitlerin
stirdiiriilebilirligi ve rekabet giicli i¢in temel bir stratejik faktor olarak degerlendirilmesi
gerektigini gostermektedir (Deci & Ryan, 2013). Is gorenlerin érgiitte fizyolojik ihtiyaglart
ile birlikte sosyal ve psikolojik ihtiyaglarmin karsilanmasi is gorenleri orgiite daha ¢ok
baglar ve bu durum 6rgiitiin devamliliginin olmasi, amaglarinin gerceklestirilmesi i¢in temel

bir gerekliliktir (Bagaran,1984).



Motivasyon, bir orgiitiin basarisi i¢in kritik bir faktordiir ¢iinkii is gorenlerin organizasyonel
hedeflere ulagmak i¢in gosterdikleri ¢aba, yalnizca bireysel yetenek ve bilgiyle degil, ayn1
zamanda bu c¢abalarin yonlendirilmesi ve odaklanmasiyla sekillenir. Bir orgiitiin basarisi is
gorenlerin orgiitiin hedefleri dogrultusunda ¢alismalarina, bilgi, beceri, kabiliyet ve giiglerini
bu noktada yogunlastirmalarina baghdir. Bu baglamda motivasyon, calisanlarin
performansini artiran ve bu ¢abalarin devamliligini saglayan bir giidii olarak 6n plana ¢ikar.
Iyi motive edilmis calisanlar, hedeflerine ulasmak i¢in daha istekli ve enerjik bir sekilde ¢aba
harcarlar, bununla birlikte motive edilmemis bireylerden yiiksek performans beklemek
gercekei degildir (Kogel, 2005). Orgiit yoneticilerinin ¢alisanlarin nasil motive edilecegini
anlamalar1 orgiitiin hedeflerinin gergeklesmesi ve siirdiiriilebilir basar1 i¢in 6nemlidir.
Y o6netim, calisanlarinin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikaracak bir kiiltiir olusturmak i¢in
motive edici stratejiler gelistirmelidir. Bu baglamda o6ncelikle c¢alisanlarin net gorev
tanimlarinin yapilmasi, rol belirsizliginin ortadan kaldirilmast ve rol ¢atigmasinin
yasanmamasi i¢in yoneticiler tarafindan gerekli tedbirlerin alinmasi gerekir (Ceylan ve
Ulutiirk, 2006). Bununla birlikte mesleki egitim firsatlarinin yayginlastirilmasi, ¢alisanlara
terfi ve yiikselme imkaninin verilmesi, orgiitte alinan kararlara calisanlarinda dahil edilmesi,
orgiit icinde iyi bir etkilesim i¢in iyi bir iletisim aginin olusturulmasi, ¢alisilan ortamin
fiziksel kosullarinin iyilestirilmesi, isin daha ilgi ¢ekici bir hale getirilmesi, ¢alisanlarin 6zel
hayatina saygili olunmasi gibi orgiitsel ve yonetsel araclar kullanmak motive edici stratejiler

arasinda saylabilir (Ozgener, 2000).

Orgiit yoneticilerinin sahip olduklart 6zellikler, uyguladiklar1 davranis bigimi, gii¢
kaynaklari, yonettikleri alanla ilgili yeterli bilgi birikime sahip olmalari ¢aligsanlar iizerinde
motive edici bir etkiye sahiptir. YoOneticiler calisanlarina sadece ddiiller veya takdir
gostermenin Otesine ge¢meli, ayn1 zamanda ¢aligsanlar: siirekli olarak daha iyi performans
sergilemeleri i¢in cesaretlendirecek bir ¢aligma ortami yaratmalidir. Bu tiir bir ortam,
calisanlarin islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirir. Yonetim personelinin
sorumlulugu, calisanlarint kurulusun performansimi artiracak beklenti dogrultusunda
calismaya motive etmektir (Sekhar, Patwardhan, & Singh, 2013). Yapilan bir arastirmada
calisanlarin motivasyonu ne kadar yiiksek olursa, yaptiklar1 ise o kadar baglilik
gosterdiklerini, bu sebeple isverenlerin ¢aliganlarinin motivasyonlarini yiiksek tutmak icin
uygun ortami saglamalari gerektigi ifade edilmistir (Kose, 2019). Orgiitler, is gdrenlerin
motivasyonunu artirabilmek i¢in onlarin yalnizca profesyonel becerilerini degil, aym

zamanda bireysel 6zelliklerini de goz oniinde bulundurmalidir. Bu, her bireyin sahip oldugu
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farkli degerler, ihtiyaglar ve beklentiler dogrultusunda is gorenlerin davraniglarini anlamak
ve bu davranislart yonlendirecek stratejiler gelistirmek demektir. Orgiitiin amaclarini
gergeklestirmek i¢in i gorenleri motive etmekte kullanilacak araglari, is gorenlerin
ihtiyaclar1 dogrultusunda belirlemesi gerekmektedir (Ergiil, 2005). Basarili bir orgiit,
kurumun degerini gostermek i¢in calisanlarin giiclii yonlerini ve motivasyonlarini
birlestirmeli, dis degisikliklere ve calisanlarin taleplerine aninda yanit vermelidir.
Orgiitlerin, sadece is gdrenlerini motive etmekle kalmayip, onlarin giiclii yonlerini nasil daha
verimli kullanabileceklerine dair stratejiler gelistirmesi, uzun vadeli basari igin kritik bir rol

oynar. (Kuo, 2013).

Calisanlarin motivasyonu ile yapilan isin verimliligi arasinda anlamli bir iliski oldugu
aragtirmalar neticesinde ortaya konulmustur (Akca, Erdogan ve Kacer, 2023; Gok, 2009;
Kose, 2019). Bu aragtirmalar, is gorenlerinin motivasyon diizeylerinin yiiksek olmasinin,
yapilan isin kalitesini ve verimliligini dogrudan etkiledigini gostermektedir. Motivasyonu
yiiksek ig gorenlerin, organizasyona katki saglama konusunda daha istekli olduklart ve bu
sayede Orgiitiin hedeflerine ulasmada daha basarili oldugu goriilmektedir. Bircok calisma,
orgiitlerin basarilar1 ve siirdiiriilebilirligi i¢in c¢alisanlarin motivasyon diizeylerinin
artirilmasinin ne kadar énemli oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle, ¢alisanlarin yiiksek
motivasyona sahip olmalari, sadece 1s gorenlerin kisisel performanslarini artirmakla kalmaz,
ayni zamanda Orgiitiin genel basarisini pekistirir ve bu basariy: stirdiiriilebilir kilar (Martin,
2003). Bu baglamda, orgiitlerin ¢alisanlarin1 motive etmeleri, sadece bireysel degil, ayni

zamanda organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in de kritik bir Gneme sahiptir.

Motivasyon kavrami sanayi devrimi ile birlikte ortaya ¢ikmis ve ¢alisanlarin verimliliklerini
artirmak i¢in bir arag olarak goriilmistiir (Hotamisli ve Senol, 2011). Sanayilesme stirecinde,
fabrikalarda ve is yerlerinde otomasyonun artmasi, islerin standardize olmas1 ve is boliimii
ile uzmanlagsmanin hiz kazanmasi, ¢alisanlarin giinliik islerinde bir monotonluk yaratmis ve
bu durum islerin tekrariyla birlikte ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkilemistir.
Bu siireg, calisanlarin islerine olan ilgilerini kaybetmelerine, yaptiklari isten keyif almamaya
ve motivasyonlarinin diismesine neden olmustur. Sanayilesme ile birlikte ortaya ¢ikan bu
olumsuzluklar, ¢alisanlarin islerine olan baghliklarin1 zayiflatmis ve drgiitler i¢in bir sorun
haline gelmistir (Eren, 2006). Calisanlarin, yaptiklar1 islerde anlam arayislariin ve
motivasyonlarinin saglanamamasi, yoneticiler ve orgiitler i¢in yeni bir zorluk olusturmustur.
Bu sebeple, calisanlari islerine daha fazla motive edebilmek ve verimliliklerini artirmak

amaciyla ¢esitli yontemler arastirilmaya baglanmistir. Motivasyon ve performans artiric
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stratejiler gelistirmek, yalnizca calisanlarin ruh halini iyilestirmekle kalmamis, ayni
zamanda Orgiitiin silirdiiriilebilirligine ve basarisina da O6nemli katkilar saglamistir. Bu
baglamda, is gorenlerin motivasyonunu artirmaya yonelik kullanilan araglar, is yerindeki

genel verimliligi etkilemis ve orgiitlerin gelisimine 6nemli katkilar sunmustur (Ergiil, 2005).

Motivasyon, bireylerin diisiinme siireglerini gelistiren, problem ¢6zme becerilerini artiran ve
sorumluluk alma istekliligini tesvik eden bir giigtiir. Motivasyon, kisilerin algilama giictinii
artirtr, disiincelerinin etkili sekilde gelismesini saglar, kisileri sorumluluk almaya daha
istekli hale getirir aynt zamanda onlarin problem c¢ozme ile ilgili olumlu tutum
gelistirmelerine katki saglar. Bu siireg, yalnizca bireylerin sorumluluk almasini saglamaz,
ayn1 zamanda onlar1 problem ¢dzmeye yonlendirir ve kararlarinin daha bilingli olmasina
sebep olur (Steyn, 2002). Motivasyon kisiye harekete ge¢mesi, eylemde bulunmasi i¢in
istekli hale gelmesinde etkili oldugundan, egitim siirecinde istenilen kazanimlarin elde
edilebilmesi i¢in 6grenme 6gretme siirecinin tesirini 6n plana ¢ikaran en 6nemli etkenlerden
birisidir ve 6grencilerin 6grenmeye kars1 tutumlarint dogrudan etkileyerek onlarin akademik
basarilarina katkida bulunur. Motivasyonlu bireyler, hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla
caba harcar, yeni bilgiler edinme konusunda daha istekli olurlar ve 6grenme siirecine daha
fazla dahil olurlar. Bu nedenle egitimde motivasyonun gii¢lendirilmesi, Ogrenme

stireglerinin etkinligini 6nemli 6lgiide artirabilir. (Akbaba, 2006).

Motivasyon egitim alaninda yapilan bir¢ok arastirmanin konusu olmustur. Bu dogrultuda
baz1 arastirmalar dgrencinin motivasyonu iizerine yogunlagirken (Siiriicii ve Unal, 2018;
Vatansever Bayraktar, 2015) baz1 arastirmalar ise 6gretmenlerin mesleki motivasyonu
tizerine olusturulmustur (Ada, Akan, Ayik, Yildirim ve Yalgin 2013; Barli, Bilgili ve Celik,
2005; Ertirk, 2016; Gokge, 2011; Kurt, 2005; Sylvia & Hutchison, 1985; Yildiz, 2010).
Ogrencilerin motivasyonu iizerine yapilan bir ¢alisma sonucu motive olmus dgrencilerin
bulundugu siifta 6grenme — d6gretme etkinliklerinin kolaylikla uygulandigini ayrica sinifta
istenmeyen davraniglarin azaldigini, bununda simif yonetimini kolaylastirdigini ortaya
koymustur (Vatansever Bayraktar, 2015). Ogrenciler igsel olarak motive olurlar ve igsel
ilgileri, nese ve heyecanlar1 nedeniyle faaliyetlere katilirlar (Deci & Ryan, 2008).
Motivasyon, 6grenci davraniglarinin yoniinii, siddetini, kararliligini ve egitim ortamlarinda

hedeflere ulasma hizini belirleyen 6nemli etkenlerden biridir.

Okulda, sinif i¢inde gozlenen 6grenme zorluklarinin ve disiplin olaylarinin bir kismu,

motivasyonla iliskilendirilebilir (Akbaba, 2006). Siiriicii ve Unal’m (2018) yaptiklari
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arastirma sonucunda Ogretmenlerin hazirlik ve planlamalari, 6grencilerden bekledikleri
yiikksek basari, esit ve adil davranislari, tutarliliklari, agik sinif iklimi olusturmalari, alan
bilgileri ile dikkat ¢ekme davranislarinin 6§renci motivasyonunu artirdigi; bununla birlikte
gbzde Ogrencilerinin olmasi ve bunun hissedilmesi, tutarsizliklari, kapali smif iklimi
yaratmalari, fiziksel ya da psikolojik siddet ile pasif saldirganlik davranislart gostermeleri,
ulagilmazliklari, alan bilgileri, sinif yonetimi, insan iliskileri konularindaki yetersizlikleri
hatta mizah alanindaki yetersiz davranislarinin dahi 6grenci motivasyonunu disiirdiigi

bulgusuna ulagilmistir.

Ogretmenlerin motivasyonu iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde 6gretmenlerin motive
olmus sekilde caligmalar1 ve bu ¢aligmalarinda basarili olabilmeleri i¢in gili¢lii ve giliven
veren bir yonetici destegine gereksinim duyuldugu goriilmektedir (Ada vd., 2013; Coban,
2019; Giimiistas ve Giilbahar, 2022). Motive olmus Ogretmenler, egitim Ogretimin
amaglarina ulasmasinda, yeni uygulamalarin egitime entegre edilmesinde, egitimde basari
saglamasinda 6nemli bir konumdadir (Yazici, 2009). Ertiirk (2016), yaptig1 aragtirmada
Ogretmenlerin yaslar1 ve kidemleri arttikga is motivasyonunun yiikseldigini ortaya
koymustur. Ogretmenlerin motivasyonlarinin yiiksek olmasi yaptiklar1 ¢alismalarin
niteligini, 6grencilerin belirlenen kazanimlar1 dogru sekilde ve tam olarak kazanmalarina
bire bir etki etmektedir (Yavuz ve Bahtiyar Karadeniz 2009). Ogretmenlerin motivasyonu,
egitim hedeflerin gerceklesmesi ve okulun hedeflerine ulagsmasi, 6grenciler i¢cin daha verimli
bir ortam olusturulmasi, olumlu bir kurum kiiltiirii olusturulmasi, okula olan bagliligin
artirilmasi, yeni uygulamalar ile birlikte degisen durumlara kolay adapte olunmasi, huzurlu
bir ¢aligma ortamimin olmas: agisindan son derece dnemlidir (Ozdemir, Kartal ve Yirci,

2014).

Egitimde motivasyon okul yoneticilerinin 6gretmenleri kisisel ve orgiitsel hedeflere ulagsmak
amaciyla harekete gecirmek i¢in kullandiklar bir siire¢ olarak ifade edilmektedir (Basaran,
1993). Okul yoéneticilerinin 6gretmenlerin basarili olabilmeleri i¢in yazili veya sozlii
odiillendirmeler kullanmalari, 6gretmenlerle acik iletisim halinde olarak bilgi aligverisini
kolaylastirmalari, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini desteklemeleri ve onlar1 bu anlamda
tesvik etmeleri, okul ile ilgili alinan kararlara onlar1 da ortak etmeleri {ist diizeyde motive
olmalarinm1 saglamak adina faydali olabilir (Kruger, 2003). Literatiir incelendiginde bir¢cok
ogretmenlik bransinin motivasyon arastirmalarina konu oldugu goriilmektedir (Argon ve
Ertiirk, 2013; Aydin, 2020; Barli vd., 2005; Miiller vd., 2009; Sylvia & Hutchison, 1985;

Topguoglu Unal, 2013). Sylvia ve Hutchison’un (1985) yaptig1 arastirma iicret tesviklerinin
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Ogretmen motivasyonunu artirmada basarisiz oldugunu, ciinkii 6gretmenlerin esas olarak
sosyal iligkiler ve sayginlik gibi daha iist diizey ihtiyaclardan kaynaklanan tatminlerle motive

olduklarini1 gostermektedir.

Okul yoneticilerinin motivasyonuna yonelik arastirmalar da bulunmaktadir (Atis, Ekici, Giil
ve Zengin, 2023; Cinar ve Tanriogen, 2022; Dogan ve Kogak, 2014; Yildirim, 2011).
Yapilan bu arastirmalardan Yildirim’in (2011) yaptigi arastirma sonucu okul miidiirlerinin
motivasyonunu artiran faktorler olarak en c¢ok “vatan sevgisi” ve yapilan igin “takdir
edilmesi” olarak ortaya ¢ikmustir. Baska bir arastirmada sonucunda ise uyumlu calisma
ortami, olumlu insan iliskileri, velilerle yasanan sorunlarin azligi, toplum tarafindan saygi
duyulmasi 6diillendirilme ve kendini gelistirme imkanlarinin olmasi yoneticilerinin mesleki

motivasyonunu artirdigini géstermistir (Atis vd., 2023).

Egitim politikalarinin uygulayicisi olan 6gretmen ve okul yoneticileri ile ilgili yapilmis onca
arastirmaya karsin spesifik olarak egitim politikalarin1 belirleyicilerle ilgili yapilan
calismalar oldukca sinirhidir (Délek, 2023; I¢ Denetim Birimi Baskanlhigi, 2019; Kegeci,
2021; Ozbakir, 2015). Egitim alaninda yapilan aragtirmalara bakildiginda Milli Egitim
Bakanligimin (MEB) egitim politikalar1 belirleme, yeni stratejiler gelistirme, egitim
kalitesinin artiritlmasina yonelik ¢alismalar yapma, uygulanabilecek egitim metotlar1 tizerine
arastirmalar yiiriitme gibi egitime yon verecek gorev ve sorumluluklar yiikledigi milli egitim
uzmanlari ele alinmasi gereken 6nemli gruplardan biridir. Bir kariyer uzmanlik meslegi olan
milli egitim uzmanlarindan ilk defa 652 sayili Milll Egitim Bakanligimin Teskilat ve
Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname’de bahsedilmektedir (Resmi Gazete,
2011). Bu kararnamede milli egitim uzmanlarinin merkez teskilatinda gérevlendirileceklert,
milli egitim uzman yardimciliina atanabilme sartlari, uzman yardimcilig1 gérevinden sonra
uzman olma sartlar1 bulunmaktadir. 2012 yilinda Milli Egitim Uzmanlar1 Yo6netmeligi
yayimlanmis ve aym1 yil MEB ilk defa kariyer uzman alimina baslamustir. ilgili ydnetmelik
incelendiginde milli egitim uzmanlarinin egitim sistemine yon vermesi beklenen kisiler
oldugu acikca goriilmektedir. Gorev ve sorumluluklarina baglh olarak egitimin 6nemli bir
paydasi olan milli egitim uzmanlar1 ya da milli egitim uzman yardimcilan ile ilgili alan

yazinda 6nemli bir bosluk oldugu goriilmektedir.

Milli egitim uzman ve uzman yardimecilart ile ilgili alan yazinda karsilasilan iki aragtirmadan
ilki Ozbakir (2015) tarafindan milli egitim uzman yardimcilarinin orgiitsel bagliliklari

lizerine yapilan aragtirmadir. Bu arastirmadan elde edilen sonuglara gore milli egitim uzman
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yardimcilarinin 6rgiitteki duygusal bagliliklari, normatif ve devam bagliligina kiyasla daha
yiiksek diizeyde gergeklesmektedir. Bir diger arastirma Kegeci (2021), 2012-2020 yillari
arasinda Bakanlikta gorev yapmis uzman ve uzman yardimcilarinin gérevden ayrilma
nedenlerini tizerinedir. Bu arastirma sonucu ise milli egitim uzman ve uzman yardimcilarinin
gorevden ayrilma nedenleri olarak iinvanin Bakanlikta yeni bir kadro olmasi, dolayisiyla

gerek hiyerarsideki yerinin gerekse gorev tanimlarinin belirsiz olmasi olarak belirlenmistir.

Egitime yon vermesi beklenen milli egitim uzmanlari ile ilgili alan yazinda belirgin bir
acikligin oldugu ve bu konuda ileri ¢alismalara ihtiya¢ duyuldugu hissedilmektedir. Bu
baglamda daha fazla arastirma yapilarak bu alanin ve bu calisma grubu ile ilgili
derinlemesine inceleme yapilmaya ihtiya¢ oldugu diisiiniilmektedir. Bu sebeple c¢alisma
milli egitim uzmanlar1 ve motivasyon kavrami iizerine sekillenmis ve Herzberg’in ¢ift faktor
kuramina dayali olarak yiiriitiilmiistiir. Buna gore calismanin konusu “Milli Egitim
Uzmanlarinin  Mesleki Motivasyon Kaynaklar1” olarak belirlenmistir. Milli egitim
uzmanlarinin motivasyon kaynaklari iki boyutlu bir yaklagimla ele alinan ¢ift faktor kurami
kapsaminda motive edici faktorler ve hijyen faktorler olarak incelenmistir. Herzberg’in ¢ift
faktor kuramina gore kisileri motive eden faktorler icsel faktorler olmakla birlikte hijyen
faktorlerin yoklugunda motivasyon da yok olur. Motivasyon, hijyen faktorlerle birlikte
motive edici faktorlerin varligina baglidir; hijyen faktorleri bulunsa dahi motive edici
faktorler yoksa, motivasyon olugsmaz (Kurt, 2005). Bu kuram ¢ercevesinde ele alinan milli
egitim uzmanlarmm mesleki motivasyon kaynaklari ile ilgili literatiirde herhangi bir
arastirmaya rastlanilmadigindan yapilan bu c¢alismanin farkli arastirmalara 6rnek olacagi

diistiniilmektedir.

Arastirmanin Amaci

Bu ¢aligsmanin amaci milli egitim uzmani olarak gorev yapan personelin mevcut motivasyon
kaynaklarinin belirlenmesidir. Bu amagla “Milli egitim uzmanlar1 kendilerini motive eden
faktorleri ne sekilde ifade etmektedirler?” sorusuna yanit aranmistir. Bu amagtan hareketle

arastirma su alt amagclar ¢ercevesinde detaylandirilmistir:

1. Milli egitim uzmanlarina gére milli egitim uzmani olmanin anlam ve dogasi nedir?
Milli egitim uzmanlari, MEB’de uzman olmayr hangi kavramlarla nasil

aciklamaktadirlar?



2. Milli egitim uzmanlar1 kendilerini motive eden igsel faktorleri hangi degiskenler ile
ifade etmektedirler?
Milli egitim uzmanlarina gére motivasyonu etkileyen digsal faktorler nelerdir?

4, Milli egitim uzmanlart MEB agisindan kariyer uzmanliginin énemini ve katkisini
nasil degerlendirmektedirler?

5. Milli egitim uzmanlar1 motivasyonun arttirilmasi adina hangi 6neri ya da beklentileri

sunmaktadir?

Arastirmanin Onemi

Tiirkiye’de egitim alaninda basariya ulasilmasi i¢in dogru kararlarin dogru zamanda
alimmasi, dogru egitim politikalarinin belirlenmesi, farkli metodolojilerin kullanilmast,
yapilacak yenilikler ve degisiklikler MEB merkez teskilatinda bu alanda gérev yapan kisiler
tarafindan belirlenmekte ve merkezden biitiin iilkeye yayilmaktadir. Bu alanda MEB merkez
teskilatta gorev yapan milli egitim uzmanlar ile ilgili yapilan bu arastirma sonucunda elde
edilecek bulgularla milli egitim uzmanlarinin motivasyon kaynaklari hakkinda bilgi sahibi
olunmas: hedeflenmektedir. Ayrica MEB’de egitim politikalar1 belirleme gibi kritik
gorevleri bulunan milli egitim uzmanlari ile ilgili yapilan bu aragtirmanin, MEB tarafindan
ve bu alanda c¢aligma yapmay1 diisinen diger arastirmacilar agisindan dikkate alinmasi
gereken bir kaynak olmasi beklenmektedir. Arastirma igerisinde tespit edilen durumlarin
yoneticiler tarafindan dikkate alinmasini saglamak ve bu dogrultuda gerekli iyilestirmelerin
yapilmasina araci olmak arastirmanin onemi igerisinde yer almaktadir. Literatiirde egitim
paydaslarindan olan 6grenciler, 6gretmenler, okul yoneticileri lizerinden bir cok motivasyon
arastirmasinin var oldugu goriilmektedir. Ancak milli egitim uzmanlarinin motivasyonuna
yonelik herhangi bir ¢alismaya rastlanilmamistir. Dolayisiyla milli egitim uzmanlarina
yonelik bu minvalde bagka bir calismanin olmamasi, calismayr o6zgin kildigr gibi
arasgtirmanin 6nemini de ortaya koymaktadir. Milli egitim uzmanlarinin motivasyon
kaynaklarmin neler oldugunun belirlenmesi, bu alandaki sorunlarin ortaya konmasi ve bu
sorunlarin ortadan kaldirilmasi agisindan arastirmanin Tiirk Milli Egitim sistemine katk1
saglayacagl diisiiniilmektedir. Ayrica Ogrenciler, Ogretmenler ya da okul ydneticileri
lizerinde yapilan diger motivasyon arastirmalarinin mevcut motivasyon diizeylerinin
tespitine yonelik olmasi, bu aragtirmada ise motivasyon diizeyleri degil motivasyon
kaynaklarinin ortaya koyulmaya c¢alisilmasi yapilan c¢alismalara farkli bir bakis acisi

kazandiracagindan arastirmayi1 6nemli hale getirmektedir.
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Sayiltilar

Arastirmaya katilan milli egitim uzmanlarmin kariyer uzmanlik mesleginin gerektirdigi
deneyim, bilgi ve birikimlerinin yeterli oldugu, kendilerini ifade edecek ve konu ile ilgili bir
bakis agisina sahip olduklar1 ve gériisme sorularina verecekleri cevaplarin i¢ten, samimi ve

gergekei olduklart varsayilmistir.

Smirhliklar

Milli egitim uzmanlari ile daha uzun siire gériisme yapilmak istenmis fakat goriigmelerin
caligma saatleri igerisinde olmasi, buna bagli olarak goriisme yapilirken katilimcilarin
calisma alanlarina giren farkli kigilerin olmasi, uzmanlardan bir tanesinin ses kaydi
alinmasini istememesi, bir uzmanin sorulara kendisinin yazili olarak cevap vermek istemesi
goriismeyi sinirlandirmistir. Bir baska siirhilik ise calisilan konunun dogasi geregi sosyal

begenirlik algisina agik bir siirecin yasanmis olma ihtimalidir.

Tanmmlar

Kariyer Uzmanlik: Meslege kabuliin yarisma/dzel yeterlik simavi gibi unsurlarla yapildigi,
gbrev tanimi net, kariyer basamaklarinin ve memuriyet siiresince yer degistirme kosullarinin
belirlendigi ve calisma hayatinda bulunuldugu siirece “uzmanlagsilarak” profesyonellik
kazanilan bir meslektir (Albayrak, 2016).

Milli Egitim Uzmani: Egitim politikalar1 olusturma, yeni stratejiler gelistirme, egitim
sistemleri ve uygulamalari konusunda ulusal, uluslararas: alanda caligmalar1 takip etme,
uygulanabilir egitim metotlar1 tizerinde ¢alisma, Bakanligin hizmet kalitesini artirma gibi

gorevleri bulunan bir kariyer meslek grubudur.



BOLUM II

KAVRAMSAL CERCEVE

Kariyer Kavramm

Is hayatindaki degisikliklere ayak uydurmanin ve ¢agin gerekliliklerini yerine
getirebilmenin i¢in en 6nemli unsurlarindan biri insan kaynaginin en iyi sekilde yonetilmesi
ve orgiit icinde mutlu, yliksek motivasyona sahip is giiciiniin olusturulmasidir. Bunun
saglanabilmesi i¢in kisilerin temel gereksinimlerine gore ortaya koyduklar kisisel hedefleri
ile calistiklar1 orgiitiin hedefleri arasinda bir diizen saglanarak igin daha iyi yapilabilmesi
adina var olan olanaklarin gelistirilmesi ve ilerleme firsatinin taninmasi1 gerekmektedir
(Calik & Eres, 2022). Kariyer kavrami mesleki anlamda ise hayatinda ilerlemek, basari elde
etmek ve bireyin biitiin is hayati boyunca istlendigi gorevleri ile ilgili tecriibelerinin tamami
olarak tanimlanmaktadir (Tasliyan, Ar1, & Duzman, 2011). Bununla birlikte kariyer kisilerin
orgilit icindeki haklarini, glivence ve sorumluluklarini, hizmet kosullarini, nesnel kurallara
gore calisarak gorevlerini slirdlirmeleridir. Calik ve Eres (2022) kariyeri is hayat1 boyunca

bilgi ve becerilerinin artirilmasi ve bunlarin ise aktarilmasi olarak tanimlamislardir.

Kariyer Uzmanhk

Modern devletin bilimsel bilgiye verdigi deger ve ussallik anlayis1 rasyonel yonetimin
olusturulmasinda uzmanlik bilgisinin biliylik 6nem kazanmasina yol a¢gmis, bu siirecte
bilimsel yonetim ve yasal biirokrasi modelleri ile Taylor ve Weber isimleri 6ne ¢ikmuistir.
Bilimsel yonetim anlayist i¢inde insan bilgisi ve yeteneginde uzmanlagsmanin yonetimde
verimliligi arttirdig1 diisiincesini ilk dile getiren F. W. Taylor’dur. Taylor, 19’uncu
ylizyildaki modern sanayi yOnetiminin is 6l¢iimii ve uzmanlasma {izerinde yiikseldigini

sOyler. Bu durumda {iiretim siirecinde planlamanin iiretimden ayrilmasi ve her isin
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ayrilabilecegi en kiigiik parcaya ayrilarak ¢alisanin en yiiksek verimlilikte yliriitebilecegi iste
uzmanlagip o isi yiiriitmekten sorumlu tutulmasi s6z konusu olmaktadir. Alman sosyolog
Weber de benzer bir sekilde rasyonel biirokrasinin olusturulmasinda uzmanlagsmayi kritik bir
kategori olarak gormektedir. Uzmanlik sisteminin Tirk Kamu Y6netimi’nde ortaya ¢ikisi
kamu yonetimi alaninda yeni bilgilerin {iretilmesi ve {iretilen bu bilgi ile reform siirecinin
sekillendirilmesi amacghdir. Kariyer uzmanligi smirli kamu kurumlarinda kullanilmasi
yerine tiim hizmet bakanliklarina yayginlastirilmasi da yeni kamu yonetimi anlayisinin
hayata gecirilmesini saglamak amaghdir. Boylece biirokrasinin rasyonellesmesi saglanmis

olmaktadir (MEB, i¢ Denetim Birimi Baskanlig1, 2019).

Tiirkiye’de kariyer uzmanligi kamuda etkin, yeterli bilgi beceri ve donanima sahip, dinamik,
hizli ve etkin karar alabilen, bagli bulundugu kurumu temsil kabiliyeti olan, dil bilen ve
yonetici vasfi olan ve gerektiginde yoneticilik yapabilecek kisilerin istihdam edilmesi
amactyla olusturulmustur (Délek & Bilgin (2023). Bir meslegin kariyer olarak tanimlanmasi
oncellikle o meslege girisin yarisma ve yeterlilik sinavlari gibi 6zel kosullara bagli olmast,
ardindan meslegin gorev taniminin yapilmis olmasi, mesleki kariyer basamaklarinin ve
hizmet i¢inde yetistirme sartlarinin belirlenmis olmasi ile miimkiindiir. Kariyer uzmanlik ilk
olarak Devlet Planlama Teskilatinda “Planlama Uzmanligr” ile baslamis, 2000°1i yillar
yillardan sonra bakanliklarda yayginlasmaya baslamistir (Albayrak, 2016). 2000’li yillara
kadar bakanliklarin 6rgiitlenmesini diizenleyen 3046 sayili kanunun 16. Maddesi h bendinde
“Bakanlik merkez teskilatinin esas hizmet birimi sube midiirliigiidiir. Ancak sube
miidiirliiklerince yiiriitiilen hizmetlerin kapsam ve 6zelliklerinin gerektirmesi halinde seflik
de kurulabilir.” hitkmiine yer verilerek bakanliklarin dikey hiyerarsi esasinda orgiitlenmesi
ve kamu hizmetlerinin gordiiriilmesi agisindan bakanlik merkez oOrgiitiinlin sube
miidiirliikleri tizerinde yiikselmesi ilkesi benimsenmistir (T.C. Resmi Gazete, 1984). Ancak
yeni kamu yonetimi anlayisinin sik¢a dile getirildigi 2000’11 yillar ile birlikte bakanlik
orgilitlenmesinde dikey hiyerarsiye dayanan ¢ok kademeli orgiitlenme yerine az kademeli
yatay oOrgiitlenmeye gidilmesi bu dénemde ¢ikarilan 5227 sayili Kamu Y 6netiminin Temel
Ilkeleri ve Yeniden Yapilandirilmasi Hakkinda Kanun ile kariyer uzmanhk meslegi
giindeme gelmistir. Bu kanun ile bakanlik merkez Orgiitlerinde hiyerarsik kademelerin
azaltilmasi, sube miudiirliigliniin kaldirilmasi, kamu hizmetinin daire baskanina dogrudan
bagli kariyer uzmanlar eliyle siirdiiriilmesi dile getirilmis olsa da yasama meclisinin

degismesi sonucunu degerini yitirmis bir sonraki yasama doneminde tekrar meclis
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giindemine gelmeyerek hiikiimsiiz kalmistir (MEB I¢ Denetim Birimi Baskanligi, 2019;
Karci, 2019).

Kariyer meslekleri diger kamu gorevlerinden ayiran en temel 6zellik bu mesleklere girisin
0zel kosullara bagli olmasidir. Kariyer uzmanhiga giris sartlar1 2011 yili1 6ncesi ve sonrasi
olmak iizere ikiye ayrilir. 2011 y1l1 6ncesinde kariyer mesleklere girebilmek i¢in tiim kamu
kurumlarindaki memurluklar i¢in gegerli olan genel hizmete giris sartlar1 gegerliydi ve
Devlet Memurlar1 Kanununda &zel sartlar belirlenmemisti. Ozel hizmete giris sartlar1 her bir
kariyer uzmanhigimn kendine 6zel yonetmeligi ile diizenleniyordu (Soyler, 2016). 2011
yilindan sonra Devlet Memurlari Kanununa ilave edilen Ek 40 ve 41. maddeler ile kariyer
uzmanliga giris i¢in 0zel sartlar getirilmistir (Devlet Memurlar1 Kanunu, 2011). 2011 yilina
kadar kariyer uzmanliklara hukuk, siyasal, iktisadi ve idari bilimler fakiiltesi mezunlari
alinirken 2011 yilinda yapilan bu degisiklik sonrasinda bakanliklar kendi ¢alisma alanlarina
giren konularda, ilgili fakiilte mezunu Kkisiler arasindan kariyer uzmani alimi yapmaya
baglamistir. Kariyer uzmanlik kavraminin bakanliklarda yayginlagsmasi ilk olarak Kiiltiir ve
Turizm Bakanligi ve Cevre ve Sehircilik Bakanligi ile olmus ardindan Milli Savunma
Bakanligi dahil neredeyse tiim bakanliklarda kariyer uzmanlik ortaya ¢ikmaya baslamistir
(Kamu Gorevlilerinin Mali Haklar1, 2011).

Kariyer uzmanhigi kamu kurumlarinin merkez teskilatlanmalar1 bakimindan son derece
onemlidir. Bu statii ile gorev yapan personeller bakanliklar ile diger kamu kurumlarinin
merkez teskilatlarinda 6nemli gorevler iistlenmekte, karar alma siirecine destek olacak bilgi
iiretilmesinde, devlet politikasi belirlenmesinde, stratejilerinin olusturulmasinda ve bunlarin
etkililiginin degerlendirilmesinde belirleyici olma anlaminda katkida bulunmaktadirlar
(Soyler, 2019). Kariyer uzmanlarinin merkez teskilatlarda goérevlendirilmesinin nedeni,
bakanliklar ile diger kamu kurumlariin politika belirleme, strateji olusturma ve gelistirme,
planlama yapma ve yonetim ¢alismalarimin merkezden yapilmasi sebebiyle buralarda
uzmanlik alaniyla ilgili kamu y6netimine onciiliik edebilecek, 1yi egitim almis, yabanci dil
bilgisi olan, sektore hakim, nitelikli kisilerin istihdam edilmesidir (Albayrak, 2016). Tiim bu
oneme karsin On Birinci Kalkinma Planinda (2019-2023) kariyer uzmanlik meslegi i¢in
“Bakanliklar ve diger kamu kurumlarina dogru yayginlasma ile birlikte 666 sayili KHK ile
tiim merkez kariyer uzmanliklari esit statiiye getirilmis ve bu alan “standartlastirilmistir”.
Boylelikle kariyer uzmanliklar, baslangigtaki kariyer iklim ve kiiltiiriinden uzak, “yiiksek
maasli memur” konumuna doniistiiriilmiistiir.” ifadesi bulunmaktadir (T.C. Kalkinma

Bakanligi, 2018).
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Kariyer uzmanligr devlet kurumlarinda yonetici pozisyonunda yer almadig1 halde yiiksek
maasg ve yliksek emeklilik imkanlari olan bir iinvan kadrodur. Kariyer uzmani olarak gorev
yapanlarin biiyiik bir cogunlugu kamu kurumlarinin merkez teskilatlarinda yani Ankara’da
gorev yaparlar, atama ya da rotasyon gibi bir zorunluluklart bulunmamaktadir. Uzman
yardimciligr ile basladiklar1 meslekte alanlar ile ilgili birgok egitime tabi olurlar, bu da
kendilerini gelistirme imkani saglamaktadir. Biitiin uzmanliklarda uzmanlik tezi ve yabanci
dil gibi zorunlulugu bulundugu i¢in nitelikli bir meslek grubudur. Kariyer uzmanlar 4200 ek
gosterge, 2000 makam tazminati ve 8000 gorev tazminati ile daire bagkani ile ayn1 emeklilik

haklarina sahiptirler (Soyler, 2019).

Milli Egitim Uzmanhg:

Milli Egitim Bakanliginda kariyer uzman istihdami 652 sayili Kanun Hiikkmiinde Kararname
ile yapilmis ve ilgili kararname ile Bakanlik merkez teskilatinda gorev yapmak tizere milli
egitim uzmani ve milli egitim uzman yardimcisi istihdam edilebilecegi belirtilmistir (Resmi
Gazete, 2011). Milli egitim uzman ve uzman yardimcilarinin meslege alinmalari,
yetistirilmeleri, atanmalari, gorev ve sorumluluklari ile ¢aligma usul ve esaslart Milli Egitim
Uzmanligi Yonetmeligine gore yapilmaktadir. Milli Egitim Uzmanligi Yo6netmeliginin
(2012) 26. maddesine goére milli egitim uzmanlariin gorev ve sorumluluklart sunlardir: “(i)
Bakanligin gorev alanina iligkin olarak politika, strateji ve hedeflerin tespiti maksadiyla
arastirma ve incelemeler yapmak. (ii) Uluslararast kurum ve kuruluslar nezdinde yapilacak
ve Bakanlik¢a uygun goriilecek toplant1 ve ¢aligmalara katilmak. (iii) Egitim sistemleri ve
uygulamalar1 konusunda calismalarda bulunmak, yeni stratejiler gelistirmek, Bakanligin
hizmet kapasite ve kalitelerinin artirilmasina yonelik ¢alismalar yapmak, hazirlanmakta olan
caligmalara katilmak, egitim sistemleri ve uygulamalar1 konusunda ulusal ve uluslararasi
caligmalar1 takip etmek ve Tiirkiye’de uygulanabilir metotlar iizerinde c¢aligmalarda
bulunmak. (iv) Verilen gorevleri mevzuat hiikiimleri ¢ergevesinde yerine getirmek.” Milli
egitim uzmanlariin gorev ve sorumluluklart yukaridaki sekilde belirtilmis olmakla birlikte
bagli bulunduklar1 genel miidiirliiklere gore ilgili yonetmelige bagl kalarak farkli gorev ve

yetkiler verilebilmektedir.

Milli egitim uzmanlarinin gorev tanimlari, egitim faaliyetlerinden ¢ok proje odakli bir
yaklagimi yansitmaktadir. Gorevler incelendiginde MEB i¢in projeci ve stratejik bir

uzmanlik alani olusturuldugu goriilmektedir. Uzmanin baglica sorumluluklar1 arasinda
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strateji gelistirme ve hedef belirleme, uluslararasi kuruluslarla isbirligi yapma, kiiresel
gelismeleri takip ederek Bakanliga iletme gibi gorevler bulunmaktadir. Bu baglamda,
kariyer uzmani, Bakanlikta hem ulusal hem de uluslararas1 alanda yapilacak ¢alismalarda
iletisimin merkezi roliinii istlenecek ve bu isbirliklerine yonelik projelerin

koordinasyonunda 6nemli bir baglant1 gorevi iistlenecektir (Albayrak, 2016).

Milli egitim uzmanlari; hukuk, siyasal bilgiler, iktisat, isletme, iktisadi ve idari bilimler
fakiiltelerinden veya Bakanlik tarafindan belirlenen alanlarda en az dort yillik lisans egitim
veren yiikksekogretim kurumlarindan ya da bunlara denkligi Yiiksekogretim Kurulu
tarafindan kabul edilen yurti¢i ve yurt disindaki 6gretim kurumlarindan mezun olan kisiler
arasindan se¢ilmektedir. Bu kisiler arasindan 6zel yarisma (yazili ve/veya s6zlii) sinavini
basari ile tamamlayanlar meslege uzman yardimcis1 MEB tarafindan belirlenecek konularda

bir uzmanlik tezi hazirlik asamasi1 bulunmaktadir.

Daha onceki donemlerde Bakanlik tarafindan milli egitim uzman yardimcilart igin
belirlenmis tez konularindan bazilar1 sOyledir: “Uluslararas1 kuruluslarin = egitim
politikalarimin Tirkiye egitim politikasina etkisinin aragtirilmasi”, “Gelismis ilkelerde
yetiskin egitiminde uygulanan esnek 6grenme modelleri”, “Tiirkiye, Ingiltere, Finlandiya,
Giliney Kore, Japonya’daki ozel yetenekli Ogrencilere yonelik egitim politikalarinin
karsilastirilmas1”, “Ozel egitime gereksinim duyan bireylere yonelik dgretim programi
gelistirme”, “MEB Tarafindan Yapilan Projelerin Etkililigi Uzerine Nitel Bir Arastirma”,
“Egitim Yoneticiliginde Profesyonellesme”, “Okul Isletmesi Y&netimi”, “Acik uclu
sorularda puanlama giivenirliliginin ve otomasyonunun arastirilmasi” gibi pek ¢ok farkl
alanda tez konusu bulunmaktadir (MEB Strateji Gelistirme Baskanligi, 2015). Hazirladiklar
uzmanlik tezinin olusturulacak tez jiirisi tarafindan kabul edilmesinin ardindan uzmanlik
yeterlik sinavinda bagarili olmalar1 gerekmektedir. Ayrica ulusal ya da uluslararasi
gecerliligi bulunan bir Yabanci Dil Smavindan (YDS) asgari C diizeyde dil yeterliklerinin

olmas1 beklenmektedir.

Ancak 6528 sayili kanunla, ilgili maddenin yiiriirliige girmesinden sonra “Bakanligin gérev
alani ile ilgili dallarda doktora yapmis olmak kaydiyla {iniversite 6gretim elemanlar ile
ogretmenler arasindan Bakanlikca belirlenen esas ve usullere gore yapilacak sinavda basarili
olanlar Milli Egitim Uzmani olarak atanabilir.” hiikkmii ile yonetmelikte belirlenen rutin
uygulama disinda da milli egitim uzmani istthdam edilmistir. Ayrica 1416 sayili Ecnebi

Memleketlere Gonderilecek Talebe Hakkinda Kanun’un 21. maddesi ikinci firkasinda “Milli
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Egitim Bakanliginda istihdam edilmek iizere Milli Egitim Bakanlig1 adina ve hesabina bu
kanun kapsaminda yurt disina gonderilenlerden gonderildikleri tilkede doktora 6grenimlerini
tamamladiktan sonra mecburi hizmet ylikiimliiliiklerini ifa etmek lizere yurda donenler, Milli
Egitim Uzmani kadrolarina atanir.” hilkkmii de milli egitim uzmanlig i¢in belirlenen rutin
uygulama disinda uzman istihdam edilmesine imkan tanimaktadir (Milli Egitim Temel
Kanunu’nda Degisiklik, 2014). Bununla birlikte MEB’de iist diizey kadrolarda yonetici olarak
en az 3 yil gorev yaptiktan sonra gorevden ayrilan ya da gorevden alinan kisiler 3 no.lu
Cumhurbagkanligi Kararnamesine gore milli egitim uzmani olarak gorevlendirilmektedir

(Kegeci, 2021).

Milli Egitim Uzmanlar1 Yonetmeligine gore (2012), milli egitim uzmanlar1 egitim
politikalar1 olusturma, yeni stratejiler gelistirme, egitim sistemleri ve uygulamalari
konusunda ulusal, uluslararasi alanda ¢aligmalar takip etme lilkemizde uygulanabilir egitim
metotlart lizerinde c¢alisma, Bakanligin hizmet kalitesini artirma gorevleri bulunan bir
kariyer meslek grubudur. Bununla birlikte strateji ve hedeflerin tespiti i¢in arastirma ve
incelemeler, Bakanlik¢a uygun goriilen uluslararast kurum kuruluslar nezdinde yapilacak
toplant1 ve caligsmalara katilmak da milli egitim uzmanlarinin goérev kapsaminda yer

almaktadir.

T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanlig tarafindan Aralik 2021°de bakanliklarda gorev
yapmakta olan merkez kariyer uzman ve uzman yardimcilarina yonelik bir calisma yapilmig
ve ¢alisma sonucu “Merkez Kariyer Uzmanlik Sistemi Saha Aragtirmasi Raporu” olarak
hazirlanmistir. Bu rapora gore MEB’de 131 milli egitim uzmani, 29 milli egitim uzman

yardimcist gérev yapmaktadir (T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2021).

Motivasyon Kavrami ve Kapsam

Motivasyon kelimesi “motivation”, “motive” kelimelerinden tiiretilmistir ve Latincede
“movere” yani “hareket etmek” manasiyla kullanilan bir kelimedir. Motivasyon kelimesi
insan1 basarili olmaya tesvik eden bir anlami ¢agristirir. Bu bir istek, bir tutku, bir duygu
olabilir ve bireyi belli bir konuda harekete gegmeye zorlar. Bireyin belirledigi hedefe yonelik
olarak ortaya koydugu davranislarinda motivasyon belirleyici rol oynamaktadir (Adair,
2003). Motivasyon, hedefe yonelik faaliyetlerin baslatildigi ve siirdiiriildiigii siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Cook & Artino Jr., 2016). Keser (2021), motivasyonu igten gelen itici
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kuvvetlerle, belli bir hedefe dogru yonelen maksatli davraniglar olarak tanimlanmaktadir.
Ryan ve Deci’ye (2000) gére motivasyon belirli bir eylemi veya davranisi yapmak i¢in igsel
bir itici gii¢ veya dirtiidiir. Cetinkaya’ya (2018) gore ise motivasyon, bireyin belirli bir amag
dogrultusunda gosterdigi caba, azim, istek ve davraniglarinin tamamina i¢ine alan, onu
bilingli ve amach isler yapmaya yonelten, ilgi, istek ve ihtiyaclarini kapsayan genel bir
kavramdir. Motivasyon, bir¢ok farkli tanim ile agiklanabilen ve genellikle bireylerin belirli
bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranis sergilemelerini

ifade eden bir kavramdir.

Motivasyon kavraminin temelini olusturan ii¢ faktorden s6z edilebilir. Bunlardan birincisi
davranig1 tetikleme; bireyin belirli bir hedefe yonelik davranisin baslatilmasi asamasinda
icsel arzulari, beklentileri veya ihtiyaclari, yani bireyi yonlendiren giic kaynaklar1 ve bu
kaynaklar1 sekillendiren faktorlerle ilgilidir. ikinci faktdr davranisi yonlendirme; bireyin
belirlenen bir hedefe dogru harekete gecme istegi davranisi belirli bir yone yonlendirir,
amaca ulasma yollarin1 belirlemede etkili olabilir. Ugiincii faktdr ise yonlendirilen
davranisin stirdiiriilmesidir. Baslatilan ve yonlendirilen davranigin devam etmesini saglayan
onemli bir etkendir. Birey, hedefine ulagmaya yonelik olarak sergiledigi davranisi
stirdiirmeye devam eder, bu da motivasyonun siirekliligini gosterir (Alan, 2006; Cetin,
Giderler ve Giiler, 2017). Bu faktorler, motivasyonun kompleks yapisini anlamamiza
yardimci olur. Bireylerin motivasyon diizeyi, i¢sel ve dissal etmenlerin bir kombinasyonuyla
sekillenir. Bu baglamda, motivasyonun tetiklenmesi, yonlendirilmesi ve siirdiiriilmesi,
bireylerin davraniglarini anlamak ve analiz etmek i¢in 6nemli bir analitik ¢ergeve sunar

(Alan, 2006).

Kogel’e gore (2005) motivasyonun 6zellikleri su sekilde siralanabilir: (i) Motivasyon, her
bireyin kisisel deneyimlerine, degerlerine ve hedeflerine bagl olarak degisir. Bir kiginin
motive olmasini saglayan durum veya olay, baska bir kisi i¢in ayni1 etkiyi yaratmayabilir. (ii)
Motivasyon, genellikle bireylerin davraniglar1 aracilifiyla gozlemlenebilir. Yoneticilerin,
calisanlarinin motivasyonunu anlamak i¢in bu davramiglar1 dikkatlice gozlemlemesi ve
degerlendirmesi Onemlidir. (iii) Yoneticiler ve liderler, c¢alisanlarin motivasyonunu
etkileyebilirler ancak tam anlamiyla kontrol edemezler. Motivasyon, genellikle bireyin
kendi igsel faktorleri, degerleri ve hedefleri tarafindan belirlenir. Yoneticilerin gorevi, bu
faktorleri anlamak, c¢alisanlarina destek olmak ve uygun galisma ortami saglamaktir. (iv)
Amaglar, bireyin davranigint dogrudan kontrol etmez; ancak, kisiyi belirli bir yonde harekete

gecirir ve motive eder. Yani, belirli bir hedefe ulagsmak i¢in belirlenen amaglar, bireyin kendi
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motivasyonunu tetikleyebilir. (v) Motivasyon her zaman bilingli ve agik¢a gdzlemlenebilen
ihtiyaclara dayanmayabilir. Birey, farkinda olmadan da motive edilebilir. Bu, bazen kisinin

i¢ diinyasinda yasadig1 duygusal veya psikolojik faktorlerle iliskilidir.

Motivasyon kavrami  “igsel motivasyon” ve  “digsal motivasyon”  olarak
gruplandirilmaktadir. Ryan ve Deci (2000) igsel motivasyonu insanlarin herhangi bir digsal
bileseni goz Onlinde bulundurmadan kendi iyilikleri i¢in yaptiklari segimler olarak
aciklamistir. Adair’e (2003) gore, motivasyon biiyiik dl¢iide igsel bir duygudur ve kisinin
ihtiyaglar ile birlikte iginden gelen arzular, istekleri, tutkulart ve degerleri sonucu olusur.
Delong ve Winter’a (2002) gore, igsel motivasyon unsurlari arasinda konuya duyulan
hayranlik, konunun yasamla ve diinyayla ilgisi ve konuya hakim olma duygusu gibi bir
basar1 hissi vardir ve i¢sel motivasyon uzun siirelidir, kendi kendini devam ettirebilir. I¢sel
motivasyon digsal motivasyona gore daha etkilidir ¢ilinkii herhangi bir dis faktdrden
etkilenmez, kisinin kendisinden kaynaklidir (Filgona, Sakiyo, Gwany, & Okoronka, 2020).
Icsel motivasyon disaridan herhangi bir etki beklemeden bireyin amacina, ihtiyacina

ulagmak i¢in harekete gegmek tizere kendi kendisini motive etmesidir denilebilir.

Dissal motivasyon bir tiir 6diil, sosyal onay veya takdir seklinde olabilir ve bir sonuca
ulagsmak igin bir gorevin yerine getirilmesini ifade etmektedir. Disaridan gelen ve kisiyi
harekete gegiren herhangi bir uyaridir (Filgona vd., 2020). Digsal motivasyon igsel
tatminlerin disindaki nedenlerle yapilan davranislarla ilgilidir (Ryan & Deci, 2020). Orgiitler
ileri seviyede bir performans elde etmek istiyorsa, ¢alisanlarin ihtiyaglarini, isteklerini
anlamalar1 ve onlar1 bu dogrultuda motive etmeleri gerektigini bilmelidir (Aslan ve Dogan,
2020). Motivasyon, bireylerin ihtiyaclart dogrultusunda ortaya ¢ikan bir siirectir. Bu siirecte,
bireyleri motive etmeye yonelten bir¢ok destekleyici giidii, diirtii gibi kavramlar
bulunmaktadir. Giidii, bireyin ihtiya¢larinin farkina varilma durumundan baslayip, bu
ihtiyaglarin giderilmesi ile son bulan bir siireci ifade eder. Giidii, ihtiyacin giderilmesi i¢in

bireyi harekete gegiren bir gii¢ olarak tanimlanir (Kii¢iikozkan, 2015).

Motivasyon Kuramlari

Motivasyon kuramlar1 bireyleri neyin motive ettigini veya motivasyonun olustugu siireci
aciklamaya calisir. Motivasyon kuramlarindan bir kismi nedenleri dncelerken bir kismi da
stireci oncelemektedir. Nedenleri ya da siiregleri 6nceleyen bu kuramlarin ortak noktalart;
kisiyi en ¢ok motive eden sey ne ise aslinda kisinin en az karsilanan ihtiyacinin o oldugudur
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(Donmez, 2022). Bu kuramlar motivasyonu anlamak ve agiklamak amaciyla farkli
perspektiflerden yaklasimlar sunar. Ilgili calismalar genellikle iki ana grupta toplanan
motivasyon kuramlarin1 ortaya koymaktadir. Insanin igsel yetenekleri, hisleri, arzulari,
diistinceleri, algilari, tutumlar gibi igsel faktorlere bagli olan kapsam (igerik) kuramlari ve
digsal etkenlere agirlik veren, insanlarin davraniglarinin digsal uyaricilara bagh oldugu ileri

stirilen siire¢ kuramlar1 (Kogel, 2011).

Kapsam (I¢erik) Kuramlari

Kapsam kuramlari, bireyin i¢sel motivasyonunu belirlemeye odaklanarak motivasyonun
temel kaynaginin insan ihtiyaglari oldugunu savunur. Bu kuramlar insanlarin ihtiyaglarini ve
bu ihtiyaglar1 karsilamak i¢in takip ettikleri hedefleri belirlemekle ilgilenir. Kapsam
kuramlari, ihtiyaglarin dogasina ve kisileri neyin motive ettigine, davraniglarin nedenlerine
vurgu yapar (Mullins, 2016). Tinaz (2005), orgiit tiyelerinin ihtiyaglari yoneticiler
tarafindan fark edilmiyor ve bu ihtiyaglar giderilmiyorsa, c¢alisanlar1 motive etmenin
dolayisiyla onlardan verim beklemenin yanlis oldugunu ifade etmektedir. Is hayatinda
istenmeyen davranislarin, performans diisiikliigii olmasinin sebebi ¢alisan personelin
ihtiyaglariin ~ karsilanmamasidir. Bu  baglamda kapsam kuramlari, yoneticilere
calisanlarinin ihtiya¢larin1 anlamalarinda yardimei olarak, motive etme stratejilerini
belirleme konusunda rehberlik saglamaktadir (Barutcugil, 2002). Maslow’un Ihtiyaglar
Hiyerarsisi, Alderfer’in ERG Kurami, McClelland’1n Basar1 Giidiisii Kurami, McGregor’un
XY Kurami ve Herzberg’in Cift Faktor Kurami kapsam kuramlar i¢inde ele alinan baglica

kuramlardir.

Maslow’un ihtiyaglar Hiyerargisi Kurami

Abraham Maslow tarafindan 1940’larda gelistirilen en eski ve en yaygin olarak bilinen
motivasyon kuramidir. Abraham Maslow, insanlarin dogustan iyi oldugunu ve siirekli
gelisme ve potansiyellerini gergeklestirme iggiidiisiine sahip olduklarini savunmustur.
(Acquah, Nsiah, Anti, & Otoo, 2021). Motivasyon kuramlar1 igerisinde en bilinen
motivasyon denildiginde ilk akla gelen kuramlarin baginda gelen Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Kurami ortaya ¢iktigi giinden bu giine kadar giincelligini kaybetmemistir (Donmez, 2022).
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Daha sonra ortaya atilan tiim motivasyon kuramlarinin temelini olusturmasi sebebiyle tarihi

bir 6nemi bulunmaktadir (Kogel, 2011).

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi, klinik gézlemlere dayali olarak olusturulan bir kuramdir.
Bu kuram, iki temel varsayima dayanmaktadir. {lk varsayim, bireylerin davranislarmin,
ihtiyaglarmi karsilamayr amagcladigidir. Ikinci varsaymm ise ihtiyaclarin dncelik ve énem
sirasina gore diizenlendigidir. Bu kurama gore, alt seviyedeki ihtiyaglar karsilanmadan {ist
seviyedeki ihtiyaglara yonelik tatmin saglanamaz ve ihtiyaclarin belirli bir siralamasi vardir
(Maslow, 1943). Maslow’a gore, insan1 davranisa yonlendiren giidiiler evrenseldir ve bir
siralamasi vardir. Bu siralamanin herhangi bir basamagindaki giidiiler kendisinden sonraki
basamakta bulunan giidiillere gore oOnceliklidir (Eren, 2014). Bir bireyin davranisi,
karsilanmayan en temel ihtiya¢ siniflari tarafindan belirlenir. Birey, en temel olandan
baslayarak ve hiyerarside yukar1 dogru ilerleyerek sistematik olarak ihtiyaclarinin tatminini
arayacaktir. Daha temel ihtiyaglar, hiyerarside daha iistteki ihtiyaglarin hepsinden oncelikli
olduklar1 i¢in daha 6nemlidir. Buna karsin bir diger 6nemli nokta, kargilanan bir ihtiyag artik

motive etmemektedir ve kisi bir iist diizey ihtiyaca yonelir (Brown, 1972).

Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramu; fiziksel ihtiyaglar (yiyecek, hava, su), emniyet, giivenlik
ithtiyaci (gilivenli ortam, diizen, rutin), ait olma ve sevgi ihtiyaci1 (sosyal ihtiyaglar, grup
kabulii, baglilik ihtiyaci), deger ihtiyaci (saygi gorme ihtiyaci) ve kendini gerceklestirme
ithtiyaci (bireysel ve toplumsal iistiinliik) olmak iizere bes gruba ayrilir (William & Page,

1989).

Fizyolojik ihtiyaglar

Bu kategori, yasamimiz boyunca devam eden temel ihtiyaglari igerir. Susuzluk, a¢lik, uyku,
giyim, barmmma ve cinsellik gibi ihtiyag¢lar bu gruba dahildir. Bu ihtiyaglar, hayatta kalmak
ve biyolojik varligimizi siirdlirmek i¢in temel ihtiyaglarimizi ifade eder. Fizyolojik ihtiyaglar
s0z konusu oldugunda bu ihtiyaglar giderilmedik¢e diger ihtiyaclar diisliniilenemez, 6nce bu

ihtiyaclarin giderilmesi gerekmektedir (Maslow,1943).
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Giivenlik Ihtiyaglari

Fizyolojik ihtiyaclar nispeten iyi karsilandiktan sonra ortaya ¢ikan giivenlik ihtiyaci, bireyin
kendisini fiziksel, ekonomik, sosyal olarak giivende hissetme arzusunu kapsar. Siginma,
hava kosullarina kars1 korunma, issizlik, yashlik, hastalik, gelecegi garanti altina alma gibi
faktorler bu kategoriye dahildir (Yesil, 2016). Yetiskinler acil durumlar veya sosyal yapidaki
diizensizlik donemleri (yaygin ayaklanmalar gibi) disinda giivenlik ihtiyaglar1 konusunda
daha az farkindaliga sahiptirler. Cocuklar ise giivensizlik ve giivende olma ihtiyacinin

belirtilerini daha sik gosterirler (Simons, Irwin, & Drinnien (1987).

Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci

Hem fizyolojik hem de giivenlik ihtiyaclar1 yeterince karsilanirsa, o zaman sevgi, sefkat ve
aidiyet ihtiyaclar ortaya c¢ikar ve tiim dongii bu yeni merkezle kendini tekrar eder. Diger
ihtiyaglar1 kargilandiktan sonra kisi bir grubun (arkadaslarinin, sevgilisinin, esinin veya
cocuklarinin) yoklugunu yogun bir sekilde hisseder. Genel olarak insanlarla sefkatli
iliskilere girmek i¢in, yani bir gruba ait olma, bu gruptan sevgi alma ve sevgi verme ihtiyaci
i¢in ¢abalar. Toplumda bu ihtiyacin engellenmesi, uyumsuzluk ve daha ciddi psikopatoloji

vakalarinda en sik goriilen temeldir (Maslow, 1943).

Deger Gorme (Sayg) Ihtiyaci

Fizyolojik, giivenlik ve ait olma ihtiyaclar1 karsilandiktan sonra birey artik saygi, deger
gorme ihtiyaglarina yonelecektir. Bagkalar1 tarafindan saygi duyulan bir birey olma ve
Ozbenlik saygisi yiiksek bir birey olma durumu bu ihtiyag i¢inde degerlendirilir (Poston,
2009). Saygi ihtiyacinin karsilanmasi, diinyada yararli ve gerekli olma, 6z giiven, deger, gii¢,
yetenek ve vyeterlilik duygularmma ortaya ¢ikmasma yol acar. Ancak bu ihtiyaclarin

engellenmesi, asagilik, zayiflik ve ¢aresizlik duygularina sebep olur (Maslow, 1943).
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Kendini Gergeklestirme Ihtiyact

Kisinin potansiyel olarak sahip oldugu seyleri ger¢eklestirme egilimini ifade eder. Bu egilim,
kisinin giderek daha fazla oldugu sey olma, olabilecegi her sey olma arzusu olarak ifade
edilebilir. Bu ihtiyaglarin alacagi 6zel bi¢im elbette kisiden kisiye biiyiik 6lglide degisecektir.
Bir bireyde ideal bir anne olma arzusu bigimini alabilir, bir baskasinda daha atletik olma
olarak ifade edilebilir, bir digerinde resim yaparak veya icatlar yaparak ifade edilebilir. Bu,
illa ki yaratici bir diirtii degildir ancak yaratma kapasitesi olan kigilerde bu bigimi alacaktir.
Bu ihtiyaclarin agikca ortaya ¢ikmasi, fizyolojik, giivenlik, sevgi ve saygi ihtiyaclariin

onceden tatmin edilmesine dayanir (Maslow, 1943).

Kuram, bireyin i¢sel diirtiilerinin, motivasyonunu olusturan temel faktor oldugunu vurgular.
Odiil-ceza sisteminden ziyade, bireyin kendi ihtiyaclarina odaklanarak motive oldugunu
ifade eder. Bu ihtiyaclar hiyerarsik bir diizende siralanir ve bireyin dogustan getirdigi
giiclerin kullanilabilirligi ve islevselligi, bu ihtiyaglarin hiyerarsik diizen iginde
karsilanmasma baghdir. Thtiyaclarin doyurulmasinda oncelik sirasinin énemli oldugu
vurgulanir; yani, bireyin sonraki ihtiyacin1 doyurmaya yonlenmesinde ilk siradaki ihtiyacin
karsilanmas: etkilidir (Adair, 2003). Maslow’un perspektifine gore, bireyin kademeli olarak
tim ihtiyaglarini doyurabilmesi durumunda, orta yaslarda kendini gergeklestirmenin
miimkiin olabilecegi iizerinde durulur (Ulgen, 1997). Doyurulan bir ihtiyacin, hiyerarsik
diizende artik giidiileyici bir nitelik tasimadigi, sadece bir iistte bulunan ihtiyacin giidiileyici
olabilecegi vurgulanir. Yani, bireyin ihtiyaclar hiyerarsisi iginde ilerledik¢e, bir iist
seviyedeki ihtiyaclart motivasyon igin daha belirleyici hale gelebilir (Siirekli ve Tevriiz,
1997). ihtiyaglar hiyerarsisi, basamaklar seklinde siralanan ihtiyaglar1 icerir ve bu
siralamada bir ihtiya¢ tatmin edilmedik¢e bir ilist basamaga gecilmemesi gerektigi
vurgulanir. Her tatmin edilen ihtiyag, bir list basamaktaki baska bir ihtiyact ortaya ¢ikarir.
Bu anlayisa gore, temel ihtiyaglar olan fizyolojik ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyact
karsilandiktan sonra, sosyal ihtiyaclar, deger/saygi ihtiyaci ve nihayetinde kendini

gerceklestirme ihtiyaci sirasiyla devreye girer.

Alderfer’in ERG ( Varolma-1liski-Gelisim) Kurami

ERG Kurami, is motivasyonunu aciklamak ve anlamak amaciyla gelistirilmis bir kuramdir.
(Tekin ve Gorgilii, 2018). Clayton Alderfer tarafindan Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi

kuramindaki ihtiyaglarin daha basite indirgenerek gelistirdigi bir kuramdir (Ladikli ve
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Arslan, 2023). Bu kuram bir insanin karsilamaya ¢alistig1 {i¢ temel ihtiyaca sahip oldugunu
varsayar. Bunlar, maddi varolus ihtiyaglarii elde etmeyi (Varolma-Existence), diger
insanlarla kisilerarasi iliskilerini siirdiirmeyi (Iliski-Relatedness) ve kendine 6zgii kisisel
gelisimi ve bliylimesi (Gelisme-Growth) igin firsatlar aramayi igerir (Alderfer, 1969).
Alderfer, bireylerin daha diisiik seviyedeki ihtiyaglar karsilandikca varolus ihtiyaclarindan
iligki ihtiyaclarina ve biiylime ihtiyaclarina dogru ilerledigini 6ne siirer. Ancak, bu ihtiyaglar
hiyerarsik seviyelerden daha ¢ok bir siirekliliktir. Ayn1 anda birden fazla ihtiyac aktive
olabilir. Bireyler hiyerarside asagi dogru da ilerleyebilir (Mullis, 2016). Alderfer’in
caligmasinin sonuglari, bir kisinin daha yiiksek diizeydeki bir ihtiyacin motive edici bir etki
yaratabilmesi i¢in alt diizeydeki ihtiyaglarin mutlaka kargilanmis olmasi gerekmedigini 6ne
sirmekte ancak alt dilizey ihtiyaclarin karsilandikca gliciinii kaybettigi fikrini
desteklemektedir (Alderfer, 1969).

Var olma Ihtiyact (Existence)

Var olma ihtiyaci, temel maddi ihtiyaglara yonelik ihtiyaglari igerir, bireyin fizyolojik ve
fiziksel giivenlik ihtiyaglarimi kapsamaktadir (Acquah, Nsiah, Anti, & Otoo, 2021). Is
hayatinda bu ihtiyaglar iicret, prim, is giivenligi, fiziksel ¢aligma ortami vb. sekilde ortaya
cikar (Alderfer, 1969).

Iliski Kurma (Relatedness)

Bireyler sosyal ¢evreleri tarafindan sevgiye, ait olmaya, kabul gormeye ihtiya¢ duyarlar,
toplumsal taninmaya ulagmaya caligirlar. Bu ihtiyaglar sinifi Maslow'un sosyal ihtiyag¢larini
ve saygimlik ihtiyaclarm icerir (Sekhar, Patwardhan & Singh, 2013). Iliskisel ihtiyaclarin
temel Ozelliklerinden biri, tatminlerinin bir paylasim veya karsiliklilik siirecine bagl
olmasidir. Insanlarin, diisiincelerini ve duygularimi karsilikli olarak paylasarak iliskisel
ihtiyaglarini tatmin ettikleri varsayilir. Kabul, onay, anlayis ve etki aligverisi, iliskisel stirecin

unsurlaridir (Alderfer, 1969).
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Gelisme Ihtiyaci (Growth)

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin son basamagi olan kendini gergeklestirme ihtiyacina
denk gelen bu kategori kisinin kendi potansiyelini ortaya c¢ikarip gelistirmesi ile ilgilidir.
Kisisel gelisim, basari, sorumluluk gibi ihtiyaglar1 kapsamaktadir (Tekin ve Gorgiilii, 2018).
Gelisme ihtiyaci, bir kisinin kendisi ve cevresi ilizerinde yaratict veya liretken etkiler
yaratmasini i¢eren tiim ihtiyaglart igerir. Gelisme ihtiyacinin tatmini, bir kiginin
kapasitelerini tam olarak kullanmasini gerektiren ve ek kapasiteler gelistirmesini
gerektirebilecek sorunlarla ugrasmasindan gelir. Bir kisi, gelisme ihtiyacini tatmin ederek
bir insan olarak daha biiyiik bir biitiinliik ve doluluk duygusu yasar. Bu nedenle gelisme
ihtiyacinin tatmini, bir kisinin en eksiksiz sekilde oldugu sey olma ve olabilecegi sey olma

firsatlarin1 bulmasina baglidir (Alderfer, 1969).
ERG Kuraminin bazi 6nemli 6zellikleri sunlardir (Sabuncuoglu ve Vergiliel Tiiz, 2005).

Ihtiyaglar Hiyerarsisi: ERG Kuramy, ihtiyaglarin hiyerarsik siralamaya tabi olmadigini, bir

bireyin birden fazla ihtiyacin1 ayn1 anda deneyimleyebilecegini savunur.

Ihtiyag Takast: Bir ihtiyacin karsilanamamasi durumunda, birey bu ihtiyacini baska bir
diizeydeki ihtiyacina gevirebilir. Ornegin, sosyal iliskilerin zor oldugu bir is ortaminda birey,

kisisel gelisimle ilgili hedeflere odaklanabilir.

Regresyon IThtimali: Thtiyaclarin karsilanamamasi durumunda, birey daha diisiik seviyedeki
ihtiyaglara regresyon yasayabilir. Ornegin, kisisel basariya odaklanmak yerine temel varlik

ihtiyaglaria yonelebilir.

McClelland’in Basar Giidiisii Kurami

Kapsam kuramlart igerisinde yer alan kuramlardan biri de David McClelland tarafindan
gelistirilen basar1 glidiisii kuramidir. David McClelland'in Basar1 Giidiisii Kurama, bireylerin
motivasyonunu anlamak ve agiklamak amaciyla gelistirilmis bir kuramdir (Onen ve Tiiziin,
2005). McClelland’in bu kuraminin, Henry A. Murray’nin insan davraniglarinin iizerinde
etkisi oldugunu diisiinerek ortaya attig1 20’nin iizerindeki ihtiyagtan yalnizca basari, giic ve
iliski kurma ihtiyacini ele alan bir kuram oldugu belirtilmektedir (Siiral Ozer ve Topaloglu,
2012).
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Basari Ihtiyac

McClelland'a gore, bireylerin i¢sel motivasyonunu belirleyen en 6nemli faktor bagsarma
ithtiyacidir. Basar1 giidiisii yiiksek olan kisilerde basarma duygusu o6diilden daha ¢ok tatmin
yaratir. Her seyi nasil daha 1yi yapabilirim diisiincesiyle hareket ederler. Basarili olma maddi
odiilden ¢ok daha 6nemlidir. Bu kisiler igin geri bildirim 6nemlidir ¢iinkii islerini basarili

sekilde tamamladiklarini bilmek motivasyonlarini artirir (Dénmez, 2022).

Gii¢ Ihtiyac

Gii¢li olma, otorite kurma, yonetme arzusu bu tip insanlarin hissettigi bir gereksinimdir
(Donmez, 2022). Giig ihtiyac yiiksek olan kisiler kendilerine yiiksek hedefler koyar ve bu
hedeflere ulasmak i¢in risk almaktan ¢ekinmezler. (Hotamish ve Senol, 2011). Giig ihtiyact
baskalarin1 is yapmaya ikna etme, onlar1 kontrol etme yetenegidir. Is yerinde statii, riitbe ve
taninma anlamina gelir ve bu da takim ¢alismasi ve rekabetci ruhla baglantilidir. Kisiyi tistiin
arglimanlar iiretmeye yoneltecek bilgiyle donatir ve boylece insanlarin zihnini kazanir.
Bagkalarina bilgi ve beceri aktarma arzusudur, baskalarina kogluk ve akil hocaligi yapma
istegidir. Personeli veya meslektasglar1 kontrol etmek icin ikna edici bir giice sahiptir

(Nwankwo, 2023).

Niski Kurma Ihtiyact

Bu ihtiya¢ insanin sosyal bir varlik oldugu diisiincesinden hareketle diger insanlar ve
gruplarla bir iliski i¢cinde bulunacagini ifade etmektedir. Herkesin bagli oldugu ve farkli
diizeylerde gelistirmis oldugu arkadas ¢evresi vardir (Eren, 2014). Bireyin bagkalariyla iligki
kurmas1 ve sosyallesmesini iceren bir ihtiyag¢ tiiriidiir. Bu ihtiyact kuvvetli olan bir kisi,

insanlarla iligski kurmaya ve gelistirmeye 6nem verecektir (Kogel, 2011).

McGregor’un X ve Y Kurami

McGregor tarafindan ortaya atilan bu kurama gore; yoneticilerin temel inanglarinin,
orgiitlerin yonetim tarzlar1 tizerinde belirleyici bir etkisi bulunmakta ve bu inanglarin
temelini yoneticilerin insanlarin davraniglar1 hakkindaki varsayimlari olusturmaktadir.

McGregor, bu varsayimlari iki ana kategoriye ayirmistir: X Kurami ve Y Kurami. 1960
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yilinda yayimlanan The Human Side of Enterprise adli kitabinda ayrintili sekilde ele alinan
bu kuram, is yerinde bireylere iligkin iki farkli yaklasimi ve bunlara dayanan yonetim
stillerini agiklamaktadir. X Kurami, ¢alisanlarin genellikle isten kagindigini ve bu nedenle
siki bir kontrole ihtiya¢ oldugunu varsayarken, Y Kurami, ¢alisanlarin uygun bir ortamda
motive olabilecegi ve sorumluluk {istlenmekten cekinmeyecegi anlayisini benimser

(McGregor, 1960).

X Kurami: Geleneksel Yaklasim

X Kurami, ¢alisanlarin dogasi ve isyeri davraniglar1 hakkinda daha geleneksel ve kati bir
bakis agisini temsil eder. Bu kurama gore, ¢alisanlar genellikle ise karsi olumsuz bir tutuma
sahiptir; miimkiin oldugunca isten kaginmaya c¢alisir ve yalnizca zorunluluk durumunda
caligirlar. Bu varsayimlar dogrultusunda, yoneticiler siki bir denetim, otoriter bir yonetim

tarz1 ve diizenli 6diil-ceza sistemleri uygulamak zorunda kalir (McGregor, 1960).

X Kuraminin temel 6zelliklerine gore; 1) Calisanlar dogas1 geregi calismay1 sevmez ve isten
kaginma egilimindedir. ii) Orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in disaridan bir zorlayic1 unsur,
tehdit veya oOdillendirme gereklidir. iii) Calisanlar genellikle giivenlige ve degisiklik
olmamasina 6nem verir, sorumluluktan kaginir ve risk almay tercih etmez. iv) Calisanlar
degisime direng gosterir ve yaratici problem ¢6zme yeteneklerini kullanmada isteksizdirler.
V) Yoneticilerin siirekli denetim yapmasi ve galisanlara net talimatlar vermesi gerekir (Rao,
2016).

Y Kuramu: Insan Odakli Yaklasim

Y Kurami, calisanlarin dogas1 ve isyerindeki davraniglarina dair daha olumlu bir bakis
acisini yansitir. Bu kurama gore, insanlar uygun kosullarda ¢alismaktan memnuniyet
duyabilir, sorumluluk almaktan ¢ekinmez ve igsel olarak motive olabilir. Calisanlarin
yalnizca isten maddi édiillerle degil, ayn1 zamanda anlamli ve tatmin edici bir is ortamiyla
motive edilebilecegini 6ne siirlilmektedir. Bu ¢ergevede, calisanlarin yaratici problem ¢ozme
yeteneklerini kullanmalari, yeni beceriler gelistirmeleri ve orgiitsel hedeflere katkida
bulunmalan tesvik edilir. Yonetim, bu yaklasimda calisanlara giiven duyar ve onlarin
inisiyatif almasina izin verir. Bu, is tatminini artirirken 6rgiitsel baglilik {izerinde de olumlu

bir etki yaratir. (McGregor, 1960). Y Kuramina gore, ¢alisanlar anlamli isler arama ve bu
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islere katilma konusunda dogal bir egilime sahiptir. Dogal olarak tembel veya emege karsi
degillerdir, bunun yerine rollerine katkida bulunma ve basarili olma arzusu sergilerler.
Ayrica Y Kurami bireylerin dogustan hirsli olduklarini, bliylime ve gelisme firsatlari
aradiklarin1 varsaymaktadir. Sadece rutinle yetinmezler ve sorumluluk almaya isteklidirler.
Y Kuramini benimseyen yoneticiler i¢in, elverisli bir caligma ortami yaratma yaklagimi
onemli Olciide farklilik gostermektedir. Y Kurami yoneticileri, siki bir kontrol uygulamaya
calismaktan ziyade, giiven, is birligi ve giliglendirme atmosferini tesvik etmenin 6nemini
kabul ederek, calisanlara 6zerklik ve zorluklarla basa ¢ikma 6zgiirliigli saglamanin daha
fazla yaraticiliga, problem ¢ozmeye ve genel iiretkenlige yol actigr bilinci ile hareket

etmektedirler (Kogeva & Projkov, 2023).

Y Kuraminin temel 6zelliklerine gore; i) Calisanlar dogasi geregi ¢alismay1 anlamli bulur ve
isten tatminlik duyar. ii) Calisanlar sorumluluk almaktan c¢ekinmez ve yeni roller
iistlenmekten memnuniyet duyar. iii) Calisanlar yenilik¢ilige ve yaratici problem ¢ézmeye
aciktir. Iv) Yoneticilerin ¢alisanlara giivenmesi ve onlar1 karar alma siireglerine dahil etmesi
onemlidir. v) Calisanlar sorumluluk almaktan g¢ekinmez ve yeni roller stlenmekten

memnuniyet duyar (Rao, 2016).

Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg tarafindan iki yiiz miithendis ve muhasebeci ile yapilan arastirma
sonucunda gelistirilen bu kuram Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra en
bilinen motivasyon kuramidir. (Kocgel, 2011). Herzberg de Maslow gibi motivasyonun
temelinde ihtiyaglarin oldugunu savunmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Herzberg
yaptig1 arastirmada deneklere is hayatinda kendilerinin motivasyonunu yiikselten, doyuma
ulagtiran faktorler ile motivasyonlarimi diisiiren, i3 doyumlarmmi azaltan faktorleri
belirtmelerini istemistir (Tinaz, 2005). Herzberg’in yaptig1 bu arastirma sonucunda kisileri
motive eden faktorler ile tatminsizlige ve hosnutsuzluga sebep olan faktorlerin birbirinden
farkli oldugu ortaya cikmustir (Akinc1 Vural ve Coskun, 2007). Is doyumunun karsilig1 is
doyumsuzlugu degildir, is doyumu ve is doyumsuzlugu duygular1 birbirinden bagimsizdir
(Kurt, 2005). Herzberg is doyumuna yol agan faktorlerin oncelikle i¢sel oldugunu, is

doyumsuzluguna yol agan faktorlerinse digsal oldugunu ileri siirmektedir (Pardee, 1990).
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Herzberg kuraminda ihtiyaglart Maslow’un yaptigi gibi bir siralama iginde géstermemis, iKi
farkli boyutta ele almstir (Siiral Ozer ve Topaloglu 2012). Arastirmasi sonucunda elde ettigi
bulgulardan yola c¢ikarak iki faktorlii motivasyon kuramimi (Cift Faktér Kurami)
gelistirmistir. Bunlar1 giidiileyici (motive edici) faktorler ve hijyen faktorler olarak
adlandirmigtir (Donmez, 2022). Herzberg’e gore hijyen faktorlerdeki bir yoksunluk is
tatminsizligine yol agabilir fakat hijyen faktorlerin olmasi ig tatminine yol agmaz (Pardeee,
1990). Herzberg’in motive edici faktorleri igsel faktorler ve hijyen faktorleri ise dissal
faktorler olarak da adlandirilmaktadir. Igsel ve dissal faktdrler kapsaminda yer alan
ihtiyaglardan motive edici faktorler arasinda basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk,
yiikkselme ve terfi bulunmaktadir. Hijyen faktorleri arasinda ise sirket politikalari ve
yonetimi, yoneticilerle iliskiler, is arkadaslar ile uyum, ¢alisma ortamu, is giivenligi ve ticret

yer almaktadir (Herzberg, 2003).

Hijyen (Dissal) Faktorler

Hijyen faktorler psikiyatride mental hijyen, ruhsal hijyen yani saglikli olma durumunda
kullanilan hijyen kavramindan yola ¢ikilarak saglikli bir ¢alisma ortami ve uyum i¢in gerekli
goriilmesinden Gtiirti bu sekilde nitelendirilmistir (Kurt, 2005). Hijyen; saglikli olabilmek
i¢in sagliksiz durumlari ortadan kaldirma adina koruyucu bir etmendir. Hijyene dikkat etmek
tedavi etmez fakat hijyen var olmadiginda saglik tehlikeye girer. Bununla birlikte salt hijyen
olmasi da saglikli olmay1 garanti etmez. Saglikli olabilmek i¢in beslenme, diizenli uyku
(motivasyon etmenleri) gibi faktorler gerekmektedir (Unal ve Giilmez, 2017). Hijyen
faktorler hos olmayan durumlardan kaginma ihtiyaci ile ilgilidir (Herzberg, 2003). Hijyen
faktorlerin kisiyi motive etme 6zelligi bulunmamaktadir fakat bu faktorler bulunmadiginda
da kisi motive edilemez (Kogel, 2011). Kisinin motive edilebilmesi i¢in dncelikle hijyen
faktorlerin saglanmasi gerekmektedir. Hijyen faktorler motivasyonu saglamaz, motivasyon
icin gerekli ortami olusturur (Alkis, 2008). Hijyen faktorler olmadan sadece motive edici
faktorlerin olusu kisileri motive etmeye yetmeyecektir. Hijyen faktorlerin saglanmamasi
kisilerde mutsuzluk ve doyumsuzluk yaratabilir. Saglikli bir is ortaminin bulunmasi kisileri
motive etmeyebilir fakat sagliksiz bir i ortamimin olmasi kisilerin motivasyonlarin
diistirebilir. Hijyen faktorlerin kisilerin yasamsal ihtiyaglarinin karsilanmasi i¢in gerekli olan
diizey oldugu sdylenebilir. Hijyen faktorler, sadece yasamsal ihtiyaclar karsilanincaya kadar

motive olmaya yardimci olabilirler daha sonra etkilerini kaybederler, bu sebeple de gercek

27



motive ediciler olarak nitelendirilmezler (Kurt, 2005). Belli basli hijyen faktorler “orgiit
politikasi, yoneticilerle olan iliskiler, ¢alisma ortaminin fiziki sartlari, is arkadagslar ile

uyum, is glivencesi, licret” olarak siralanabilir.

Orgiit Politikas: Orgiitler yonetim politikalarimni olustururken ya da gelistirirken ¢alisanlarin
hedeflerini de gbz oniinde bulundururlarsa bu durum hem 6rgiit hem ¢alisanlar agisindan
fayda saglayacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003). Y oneticilerin en dnemli gorevlerinden biri,
calisanlarin mutlu ve huzurlu olmalarmi saglamak icin ¢aba harcamaktir. Politikalarin bu
hedef dogrultusunda olusturulmasi, ¢alisanlarin bagliligini artirabilir ve olumlu bir orgiit

kiiltiirti olusturabilir (Hanger, 2004).

Yéneticilerle Olan liskiler: Calisanlarin motivasyonunun saglamasinda yoneticilerin tutum
ve davranislar1 olduk¢a dnemlidir. Kisilerin motivasyonlarini saglamak yoneticilerin gorev
ve sorumluluklart arasindadir. Bayrak¢i’nin (2016) arastirmasina gore, ¢alisanlar yapilan
isler i¢in kendilerini takdir eden, galisanina saygi gosteren, deger veren, ekip calismasini
Oonemseyen ve tesvik eden, iletisim kurulabilen yonetici davranisi beklemektedir.
Calisaninin  motivasyonunu yiiksek tutmak icin ugrasan yoneticiler, calisanlarin is

performansini dolayisiyla verimliligini de arttiracaktir.

Calisma Ortami: Calisma ortamlarinin saglikli ve giivenli olmasi ¢alisanlarin islerine daha
fazla odaklanmalarina sebep olmaktadir. Saglikli ve giivenli ¢aligma ortamindan kaynakl
calisanlarin daha yiiksek bir i goren motivasyonundan bahsedilebilir (Aktan, 2003).
Calisanlarin verimliligini artiracak fiziksel ortamlar olusturulmali, c¢alisanlari olumsuz
yonde etkileyecek faktorler uygun sekilde degistirilmelidir (Hanger, 2004). Isiklandirma,
havalandirma, giiriiltli, 1stnma gibi ¢alisma ortaminin fiziki sartlar1 ¢alisanlarin caligma
temposunu ciddi dlgiide etkilemektedir. Calisanlarin verimli bir sekilde ¢alisabilmesi i¢in
calisma ortam1 sebebiyle onu etkileyen faktorlerin iyi diizenlenmesi gerekir. Calisma
ortaminin ¢alisanlarin kendilerini en rahat hissettikleri sekilde diizenlenmesi kisilerin

memnuniyetini artiracaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Is Arkadaslari Ile Uyum: Kisilerin isyerlerinde iyi arkadasliklar kurmasi, mesleki
motivasyonu artirmakta ve isten ayrilma diisiincesinde azalmalar saglamaktadir. Bozanoglu
(2020) ogretmenlerde is yeri arkadashigi, mesleki doyum ve orgiitsel huzur iliskisi iizerine
yaptig1 arastirmada is yeri arkadashiginin 6gretmenlerin orgiitsel huzur algilarin etkiledigi
sonucuna ulasmistir. Orgiitte huzuru arttirabilmek i¢in  Ogretmenlerin  is  yeri

arkadagliklarinin 6nemli oldugu sonucuna ulasildigini belirtmistir. Ayvaz, Glines ve
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Cicek’in (2023) yaptig1 arastirmaya gore de is yeri arkadashiginin is yeri huzuru ve
mutluluguna etkisinin oldugu ve bu arkadashigin ¢alisma ortaminin kalitesinin artirdigina

iliskin roliiniin oldugunu bulgulamislardir.

Is Giivencesi: Calisanlarin is giivencesi orgiitlerin saglamligs, iste devamlilik durumu gibi
faktorleri igermektedir. Calisanlarin is giivencelerinin olmasi onlarin rahat ve huzurlu bir
sekilde calismalarini, yaptiklari islere odaklanarak daha verimli ¢aligmalarini saglamaktadir
(Makas, 2003). Calisanlarin is yerinde kendilerini giivende hissetmeleri, organizasyona
bagliliklarmi artirabilir. Is giivencesi ile ilgili yapilan ¢alismalara gore dzel sektdrde ¢alisan
kisiler kamuda calisan kisilere gore kendilerini daha az giivende hissetmektedirler
(Hotamisli ve Senol, 2011). Giivenlik, ¢alisanlarin kurumlarina duyduklari giiveni etkileyen
onemli bir faktordiir. Is giivencesizligi, ¢alisanlarda gelecekleriyle ilgili kaygi ve stres

olusturabilir (Eren, 2014).

Ucret: Is doyumu ve is doyumsuzlugu olusturan faktorler arasinda en tartismali olani iicrettir.
Herzberg, iicretin motive edici bir faktdr olmadigini ileri siirmiis bu sebeple hijyen faktorler
kapsaminda ele almistir (Kurt, 2005). Herzberg’in ¢ift faktor kurama ile ilgili en ¢ok elestiri
alan durum fcret faktoriiniin hijyen faktorler arasinda sayilmasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003). Herzberg’e gore iicret memnuniyetsizligi onlemekte ve kisileri motive etmemektedir
yani istedigi ticreti alan kisinin ticret ile ilgili bir kaygist bulunmadigindan motive edici
ozelligi bulunmamaktadir (Kurt, 2005). Ucret, bireylerin hayatlarin1 devam ettirebilmek ve
refah icinde yasayabilmek i¢in ihtiya¢ duyduklar1 geliri temsil eder ve ihtiyaclar
siralamasinin ilk sirasinda gelmektedir (Eren, 2014). Calisanlarin aldiklari ticret, toplumsal
konumlarinm1 ve itibarlarini etkiler. Calisanlarin yaptiklari isin karsiliginda aldiklar: {icret,
tatmin duygusunu olusturan 6nemli etmenlerden biridir. Makul bir iicret, calisanlarin iglerine

odaklanmalarini ve memnuniyetlerini artirabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003).

Herzberg’in c¢ift faktor kuramina gore; kisilerin mutsuz, memnuniyetsiz, tatminsiz
kalmamas1 i¢in hijyen faktorlere ihtiya¢ vardir. Daha yiiksek diizeyde motivasyona yol
acmazlar fakat hijyen faktorler olmazsa mutsuzluk, tatminsizlik, memnuniyetsizlik ortaya

c¢ikar ve bu da kisilerin motivasyonunu etkiler.
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Motive Edici (I¢sel) Faktorler

Cift Faktor Kurami, digsal faktorlerin (hijyen faktorleri) is doyumsuzlugunu
Onleyebilecegini ancak motivasyonu saglamak icin ig¢sel faktorlerin de devreye girmesi
gerektigini belirtir. Calisan motivasyonunun saglanmasinda sadece dissal faktorlerin yeterli
olmadigin1 vurgular (Kurt, 2005). Motivasyon faktorleri hijyen faktorlerinin aksine,
caligsanlarin tutumlar tizerinde ¢ok daha uzun vadeli bir etkiye sahiptir (Herzberg, 2003).
Icsel faktorlerin varlig, ¢alisanlarin motivasyonunu olumlu yonde etkiler, yaptiklar1 isi ve
orgiitii benimsemelerini saglar (Dénmez, 2022). Motive edici faktorlerin 6zellikleri Er
(2023) tarafindan su sekilde ifade edilmektedir: Motivasyonun temeli, bireyin kisisel gelisim
ihtiyacina dayanmaktadir. Insanlari harekete gecirecek smirli kaynaklar mevcuttur.
Motivasyon saglayan faktorler, uzun vadeli fayda sunma egilimindedir. Motivasyon
unsurlari, insanin tabii yasam ortamina sonradan eklenmistir. Motivasyon kaynaklarinin
mutlak sifir noktasi bulunmaktadir. Motivasyonu destekleyen ihtiyaclar, karsilanabilir. Belli
basli motive edici faktorler “basari, taninma ve takdir edilme, sorumluluk, yiikselme terfi

edebilme ve isin kendisi” olarak siralanabilir.

Basar1: Basari, bireyin yetenek ve ¢abalarinin olumlu bir iiriinii olarak tanimlanmaktadir, bu
da genellikle bireyin kisisel hedeflere ulasmasi ve olumlu sonuglar elde etmesi anlamina
gelir (Murat ve Cevik, 2008). Calisanlar acisindan, basari kisisel hedeflere ulasma ve olumlu
sonuglar elde etme anlamina geldiginden, bu baglamda basari, is yasaminda 6nemli bir
motivasyon kaynagidir. Basar1 giidiisii, bireylerin giidiillenme diizeyini artiran 6nemli bir
etken olarak One ¢ikar. Basarili olma giidiisii, bireyleri daha etkili ve yogun bir ¢alisma
egilimine yonlendirir. Bu gilidii, orgiitiin amacglarina daha hizli bir sekilde ulagmalarina
olanak tanir. Yani, ¢alisanlarin bireysel basar1 giidiisii, organizasyonun genel performansin
olumlu bir sekilde etkileyebilir. Basar1 giidiisii genellikle basarili bireylerde kendiliginden
ortaya ¢ikar ve bireyin kendi potansiyelini gerceklestirme istegini yansitabilir (Kaya ve

Selguk, 2007).

Taninma ve Takdir Edilme: Calisanlarin taninma ihtiyact onlar1 islerine bagli duruma
getirmekle birlikte yliksek motivasyon diizeyine ulastirir (Kidak ve Aksarayli, 2009).
Calisanlarin taninmasi, basarilarinin fark edilmesi ve takdir edilmesi motivasyonu artirir.
Yoneticiler tarafindan yaptigi islerle taninan ve takdir edilen ¢alisanlar daha motive sekilde
caligirlar. Basarilarin kutlanmasi ve takdir edilmesi motivasyonu, isten ve isyerinden

duyulan memnuniyeti arttirir (Demirel ve Okyay, 2023). Peker ve Aytiirk'e (2000) gore,
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yoneticiler astlarinin daha iyi motive olmalarini istiyorlarsa, onlar1 karar siire¢lerine dahil
etmeli ve isleriyle ilgili fikirlerini dinlemelidirler. Astlarin katilimi, is gérenlerin orgiitlerine
duyduklar1 giiveni artirabilir. Bu giiven duygusu, is gorenlerin islerine daha fazla motive
olmalarina ve orgiit hedeflerine ulagsmak i¢in daha fazla ¢aba harcamalarina yol agabilir.
Ozgiiven'e (2003) gore, calisanlar kendi fikirlerinin deger gordiigiinii ve dinlendigini
hissettiklerinde, orgiite giiven duygusu gelisir. Bu giiven, ¢alisanlarin kendilerini 6rgiitlerine

daha bagl hissetmelerine ve islerine daha fazla odaklanmalarina katkida bulunabilir.

Sorumluluk: Orgiitlerde calisanlara gorev ve sorumluluk yiiklenmesi onlar1 motive eden
faktorlerdendir. Caliganlar kendilerine verilen sorumluluklarla ilgili bagarili olmak igin
cabalarii artirmaktadirlar (Kidak ve Aksarayli, 2009). Sorumluluk verme, g¢alisanlarin
islerine duyduklar ilgiyi artirabilir ve ise karsi olumlu bir tutum gelistirmelerine yardime1
olabilir. Sorumluluk verme, calisanlarin i3 doyumunu ve kisisel gelisimlerini artirabilir.
Calisanlar, kendilerini iglerine daha fazla adadiklarinda genellikle daha tatmin olurlar
(Barutgugil, 2002). Calisanlarin kendilerini yaptiklari igse karst sorumlu hissetmeleri onlarin

biiylik 6l¢iide daha verimli ve motive olmus bir sekilde ¢calismalarina sebep olabilir.

Yiikselme ve Terfi Edebilme: Calisanlarin gelisimlerinin yoneticiler tarafindan
desteklemesi, yiikselme ve terfi firsatlar1 verilmesi, ¢alisanlarin motivasyonunu artirir.
Islerinde ilerleme potansiyeli oldugunu géren ¢alisanlarin, motivasyonlari ile birlikte ise
olan baglilig1 artar (Demirel ve Okyay, 2023). Yiikselme firsatlari, ¢calisanlarin daha fazla
caba sarf etmelerine ve kariyer hedeflerine odaklanmalarina neden olabilir. Cogu calisan,
kariyerlerinde gelisme ve ilerleme istegi tasir. Terfi, ¢calisanlarin bu taleplerini karsilayarak
onlarin kisisel ve profesyonel gelisimine katkida bulunabilir. Terfi, ¢alisanlar arasinda ise

baglilik ve is doyumu diizeylerini artirabilir.

Isin Kendisi: Isin kendisi, calisanlarin duygusal durumlarini belirleyen kritik bir faktordiir.
Alkis'n (2008) belirttigi gibi, gorevlerin dinamizmi, zorluk seviyesi ve degiskenligi,
calisanlarm orgiitle ilgili duygularini etkiler. Ozellikle, ¢alisanlara inisiyatif kullanma ve
bagimsiz ¢alisma firsati tanindiginda, genellikle bu tiir gorevler tercih edilir. Bu durum,
calisanlarin islerine daha fazla baglanmalarina ve motivasyonlarini yiiksek tutmalarina
katkida bulunabilir. Simsek, Celik ve Akgemci (2003) tarafindan vurgulanan bir diger
onemli nokta, siirekli olarak iistleri tarafindan baski altinda tutulan ve emir alan ¢alisanlarin,
islerine kars1 ilgisizlesebilecekleri ve daha az verimli olabilecekleri gercegidir. Kurt'a gore

(2005), nitelikli is gorevlileri i¢in is se¢imi 6nemlidir. Bu se¢im, c¢alisanlarin kendilerini
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gerceklestirme isteklerini karsilayabilecekleri ve motivasyonu siirdiirebilecekleri bir is
ortami saglar. Iste bu nedenle, is tasariminda igsel faktorlere odaklanmak, c¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarini artirabilir ve orgiit icinde daha yiiksek bir motivasyon seviyesi

saglayabilir.

Hijyen ve motivasyon faktorlerinin birlesiminden ortaya ¢ikan dort farkli durum so6z

konusudur (Donmez, 2022; Kurt, 2005):

i) Yiiksek hijyen ve yiiksek motivasyon: Kisilerin motivasyonlarinin en yiiksek oldugu,
memnuniyetsizliklerinin en az oldugu ideal olan durumdur.

i) Yiksek hijyen ve diisiik motivasyon: Calisanlarin memnuniyetsizlikleri azdir, ¢iinkii
memnuniyetsizlik yaratacak durum yoktur buna ragmen kisilerin kendi igsel
durumlarindan kaynaklt motivasyonlar1 disiiktlir, is sadece {icret olarak
gortlmektedir.

iii) Disik hijyen ve yiikksek motivasyon: Kisiler motivedir ama ¢ok fazla
memnuniyetsizlikleri vardir, yaptiklart isi seviyorlardir fakat hijyen faktorler
konusunda tatminsiz olduklari durumlar s6z konusudur.

iv) Diisiik hijyen ve diisiik motivasyon: Kisilerin siirekli sikayette bulundugu, herhangi
bir motivasyonlarmin olmadigi, sirf ¢aligmak durumunda olduklari i¢in bu iste

calistiklar1 en kotii durumdur.

Siire¢c Kuramlan

Stire¢ kuramlarinda kisilerin dis diinyay1 nasil algiladigi, davranisi etkileyen dis uyaricinin
neler oldugu ve bu uyaricilara nasil tepkiler verdikleri dikkate alinir. Bireyler arasindaki
farkliliklarin motivasyon iizerindeki 6nemi ve etkisi ele alinmaktadir. Farkli bireylerin farkli
goriis, diisiince ve deger yargilar1 vardir fakat kisiyi harekete geciren motivasyon siireci
hepsinde aynidir (Kogel, 2011). Bireylerin ihtiyaglar1 kisiseldir ve zaman igerisinde degisim
gosterebilir. Stire¢ kuramlar1 davranisin nasil basladigi, nasil yonetildigi ve nasil devam
ettirildigi ile ilgilidir (Donmez, 2022). Kisinin ortaya koydugu davranigin tekrarinin nasil
saglanabilecegi siire¢ teorilerinin yanit aradigi temel sorudur (Tinaz, 2005). Kapsam
kuramlar1 bireylerin ihtiyaglar1 {izerinde dururken siire¢ kuramlari bu ihtiyaglarin
karsilanmasinda kullanilan digsal faktorler iizerinde durmaktadir (Simsek, Celik ve
Akgemci, 2003). Beklenti Kuramlari, Pekistirme Kurami, Esitlik Kurami ve Hedef

Belirleme Kuramu siire¢ kuramlar1 i¢inde ele alinan baslica kuramlardir.
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Beklenti Kuramlar:
Beklenti kuraminda motivasyon, basari beklentisinin ve algilanan degerin bir fonksiyonudur
(Cook & Artino Jr., 2016). Beklenti kuramlar1 “Vroom’un Beklenti Kurami” ve “Lawler ve

Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami1” olarak ele alinmaktadir.

Vroom 'un Beklenti Kurami

Beklenti kuramina gore, basar1 ddiillendirilmis bir davranisin fonksiyonu olarak ortaya ¢ikar.
(Eren, 2014). Vroom kuraminda orgiitsel davranislarin nedenleri hakkinda bazi varsayimlar
gelistirerek agiklama yoluna gitmistir. Bu varsayimlar gore: (i) Bir davranigin ortaya
cikmasinda bireyin hem kisisel 6zellikleri hem de cevresel faktorler etkendir. Yalniz basina
kigisel dzellikler ya da gevresel faktorler davranis tizerinde etki sahibi degildir. (ii) Her birey
bir bagkasindan farkl istek ve amaglara sahiptir. Dolayisiyla her birey farkli 6diil beklentisi
icerisinde olabilir. (iii) Bireyler istedikleri 6diile ulasabilmek igin alternatif davranig
bigimlerinden birini secebilir (Tinaz, 2005). Beklenti kuraminin temelinde odiillendirilme
beklentisi vardir. Bu kurama gore insanlar géstermis oldugu ¢abanin fark edilmesi, takdir
edilmesi ve Odiillendirilmesi beklentisi i¢indedir (Donmez, 2022). Kisilerin beklentileri
karsilik bulmaz ise ayn1 davraniglar tekrar etmeyecektir (Hotamish ve Senol, 2011). Buna

gore beklenti davranisi sekillendiren bir olgudur.

Beklenti kuraminin valens, bekleyis ve aracgsallik olmak iizere ii¢c temel kavrami
bulunmaktadir. Bunlardan ilki olan “valens” 6diilii arzulama derecesini ifade eder. Belirli
odiil her birey tarafindan farkli sekilde arzulanacaktir. Kimi bir 6diilii elde etmeye ¢ok fazla
istek duyarken kimi daha az ya da hig istek duymayabilir. Odiiliin yiiksek valense sahip
olmas1 bireyin daha ¢ok caba gostermesine neden olacaktir (Kogel, 2011). “Bekleyis”
kuramin ikinci kavramidir. Bu kavrama gore kisi gerceklestirecegi davranisin kendisini
amaca ulastiracagina inaniyorsa buna bekleyis denir (Tiaz, 2005). Yani birey eylemlerinin
sonucunda 6diil kazanacagini diisiiniirse bu davranisa yansir fakat bireyde bu beklenti
olusmazsa davranisin ger¢eklesmesi pek miimkiin olmayabilir. Valensi ve beklentisi yiiksek
olan birey daha arzulu ve istekli ¢alisacaktir. Teorinin tiglincii temel kavrami “aragsallik”
kavramidir. Bu kavrama gore bireyin gayretleri c¢esitli odillerle odiillendirilebilir. Bu
odiillendirme birinci asama sonug olarak adlandirilir. Mesela maas buna 6rnek gosterilebilir.
Maas, calisan i¢in birinci asama sonugtur. Maas ¢alisan nezdinde elde etmek istedigi esya,
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ev, araba, daha rahat yasam gibi ikinci kademe sonuglari elde etmek i¢in bir aragtir. Tek
basina maas bir anlam ifade etmemektedir. Kisaca ifade edilecek olursa birinci kademeli
sonuglar ikinci kademeli sonuglara ulasmada bir ara¢ gorevi gérmektedir (Kogel, 2011).
Sonug olarak c¢alisanlarin ¢aba ile basarimin yakin iligski igerisinde oldugunu fark etmesi
saglanmalidir. Yonetici, calisanlart ig¢in gosterdikleri gayretin basartya dontigebilecegi bir
ortam saglamalidir. Calisanlar i¢in cazip olacak bir basari-6diil sistemi insa etmelidir (Tinaz,

2005).

Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kurami

Bu kuram, bireylerin motivasyonunu belirlerken dikkate alinmasi gereken faktorleri
genisletir (Eren, 2014). Vroom’ un beklenti teorisini esas alan bu teori de Lawler ve Porter
birtakim eklemelerle teoriyi gelistirmeye calismislardir. Vroom’ un teorisindeki gibi burada
da kisinin gosterecegi gayretin derecesi, valens ve bekleyis tarafindan etkilenmektedir
goriisii kabul edilmektedir. Ancak yiiksek gayret gostermek yliksek bir performans ortaya
cikaracagl anlamina gelmez. Burada iki farkli degisken ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar, kisinin
gerekli bilgiye sahip olmasi ve kiginin kendisi igin algiladig: roldiir. Eger kisi gerekli bilgi
ve yetenege sahip degilse ne kadar gayret gosterse de istenen sonug ortaya ¢ikmayacaktir.
Ayni sekilde calisan kendisinden istenen rol ve gorevin farkinda olmalidir. Aksi takdirde rol
catigmalar1 ortaya ¢ikar ve istenen performans gosterilemez (Tozkoparan, 2012). Vroom’un
kuramina ek olarak Lawler ve Porter’in beklenti kuramina gore kisiler kendilerine uygun
goriilen odiilleri bagkalari ile karsilastirir ve performansina uygun 6diil almadigini diisiiniirse
motivasyonu 6nemli dl¢tlide etkilenir. Bununla birlikte kisilerin gérev tanimlari yapilmamas,
yetki ve sorumluluklar1 belirlenmemigse bu durumda da basar1 ve motivasyonu

etkilemektedir (Eren, 2014).

Bu kuramdan faydalanan bir yoneticinin dikkat etmesi gereken noktalardan bazilari sunlardir
(Erdem, 1998; Kogel, 2011; Tozkoparan, 2012). (i) Kisiler kendilerinden istenilen
performansa uygun egitim ve yetistirilmeye tabi olmalidir. (ii) Kisilerin kendi aldiklar
odiillerden ¢ok ayni seviyede performans gosterdikleri kisilerin aldiklar1 ddiillere dikkat
ettigi goz oniinde bulundurulmalidir. (iii) Kisiler i¢in i¢sel ve digsal motivasyon faktorlerinin
farkli 6neme sahip oldugu bilinmelidir. (iv) Kisilerin performans ve 6diil arasindaki iliski

anlayislar siirekli kontrol edilmeli, izlenmeli ve gerektiginde degisiklikler yapilmalidir.
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Pekistirme Kurami
Pekistirme kurami literatiirde davranis kosullanmasi olarak da geg¢mektedir. Psikoloji
biliminden faydalanilarak gelistirilen bu kurama gore edimsel ve klasik olarak iki ¢esit
kosullanma ¢esidi bulunmaktadir. Motivasyon kuramlarinda incelenen kosullanma tiiri;
edimsel (operant) kosullanmadir. Burrhus Frederick Skinner tarafindan gelistirilen bu
kosullanma tiiriindeki ana diisiinceye gore davranislar, organizmanin davranisindan sonra
yasadigi sonuglar ile kosullanmaktadir. Bireyler herhangi bir nedenle davranista bulunmakta
ve bu davranis sonrasinda yasadigi sonug bireyin davranisinin tekrarlanip tekrarlanmama
durumunu belirlemektedir (McLeod, 2007). Burada yasanti1 yoluyla 6grenme s6z konusudur
ve bu durum bireyin yaptig1 davranislarin sonuglari sonraki davraniglarina yon verir seklinde
ifade edilebilir. Skinner’in ¢aligmalart Thorndike'mn etki yasasina dayanmaktadir. EtKi
yasasimna gore hosnut edici bir sonugla karsilasan davranigin biiylik olasilikla devam
ettirilecegi tam tersi durumda ise o davranisin kaybolacagi ileri siiriilmektedir (Tozkoparan,
2012). Skinner, etki yasasina yeni bir kavram getirmistir; pekistirme. Pekistirilen davranis
tekrarlanma egilimindedir (yani giiglendirilir); pekistirilmeyen davranis ise yok olma
egilimindedir veya soner (yani zayiflatilir) (McLeod, 2007). Pekistirme olaganiistii derecede
onemlidir, insan davramisini sekillendirir (Skinner, 1963). Skinner (1948), edimsel
kosullanmay1, Thorndike'in bulmaca kutusuna benzeyen Skinner Kutusu adi verilen bir kutu

icerisine yerlestirdigi hayvanlar1 kullanarak deneyler yaparak incelemistir.

Edimsel kosullanmada birkag¢ temel kavram vardir. Bunlar; olumlu pekistirme, olumsuz
pekistirme, sonme ve ceza. Olumlu pekistirme, davranigtan sonra sunulan olumlu olaylar
veya sonuglardir (Murphy, & Lupfer, 2014). Belirli bir davranisi veya tepkiyi artirmak igin
tekrarlayan uyaran eklemek olumlu pekistirectir, birisi bir seye olumlu bir yanit verirse veya
olumlu bir eylemde bulunursa olumlu bir sekilde 6diillendirilmesidir (Gordan, & Krishanan,
2014). Olumsuz pekistirme ise olumsuz bir uyaricinin kaldirilmast oldugu igin olumsuz
pekistirme olarak bilinir. Olumsuz pekistirme, hos olmayan bir deneyimi durdurdugu veya
ortadan kaldirdigi i¢in davranisi giiglendirir (McLeod, 2007). Sonme de ise davraniglar
pekistirilmezse soner ve birey arttk o davranist gerceklestirmez. Bu durum olumlu
davranislar i¢in gegerli oldugu gibi olumsuz davranislar i¢in de gecerlidir (Dénmez, 2022).
Ceza; bireyin olumsuz davraniglarini ortadan kaldirmak igin olumsuz sonuglarla karsi
karsiya birakmaktir (Holth, 2005). Uyarmak, maas kesintisi, kademe diisiirmek ve isten

cikarmak cezaya 6rnek olarak gosterilebilir (Dénmez, 2022).
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Edimsel kosullanma yaklagimini bir motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir yonetici
su hususlara dikkat etmelidir (Kogel, 2011); (i) Orgiit acisindan istenen ve istenmeyen
davraniglar agik bir sekilde belirlenmelidir. (ii) Bu davranislar ¢alisanlara iletilmelidir. (iii)
Miimkiin olan her firsatta ddiillendirme kullanmaya 6zen gosterilmelidir. (iv) Davranislara
hemen karsiligi verilmelidir. (v) Araya girecek uzun bir zaman sonucun davranislar

uzerindeki etkisini azaltabilir.

Esitlik Kurami
Kisilerin basarisinin ve motive olma derecelerinin ¢alistiklar1 ortamla 1ilgili olarak
algiladiklar1 esitlik ya da esitsizliklere bagl oldugunu ileri siiren bu kuram Stacy Adams
tarafindan gelistirilmistir (Donmez, 2022). Esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi
gerektigi temeline dayanir (Tozkoparan, 2012). Bu kurama gore kisiler performanslar
sonucu elde ettigi ticret, terfi ya da odiilleri diger kisilerin performanslar1 sonucu aldiklar
ticret, 6dil vs. ile karsilastirirlar. Bunun sonucunda kendi performansi ve bu performansin
karsiliginda elde ettigi 6diil arasinda iligski hakkindaki kanaati kisinin motivasyon diizeyini
belirler (Hotamigh ve Senol, 2011). Adams’n esitlik teorisinde dort temel kavram oldugu
belirtilmektedir. Bunlar; kisi, diger kisi, ddiiller ve katkilardir. Kisi; esitligi ya da esitsizligi
algilayan, diger kisi; 6dil ve katki olarak kiyaslanan, odiller; calisanin gosterdigi caba
neticesinde elde ettigi maas, statii vb. katkilar ise; ¢alisanin tasidigi egitim, deneyim, emek
gibi ozellikleridir (Keser, 2021). Calisan eger c¢alisma hayatinda bir adaletsizlikle
karsilagirsa bu durumu kendisi ¢ozme egilimi gosterebilir. Bunun sonucunda is ortaminda
huzursuzluklar meydana c¢ikarabilir. Adaletin saglandigi ortamlarda calisanlarin orgiite
bagliliklar1 ve motivasyonlar1 daha yiiksek olmaktadir (Greenberg, 1987). Greenberg,
adaletin ¢alisanlar {izerindeki etkisini inceledigi arastirmasinda, adaletin saglandigi
ortamlarin ¢alisanlarin motivasyonunu ve orgiite baghliklarini artirdigina vurgu yapmustir.
Calisanlarin1 motive etmek igin bu teoriyi kullanmay1 segen bir yoneticinin su hususlara
dikkat etmesi gerekmektedir (Kogel, 2011); (i) Teorinin temel hareket noktas1 esit gabanin
esit sekilde odiillendirilmesi gerektigidir. Bu sebeple isveren adil olmaya 6zen gostermelidir.
(ii) Esitlik veya esitsizlik kisilerin kurum iginde veya disinda yaptigi karsilagtirmalarin bir
sonucudur. (iii) Esitsizlige gosterilecek tepki degisiklik gosterebilir. (iv) Isletmelerde iicret

yonetiminin temel konusu, bu esitlik/esitsizlik algisidir.
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Hedef Belirleme Kuram
Edwin Locke tarafindan gelistirilen hedef belirleme teorisine gore kisi kendisine gore
birtakim hedefler belirler ve bu hedefler onun motivasyon diizeyini etkiler. Ayrica bu
amaglar bir bireyin bilingli fikirlerinin eylemlerini diizenlemesidir. (Locke, 1968). Teoriye
gore zor hedefler belirleyen bireyler kolay hedefleri olanlara, belirli bir hedefi olmayanlara
kiyasla daha yiiksek performans diizeyi iiretir (Locke ve Latham, 2002). Bu durum ne kadar
yiiksek ve zorlayic1 hedefler belirlenirse, o kadar yiiksek motivasyona sahip olunacagi
seklinde ifade edilebilir. Hedefler belirgin oldugunda, zorlayici oldugunda, hedeflere dogru
ilerleme durumuna iliskin geri bildirimler verildiginde ve maddi 6diil ile desteklendiginde
birey belirlenen hedefe ulasacaktir (Locke, Latham, Saari, & Shaw 1981). Buna gore ¢aligan
ile is yerinin ortak amaglar etrafinda toplanmasi, ¢alisana geri bildirimler verilmesi ve maddi
odiillerin olmasi yoneticiler tarafindan dikkat etmesi gereken bir durum olabilir (Kogel,
2011). Amaglarin agik, net, belirli olmasi is basarisini artirirken belirsiz amaglari istek ve
kararlilig1 azaltmaktadir. Belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak olmasi kisilerin daha
hirsli ve istekli calismasina sebep olacak bu da basariy1 artiracaktir. Orgiitsel amaglar ile

bireysel amaclarin uyum i¢inde olmasi gerekmektedir (Eren, 2014).

Yukarida ana hatlariyla agiklanmaya calisilan siire¢ kuramlari kisilerin iyi bir is yaptiklarina
inanmalari, islerini 1yl yapmanin ¢esitli odiilleri olabilecegini bilmeleri, Orgiitte esit ve
adaletli davranildigim1  hissetmeleri yOniiyle calisanlar acgisindan ve ¢alisanlarin
motivasyonunun artirilmasi ig¢in ne yapilabilecegi konusunda yoneticilere yol gostermesi

yoniiyle de yoneticiler agisindan 6nem arz etmektedir.

Oz Belirleme Kuram

Edward L. Deci ve Richard M. Ryan tarafindan gelistirilen 6z belirleme kurami insanlarin
Motivasyonlarin1 anlamak igin i¢sel ve digsal motivasyon arasindaki farklari vurgular ve
bireylerin psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasinin nemine dikkat ¢eker. Oz belirleme
kurami, insan davraniglarinin nasil yonlendirildigini ve bireylerin kendilerini nasil motive
ettiklerini anlamada kapsamli bir ¢erceve sunarak insan motivasyonunun altinda yatan

psikolojik ihtiyaglari agiklar ve i¢sel motivasyonun 6nemini vurgular (Deci & Ryan 2008).

Bu kurama gore igsel motivasyon; bireylerin kendi i¢sel tatminleri, ilgi alanlar1 veya zevkleri

icin gercgeklestirdikleri eylemleri ifade eder. Bu tlir motivasyon, bireylerin bir aktiviteyi
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kendi basina yapma isteginden kaynaklanir ve genellikle o aktiviteden keyif almakla
iliskilidir. I¢sel motivasyon, bireylerin 6grenme siireglerinde, yaratici faaliyetlerde ve genel
olarak yasam tatminlerinde 6nemli bir rol oynar. Deci ve Ryan (2000), igsel motivasyonun
psikolojik ihtiyaclarin (6zerklik, yeterlik, iliskisellik) karsilandigi durumlarda arttigini
belirtir. Bu baglamda, bireyler bir aktiviteden tatmin olduklarinda, bu aktiviteyi siirdiirme
egilimindedirler. Digsal motivasyon ise; bireylerin bir aktiviteyi, digsal ddiiller ya da cezalar
gibi digsal faktorler nedeniyle gergeklestirmeleri anlamina gelir. Dissal motivasyon,
genellikle daha kisa vadeli hedefler i¢in kullanilir ve bireylerin motivasyonunu kisa vadede
artirabilir, ancak uzun vadede igsel motivasyonu olumsuz etkileyebilir (Deci & Ryan, 2000).
Oz belirleme kurami merkezinde otonom motivasyon ile kontrollii motivasyon arasindaki
ayrim vardir. Otonomi, bir irade duygusuyla hareket etmeyi ve secim deneyimine sahip
olmayi icerir. Igsel motivasyon, otonom motivasyonun bir rnegidir. insanlar bir aktiviteye
ilging bulduklar1 i¢in katildiklarinda, aktiviteyi tamamen iradeli olarak yaparlar. Buna
karsilik, kontrollii motivasyon, disaridan gelen bir tepkiye bagl olarak eylemlere katilma
duygusuyla hareket etmeyi igerir. Yapilan calismalarda digsal ddiillerin kullanilmasinin

kontrollii motivasyonu tetikledigi ortaya ¢ikmistir (Gagne & Deci, 2005).

Oz belirleme kuram insanlarin ii¢ temel psikolojik ihtiyaci oldugunu savunur. Bunlar;
ozerklik, yeterlik ve iliskiselliktir. Ozerklik, 6z belirleme kurami kapsaminda motivasyonun
belirleyicisi olarak biiyiik bir 6neme sahiptir. Bireyin davranislarini kendi iradesi, istekleri
ve arzulari dogrultusunda sekillendirmesi, kendi hareketleriyle tutarli olmast ve bu
hareketleri onaylamasi, zerkligin varligmi simgeler. Ozerkligin saglanmasi, digsal etkilerin
i¢sellestirilmesini ve bireyin bu etkileri kendi degerleriyle uyumlu hale getirmesini
kolaylastirir. Ayrica, 6zerklik, i¢sel motivasyonun gelismesi ve siirekliligi i¢in kritik bir rol
oynar. Insanlar kendilerini 6zerk hissettiklerinde, yasamlari, iliskileri ve gelecege dair
aldiklar1 kararlar konusunda daha enerjik, katilimci, yaratict ve canli duygularla hareket
ederler (Deci & Ryan, 2012). Ozerlik insanlarin davranislar: {izerindeki otokontroliinii
cevrelerinden gelen oGgelerle birlikte ele almakta ve baskalar1 ile olan etkilesimleri
sonucunda bireylerin davranislarimi 6zerklikle iliskilendirmektedir. Bu sebeple 6zerklik ve
bagimsizlik aslinda ayni anlamlara gelmemektedir (Ryan & Deci, 2000). Ozerk bireyler,
cevrelerini kontrol altina alma konusunda etkilidir ve yasamlarindaki diger unsurlari1 kendi
degerleri ve ilgi alanlarina uygun bir sekilde yonlendirme yetenegi gosterirler (Deci & Ryan,
2012). Yeterlik, bireyin sosyal ortamlarda kendini yeterli hissetmesi ile seviyesini gosterme

firsatlarim tecriibe etmesi olarak tanimlanabilir (Ryan & Deci, 2002). Insanlar sosyal
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hayatlarinda ya da calisma hayatlarinda yeterli olabilmek icin ¢aba gosterirler. Bu ¢abanin
karsilig1 alinmaya basladiginda ise duyulan ilgi artar, zorluklarin iistesinden gelmek igin kisi
kendini yeterli hisseder. Yeterlik ihtiyaglar1 karsilanan kisiler, kendilerinden istenilen ve
beklenilen davraniglari en kisa siirede ve olmasi gerektigi sekilde yerine getirirler ve bu
durum onlarin verimli isler gergeklestirmelerine sebep olur (Deci & Ryan, 2012). iliskisellik
ise aidiyet ve bag kurma duygusuyla yakindan ilgilidir. iliskisellik ihtiyacinin karsilanmast,
saygl gosterilmesi, yardimsever bir tutum sergilenmesi, ilgi gosterilmesi ve 0Ozenli
davranilmasiyla daha kolay hale gelmektedir (Ryan & Deci, 2020). Bireyler, kendi
diistincelerinin degerli goriildiiglinii ve baskalarinin kendilerine 6nem verdigini hissetmeye
ihtiya¢ duyarlar. Her bireyin kendine has yollarla kisilere ya da nesnelere baglanma
gereksinimi vardir. Deneyimlere bagl olarak, bireyler, bagkalarina yardim ettiklerinde bu
cabalarinin takdir edildigini veya desteklendigini gérmeyi isterler. Aksi takdirde, bireyler
yalmizlig1 tercih edebilir ve cevrelerindeki uyaranlara karsi ilgisiz hale gelerek iligki
ihtiyaglarim1 karsilayamazlar. Grup calismalarinda, kendini gruba ait hisseden bireylerin
daha iiretken ve verimli oldugu gézlemlenmistir (Ryan & Deci, 2020). Ayrica bireylerin,
yOneticilerinden, is arkadaslarindan veya yakin ¢evrelerinden saygi ve deger gordiiklerini

hissetmeleri, iligkisel bag kurma gereksinimlerini karsilamaktadir (Rigby & Ryan, 2018).

Motivasyon Kuramlar1 Baglaminda Milli Egitim Uzmanlarinin Motivasyonu

Motivasyon kavrami yukarida motivasyon kuramlari; kapsam kuramlari, stire¢ kuramlari ve
0z belirleme kurami agisindan incelenmistir. Burada ise s6z konusu motivasyon
kuramlarinin milli egitim uzmanlar1 agisindan ¢ikarimlari kisaca 6zetlenmeye ¢alisilmistir.
Bu baglamda asagida milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyonlar1 kapsam kuramlari,
stireg kuramlar1 ve 0z belirleme kurami kapsaminda igerigin uygunluguna gore okul
yoOneticisi ve 6gretmenler lizerinden tartigilarak MEB uzmanlari agisindan 6zgiin olarak ele

alimmastir.

Kapsam kuramlar1 cercevesinde Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami motivasyonu
ihtiyaclarin karsilanmasi ile iliskilendirmis ve bunu bir hiyerarsi i¢inde sunmustur.
Maslow’a (1943) gore kisi olabileceginin en {istii olmalidir. Kisilerin motivasyonunun tist
diizeyde olabilmesi ihtiyaglarinin ne derece karsilandigi ile dogru orantilidir. Gokge (2011)
tarafindan yapilan arastirmada elde edilen bulgular Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurami

kapsaminda ele alindiginda ogretmenlerin fizyolojik ihtiyaclarimi en iist diizeyde
39



onemsedikleri bununla birlikte toplum tarafindan daha ¢ok saygi gormek istediklerini
gostermektedir. Bu durumda her ne kadar 6gretmenler fizyolojik ihtiyaglar1 6n planda
tutsalar da daha iist basamaklarda bulunan ihtiyag¢larinin da karsilanmasi ihtiyaci hissettikleri

seklinde ifade edilebilir.

Maslow’un kurami ¢ergevesinde degerlendirildiginde 6gretmenlerin ve okul yoneticilerinin
motivasyonlarinda temel fizyolojik ihtiya¢larin karsilanmasi 6nemli goriilmekle birlikte {ist
diizey ihtiyaglar olarak sayginlik ihtiyacinin da degerli oldugu belirtilebilir. Aym1 bakis
acisiyla bir kariyer uzmanlik alani olarak milli egitim uzmanlarinin yaptiklari isin mahiyeti
geregince temel fizyolojik ihtiyaglarla birlikte sayginlik ve kendini gergeklestirme
beklentilerinin de motivasyonlar1 agisindan belirleyici olacag: ifade edilebilir. Buna gore
milli egitim uzmanlar1 agisindan da ait olma, sayginlik ve potansiyelini ger¢eklestirmenin

bir motivasyon kaynagi olarak degerlendirilebilecegi s6z konusudur.

Alderfer’in ERG ve McClelland’in Basar1 Glidiisii Kuramina iligkin ¢ikarimlar biiyiik 6l¢tide
benzerlik gosterdigi diistiniildiiglinden birlikte degerlendirilmistir. Bu kuramlarda yer alan
iliski kurma ihtiyac1 baglaminda okul yoneticisi ve 6gretmenler ele alindiginda Dogan ve
Kocak (2014) tarafindan yapilan arastirma okul yoneticileri ile 6gretmenler arasindaki
iliskide okul ydneticilerinin kullandiklar1 olumlu sosyal iletisim becerileri ile 6gretmen
motivasyonu arasinda giiclii, olumlu ve anlamh bir iliski oldugu sonucuna varilmistir. Bu
durum, okul yoneticilerinin sosyal iletisim becerileri arttik¢a 6gretmenlerin motivasyon

diizeyinin yiikseldigi seklinde ifade edilebilir.

ERG ve bagan giidiisli kuramlar1 agisindan bireyi motive eden temel faktorlerden birinin
sosyal etkilesim ve giiglii bir iletisim oldugu goriilmektedir. Buna gbre arastirmanin
orneklem grubunu olusturan milli egitim uzmanlarinin yaptiklarin is geregince insanlarla
etkilesimde olma ve islerinin sosyal baglami dikkate alindiginda iletisim becerisinin dnemi
daha fazla ortaya cikmaktadir. iletisim ve sosyallesmenin 6zellikle kisinin kendini ifade ve
etkilesim ihtiyacina yonelik bir 6zellik olarak motivasyonu olumlu ya da olumsuz yonde
etkileyebilecegi soylenebilir. Bu ¢alisma baglaminda da milli egitim uzmanlarin sosyal

iletisim becerilerinin motivasyonlarini etkileyen bir degisken olup olmadig: incelenmistir.

McGregor’un XY Kurami g¢ergevesinde okul yoneticileri ve 6gretmenler ele alindiginda
Cinar ve Tanrndgen’in (2022) yaptigi arastirma sonuglarina gére okul yoneticilerinin Y
kurami1 yonetim yaklasimmi daha fazla benimsedikleri durumda o6gretmenlerin okul

farkindaligina iligkin algilarinin orta seviyede oldugu saptanmistir. Okul yoneticilerinin X
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kurami yonetim yaklasimi ile okul farkindaligi arasinda negatif yonlii, orta seviyede anlamli
bir iliski; Y kurami yonetim yaklagimi ile okul farkindaligi arasinda pozitif yonli, orta
seviyede anlamli bir iliski oldugu bulgulanmistir. Ayrica McGregor’un XY Kuraminin okul
yOneticileri ve 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri lizerine Wangdi ve Tobgay (2022)
tarafindan yapilan arastirmaya gore, katilimcilarin gogunlugu motivasyon diizeyinin yiliksek
olabilmesi i¢in Y Kurami yonetim yaklasiminin daha uygun ve olumlu oldugunu ifade

etmislerdir.

Y Kurami yonetim yaklasiminin milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyon ve genel
motivasyonlarini artirabilecegi diisiiniilmektedir. Y Kuram1 yonetim yaklasiminin, 6zellikle
milll egitim uzmanlarinin mesleki sorumluluklar1 ve karar alma siirecleri gibi kritik
faktorlerle daha uyumlu oldugu sdylenebilir. Bu baglamda, milli egitim uzmanlarinin is
planlamas1 yapilirken saglanan esneklik, takdir edilme ve gelisim firsatlarina sahip olmanin,
motivasyonlarin1 artiran unsurlar oldugu ifade edilebilir. Bununla birlikte X Kuraminin,
daha geleneksel ve denetleyici bir anlayisla uygulandigi durumlarda motivasyonu olumsuz
etkileyebilecegi diisiiniilmektedir. Yine de bu kuramlarin etkileri, milli egitim uzmanlarinin

caligma ortami ve kariyer gereksinimlerine gore farklilik gosterebilir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami baglaminda 6gretmenlerin motivasyonu incelendiginde
Sylvia ve Hutchison’a gore (1985) 6gretmenleri mesleki olarak is doyumuna ulastiran,
motive eden unsurlar i¢sel unsurlardir. Aragtirmaya gore 6gretmenlerin islerine duyduklari
sevgi, isin kendisi, sorumluluk, kariyerlerinde ilerlemeleri ve yetkinliklerini artirmalar
motivasyonu destekleyen faktorler arasindadir. Bununla Dbirlikte 6gretmenlerin
motivasyonunda ticret 6nemli bir etkiye sahip olsa da, i¢sel faktorler ile kiyaslandiginda
etkisinin sinirli oldugu soylenebilir. Arastirma, Ogretmenlerin is tatmini ve genel
motivasyonlarinin sadece aldiklar1 ticretle dogrudan ilgili olmadigin1 gostermektedir.
Herzberg Cift Faktor Kuraminda kisileri motive eden faktorlerin; basari, taninma ve takdir
edilme, sorumluluk, yiikselme ve terfi edebilme, isin kendisi gibi i¢sel faktorler oldugunu
ileri siirmektedir (Herzberg vd., 2017). Schmidt (1976) tarafindan ortaokul yoneticileri ile
yapilan arasgtirma incelendiginde arastirmanin sonuglarinin  kurami destekledigi
goriilmektedir. Maksimum potansiyellerine yaklagmalari, performanslarini yiikseltmeleri
icin okul yoneticilerini motive etmede taninma, basar1 ve ilerlemenin énemli gii¢ler oldugu
arastirmanin bulgular1 arasindadir. Arastirmada; okul yoneticilerinin basari, taninma ve
ilerlemeyle yiiksek motivasyona sahip olduklari, ancak maas, kisileraras: iliskiler, etkili

politika ve yonetim ve denetimle ¢ok fazla motive olmadiklar1 sonucuna varilmaktadir.
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Bununla birlikte tcret, kisilerarasi iligkiler, politika ve yonetim ve denetim gibi faktorler,
yeterli olmadiginda okul yoneticilerinin memnuniyet diizeylerinin diistiigii arastirmanin

sonuglarindandir.

Herzberg’in Cift Faktor Kurami ¢ergevesinde milli egitim uzmanlarinin motivasyonu ele
alindiginda, yapilan isin anlam ve dogasi geregi icsel motivasyon faktorlerinin daha
belirleyici oldugu ©ne siiriilebilir. Yukarida bahsedilen arastirmada oldugu gibi
ogretmenlerin mesleki olarak is doyumuna ulagmalarini saglayan i¢sel unsurlar ayni sekilde
milli egitim uzmanlar1 i¢in de benzer sekilde motive edici unsurlar olabilir. Mevzuatta
belirtilen gorev ve sorumluluklar incelendiginde milli egitim uzmanlarina atfedilen
arastirma, gelistirme, proje tasarlama, politika belirleme, uluslararasi ¢alismalar yapma gibi
egitimin kalitesinin artiritlmasina yonelik uygulamalarin basar1 ve sorumluluk odakli oldugu
g0z oniine alindiginda, bunlarin gergeklestirilebilmesi i¢in igsel faktorler 6nemli itici bir giig
olabilir. Bu baglamda Herzberg’in kurami dogrultusunda, milli egitim uzmanlarinin
motivasyonunu artiran faktorler arasinda basari, sorumluluk, taninma ve takdir edilme gibi

icsel unsurlarin 6nemli olabilecegi sOylenebilir.

Siire¢ kuramlar1 gergevesinde Beklenti Kurami baglaminda 6gretmenlerin motivasyonu
incelendiginde Karakose ve Kocabas (2006) tarafindan yapilan 6zel ve devlet okullarinda
ogretmenlerin beklentilerinin iy doyumu ve motivasyon iizerine etkileri calismasi
incelendiginde Ogretmenlerin beklentileri karsilandiginda islerine daha motive olduklari
goriilmektedir. Bununla birlikte okul yoneticilerinin {ist makamlardan liderlik destegi,
mesleki gelisim firsatlari, 6gretmenler i¢in etkili yonetim uygulamalari, okullariin biitgeleri
ve kaynaklari ile ilgili daha fazla esneklik gibi beklentileri bulunmaktadir. Bu beklentilerin
karsilanmasi, okul yoneticilerinin i tatmini ve motivasyonunu olumlu yonde etkiler (Yalgin,
2016). Bu baglamda orgiitsel etkililik, verim ve kaliteyi artirmak, motivasyonu yiikseltmek

icin kisilerin beklentilerinin karsilanmasiin 6énemli bir faktor oldugu ifade edilebilir.

Beklenti Kurami ¢ergevesinde bireylerin beklentilerinin kargilanmasinin motivasyonlarini
artirdigr goriilmektedir. Buna gore arastirmanin 6rneklem grubunu olusturan milli egitim
uzmanlarinin benzer bir sekilde gorevlerini yerine getirirken belirli beklentilerinin oldugu
diistiniilebilir. Bu beklentiler, mesleki gelisim firsatlari, liderlik destegi ve daha fazla karar
verme siirecine dahil olma istegi gibi unsurlari i¢erebilir. Milli egitim uzmanlar: yaptiklari
isin anlam ve 6nemine bagl olarak kariyerlerinde ilerleme, islerinde daha fazla sorumluluk

alabilme ve etkili bir sekilde yonetimde yer alma gibi beklentilerle motive olabilirler.
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Beklentilerinin karsilanmasi, onlarin igyerindeki verimliliklerini artirabilir ve bu da genel
motivasyonlarint olumlu yonde etkileyebilir. Bu baglamda milli egitim uzmanlarinin
beklentileri ve bu beklentilerin karsilanmasi, onlarin mesleki tatmin ve motivasyon

diizeylerini sekillendiren 6nemli faktorler arasinda degerlendirilebilir,

Stire¢ kuramlarindan bir digeri olan Kosullanma Kurami agisindan 6gretmen ve okul
yoneticilerinin motivasyonu ele alindiginda Isgériir’iin (2020) yaptig1 arastirma sonuglarina
gore yoneticiler tarafindan takdir edilme, olumlu geri bildirimde bulunulmasi, gelisim ve
yiikselme firsatlarinin saglanmasi 6gretmenlerce olumlu pekistireg olarak goriilmektedir.
Ayrica Yalgin (2016) tarafindan okul yoneticilerinin motivasyonu iizerine yapilan
arastirmaya gore iist makamlar ve veliler tarafindan takdir edilme, velilerin destegi gibi
unsurlar motivasyonu artirirken, velilerin ilgisizligi, yonetici atamalarindaki dengesizlik

motivasyonu etkileyen olumsuz durumlardir.

Kosullanma  Kurami  baglaminda milli  e§itim  uzmanlarinin  motivasyonu
degerlendirildiginde, pekistireclerin bu meslek grubunda nasil isledigi konusunda bazi
cikarimlarda bulunulabilir. Milli egitim uzmanlarinin yaptiklar isin niteligi geregi, takdir
edilme ve mesleki geri bildirim alma gibi siireglerin onlarin motivasyonuna olumlu katki
saglayacag one siiriilebilir. Ozellikle, yoneticilerden gelen destekleyici degerlendirmeler,
basarilarinin goriiniir olmasi ve ilerleme firsatlarinin sunulmasi, bu uzmanlar tarafindan
pekistirici Ozellik gorebilir. Bununla birlikte is siire¢lerinde yasanan belirsizlikler, gérev
tanimlarmin yeterince net olmamasi veya mesleki karar verebilme o&zerkliklerini
sinirlandirabilecek uygulamalarin s6z konusu olmasi, mesleki motivasyon agisindan

olumsuz algilanabilir.

Adams’in Esitlik Kuramina dayali olarak yonetici ve 6gretmenlerin motivasyonu ile ilgili
Hasdemir ve Aydogdu (2023) tarafindan yapilan arastirmanin bulgularina gore {icret,
sigorta, statli ve saygi, ek ders, is garantisinin olmamasi, takdir edilmeme gibi konularda
esitsizlik yasanmasi kisileri rahatsiz etmekte, is performanslarini ve is tatminlerini olumsuz
etkilemektedir. Bu kuramin esit gayretin esit sekilde odiillendirilmesi gerektigi aksi
durumunda motivasyonun olumsuz etkilenecegi diisiincesinden yola ¢ikarak 6gretmenligin
ticretli, sozlesmeli, kadrolu, uzman, bagsdgretmen seklinde farkl statiilere ayrilmasi, farkl

iicretlendirmelerin yapilmasinin motivasyonu etkiledigi sdylenebilir.

Adams’in Esitlik Kurami baglaminda milli egitim uzmanlarinin motivasyonu ve Kkariyer
mesleklerinin yapisi ile sorumluluk alanlar1 dikkate alindiginda, esitlik algisinin motivasyon
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tizerinde Oonemli bir etkisi olabilecegi diisiiniilebilir. Hasdemir ve Aydogdu’nun (2023)
bulgularinda o6gretmenler ve yoneticiler agisindan esitsizlik algisinin i tatmini ve
performansi olumsuz etkiledigi belirtilmistir. Benzer sekilde milli egitim uzmanlarinin da
adil olmayan uygulamalardan etkilenebilecegi ifade edilebilir. Ozellikle ayni is yiikiine sahip
calisanlar arasinda ilerleme ve yiikselme gibi durumlarda farkliliklar olmas1 motivasyonu
olumsuz yonde etkileyebilir. Milll egitim uzmanlarinin statiilerinin belirgin olmamasi
meslekten beklenen saygi ve statiiniin eksik algilanmasina yol agabilir. Kuramin temelinde
yer alan, esit caba gosteren bireylerin esit ddiillendirilmesi gerektigi ilkesi ¢ergevesinde,
milli egitim uzmanlarinin da mesleki motivasyonlarinin artirilmasi i¢in performanslarina
uygun olarak ddiillendirilme ve takdir edilme beklentisinin olabilecegi sdylenebilir. Net bir
gorev dagilimi ve profesyonel statiiniin kurum i¢i yasal mevzuatla daha etkin sekilde

belirlenmesi, uzmanlarin mesleki motivasyonlarini artirmada etkili unsurlar olabilir.

Edwin Locke’un Hedef Belirleme Kurami kapsaminda okul yoneticisi ve dgretmenler ele
alindiginda Alizada ve Apaydin (2024) tarafindan yapilan arastirmada amaglarin belirgin ve
ayni zamanda zorlayic1 olmasi, maddi olarak 6diillendirilme ihtimalinin olmasi, meslektaslar
arasinda dayanigmanin saglanmasi Ve amaclarin olumsuz etkilerden arindirilmasi,
ogretmenlerin is hedeflerine ulasma tutkusunu ve motivasyonunu artirma ile dogru orantil
oldugu sonucuna varilmistir. Bu durum &gretmenler ve yoneticiler igin yiiksek hedefler
koyulmasinin ve bu hedefler sonucunda maddi olarak d&diillendirme yapilmasinin

motivasyonu yiikseltecegi ifade edilebilir.

Aragtirmanin 6rneklem grubu olan milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyonlari Edwin
Locke’un Hedef Belirleme Kurami baglaminda irdelendiginde, belirgin ve zorlayici
hedeflerin belirlenmesinin onlarin is performansina ve mesleki motivasyonuna olumlu
katkida bulunabilecegi ifade edilebilir. Milli egitim uzmanlarinin yaptiklart igin dogasi
geregi, politika belirleme, arastirma ve gelistirme, yeni projeler iiretme, uluslararasi
calismalar yapma, egitimin niteligini ve kalitesini artirma gibi karmasik gorevler
ustlenmeleri, kendilerine net ve anlamli hedefler konulmasini daha da oOnemli hale
getirmektedir. Hedeflerin agik bir sekilde tanimlanmasi ve bu hedeflerin basarilmasina
yonelik destekleyici mekanizmalarin olusturulmasi, milli egitim uzmanlarin motivasyonunu
artiric1 bir unsur olarak degerlendirilebilir. Ayrica yiiksek hedeflere ulasmanin maddi veya
manevi olarak takdir edilmesi ve bu siiregte ¢alisma ortamindaki olumlu is birligi ve
destekleyici yonetici yaklasimlari, milli egitim uzmanlarinin islerine olan motivasyonlarini

artirabilir.
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Oz belirleme kurami baglaminda Eyal ve Roth’un (2011) yaptig1 arastirmanin bulgularma
gore karar alma yetkilerinin okul miidiirlerine birakilmasit ve okul miidiirlerin egitim
personelinin  6zerkliklerini  destekleyici davramiglar benimsemeleri, 6gretmenlerin
motivasyonlarini artirmaktadir. Okul yoneticileri, 6gretmenlere gorevlerini yerine getirirken
esneklik sunarak ve kendi kararlarin1 almalarma olanak taniyarak Ozerklik hissini
destekleyebilir. Ogretmenlerin yeterliklerini gelistirmek icin geri bildirim, agik hedefler
belirleme ve mesleki gelisim firsatlari sunma gibi yontemler kullanabilir. Bununla birlikte
ogretmenlerin meslektaslariyla giiglii baglar kurmasini destekleyen bir calisma ortami

saglanarak iligkisellik ve sosyallesme ihtiyaglari karsilanabilir.

Oz belirleme kurami kapsaminda milli egitim uzmanlarmin mesleki motivasyonu
degerlendirildiginde, mesleki o6zerkligin desteklenmesi, politika gelistirme, egitim
stratejileri belirleme ve karar alma siire¢lerinde daha fazla esneklik ve inisiyatif
kullanmalarma olanak saglanmasinin, bu uzmanlarin islerini sahiplenme diizeylerini
yiikselterek motivasyonlarini artirabilecegi sOylenebilir. Bununla birlikte milli egitim
uzmanlarimin mesleki gelisimlerini desteklemek amaciyla agik ve net hedeflerin belirlenmesi
ve uzmanliklarin1 derinlestirecek egitim firsatlarinin sunulmasi, yeterlik duygusunu
giiclendirebilir. Ayrica uzmanlarin ¢aligma ortamlarinda meslektaslariyla giiclii iligkiler
kurmalarimi tesvik eden ve is birligi kiiltiiriinii destekleyen bir atmosferin yaratilmasi,
iligkisellik ihtiyacimi karsilamak agisindan motivasyonu artiric1 bir etki yaratabilir. Milli
egitim uzmanlarinin gorevlerinde daha etkin ve motive bir sekilde calisabilmeleri icin
ozerkligin yam sira yeterlik ve iliskisellik boyutlarinin da is siireglerinde dikkate alinmasi
gerekmektedir. Bu unsurlarin bir araya gelmesi, uzmanlarin kurumsal hedeflere yonelik

katkilarin1 gliclendirebilecek bir yaklasim sunabilir.
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BOLUM I11

YONTEM

Bu boliimde arastirmanin modeli, Katilimcilar, verilerin toplanmasi, verilerin analizi,

gegerlik ve giivenirlik ve arastirmacinin rolii basliklarina yer verilmistir.

Arastirmanin Modeli

Milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyon kaynaklarinin incelenmesi tizerine yapilan bu
caligmada var olan durum oldugu gibi yansitilmaya calisildigindan nitel aragtirma yontemi
ve fenomenoloji deseni kullanilmigtir. Nitel aragtirma, nitel veri toplama tekniklerinden
gozlem, goriisme dokiiman analizi gibi yontemlerin kullanilarak arastirilan fenomenin
ger¢ek ortaminda, katilimcilarin anlamlandirma siireclerinin biitiinciil bir yaklasimla ele
alinmasina yonelik nitel siirecin izlendigi arastirmalardir. Sosyal olaylarin ve bireylerin igsel
diinyalarinin daha iyi anlasilmasi i¢in, geleneksel nicel dl¢iim yontemlerinin 6tesinde bir
yaklagim sunar. (Yildirim ve Simsek, 2021). Bu yontem, yalnizca bireylerin davranislarini
gozlemlemekle kalmaz, ayn1 zamanda onlarin duygusal, biligsel ve toplumsal baglamda nasil

bir deneyim yasadiklarin1 da anlamay1 amaglar.

Fenomenolojik ¢alismalar birkag kisinin kendi deneyimleri ve ortak deneyimlerini
anlamlandirma bicimlerini arastirir. Fenomenoloji, katilimcilarin yasadiklar: deneyimlerin
Ozlinli anlamaya calisirken, bu deneyimlerin paylasilmasi ve tanimlanmasi silirecine
odaklanir. Ozellikle bir grup bireyin ortak deneyimlerinin nasil anlamlandirdiklarmi ve bu
deneyimlerin onlarin diisiince ve davramiglarini nasil  sekillendirdigini  arastirir.
Fenomenolojik yaklasim, katilimcilarin yasadiklari deneyimleri kendi perspektiflerinden
aktarabilmelerine olanak saglar ve bu deneyimlerin paylasilan anlamlarin1 ortaya koyar.
Boylelikle, bireylerin i¢sel diinyalarini, duygusal ve bilissel siireglerini derinlemesine

anlamak miimkiin hale gelir (Creswell, 2021).
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Bu aragtirmada milli egitim uzmanlariin mesleki motivasyon kaynaklarinin Herzberg Cift
Faktor Kurami gergevesinde incelenmesi amaglanmistir. Fenomenolojik desen kullanilarak
yapilan bu arastirmada milli egitim uzmanlarin igsel motivasyon kaynaklarinin neler
oldugu ve motivasyonlarii etkileyen digsal faktorlerin neler olduguna iliskin goriislerine

odaklanilmistir.

Katilmcilar

Arastirmanin  katilimcilari, amacgli ornekleme yontemlerinden Ol¢iit Orneklemeyle
belirlenmis MEB’de gorev yapan milli egitim uzmanlarindan olusmaktadir. Creswell’e
(2021) gore olgiit 6rnekleme, arastirmacinin belirli bir kriteri karsilayan bireyleri veya
gruplart sectigi bir 6rnekleme yontemidir. Bu yontemde, secilen katilimcilar arastirma
problemine uygun niteliklere sahip olmalidir ve bu 6zellik, calismanin amacina ulasmasinda
kritik bir rol oynar. Bu baglamda, bu c¢alismanin 6l¢iitli, katilimcilarin en az iki y1l milli
egitim uzmani olarak gorev yapmis olmalaridir. Bu 6lgiit, katilimcilarin bu alanda yeterli
deneyime sahip olmalarin1 ve goriislerinin ¢alismaya anlamli katkilar sunmasini saglamak

amaciyla belirlenmistir.

MEB’in farkli genel miidiirliiklerinde gérev yapan milli egitim uzmanlar1 ¢alismaya dahil
edilmistir. Boylece, farkli birimlerde gérev yapan uzmanlarin motivasyon algilarinda ortaya
c¢ikan farkliliklarin anlasilmast hedeflenmistir. Bu kapsamda, katilimcilar goniilliiliikk esasina
gore belirlenmistir ve 6rneklem grubu 4 kadin ve 16 erkek olmak iizere toplamda 20 milli
egitim uzmanindan olusmaktadir. Calismanin katilimci grubu, MEB’in ¢esitliligini ve genel
midirliikler diizeyinde farkli motivasyon algilarinin tespit edilmesine yonelik genis bir
perspektif sunmaktadir. Katilimeilarin temel demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo

1’de detaylandirilmigtir.

Bu baglamda, Creswell’in 6nerdigi 6l¢iit ornekleme yaklagimi, bu arastirmada katilimcilarin
hem deneyim agisindan yeterli bir bilgi birikimine sahip olmalarin1 hem de ¢alismanin amaci

dogrultusunda gerekli ¢esitliligi saglamasini miimkiin kilmistir.
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Tablo 1

Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katilme1  Cinsiyet  Yas Egitim Durumu Lisans Uzman Uzmanlik
Kodu Mezuniyeti Yardimcilig Siiresi
Siiresi
U1 Erkek 35 Lisans Isletme 7 yil 3yl
U2 Erkek 41 Yiiksek Lisans Ogretmenlik 6 yil 4 y1l
U3 Erkek 38 Yiiksek Lisans Ogretmenlik Syl 6 yil
U4 Erkek 37 Yiiksek Lisans  Siyaset Bilimi ve 6 yil Syl
Kamu Ydnetimi
U5 Kadn 33 Doktora Ogretmenlik 4yl 6 yil
Ogrencisi
U6 Erkek 36 Yiiksek Lisans Ogretmenlik S5yl 4 y1l
u7 Kadin 33 Lisans Ogretmenlik 6 yil 2 yil
us Erkek 40 Lisans Ogretmenlik 6 yil Syl
U9 Erkek 36 Doktora Ogretmenlik Syl Syl
Ogrencisi
uU10 Erkek 36 Doktora Ogretmenlik 4 yil 6 yil
Ul1l Erkek 39 Lisans Isletme 2 yil 10 yil
Uiz Erkek 34 Doktora Ogretmenlik 4 yil 7yl
Ogrencisi
U13 Erkek 38 Lisans Ogretmenlik S5yl 6 yil
u14 Erkek 35 Yiiksek Lisans  Siyaset Bilimi ve 2yl 10 y1l
Kamu Yonetimi
uU15 Erkek 36 Doktora Ogretmenlik 6 yil 8 yil
Ogrencisi
U16 Erkek 31 Lisans Ogretmenlik 3yl 6 yil
u17 Erkek 34 Lisans Ogretmenlik 3yl 6 yil
u1s Kadin 40 Yiiksek Lisans Ogretmenlik 4 y1l 6 yil
uU19 Erkek 36 Yiiksek Lisans Isletme 4 y1l 5yl
U20 Kadin 36 Lisans Isletme 3yl 6 yil

Verilerin Toplanmasi

Milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyon kaynaklarinin derinlemesine incelenmesi ve
motivasyon kaynaklarina iligkin goriiglerini ortaya koymak i¢in yapilan bu aragtirmanin
verileri nitel aragtirma tekniklerinden goriisme teknigi ile toplanmustir. Katilimcilarin,
arastirma konusu hakkinda bilgilerini paylastiklari, duygu ve diisiincelerini acikladiklari,
yasadiklar1 deneyimleri aktardigi veri toplama teknigi olan gériismenin amaci, katilimcilarin
i¢ diinyalarina ulasarak onlarin 6zgiin bakis agilarinin belirlenmesidir. Gorlisme; arastirilan
konu ile ilgili bireyin duygu, diisiince ve tutumlari, yagsanmisliklari, deneyimleri, algilari,

tepkileri gibi gozlenemeyen bilgilere ulasilmasini saglar (Bengtsson, 2016).

Gorlisme teknigi, arastirmada kullanilan bir veri toplama yontemi olarak genis bir yelpazeye

sahiptir ve cesitli tiirlerde gerceklestirilebilir. Yapilandirilmis, yar1 yapilandirilmais,
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yapilandirilmamis ve odak grup goriismesi seklinde farkli goriisme teknikleri vardir.
Yapilandirilmis goriismelerde, arastirmact Onceden belirlenmis sorular1 katilimciya
sormakta ve yanitlar belirli bir diizende toplanmaktadir. Yar1 yapilandirilmis goriismelerde
ise, daha esnek bir format kullanilir; arastirmaci, temel sorular1 belirler, ancak katilimciya
konuyu 6zglirce anlatma firsati verir. Yapilandirilmamis goriismeler, katilimcilarin tamamen
kendi sozleriyle konuyu anlatmalarina olanak tanir. Odak grup goriismeleri ise birden fazla
katilimcinin bir arada katildigi, grup dinamiklerinin de gozlemlendigi bir tekniktir (Marshall,
1996). Bu arastirmanin amaglar1 dogrultusunda MEB uzmanlariin 6zgiin gorlis ve
diistincelerinin daha esnek ve derinlemesine alinmasini kolaylastiracag: diistiniildiigiinden

yar1 yapilandirilmig goriisme tercih edilmistir.

Herzberg’in ¢ift faktor kuramina dayanan bu ¢alismada veriler yar1 yapilandirilmis gériisme
teknigi ile arastirmaci tarafindan hazirlanan yar1 yapilandirilmis goriisme formuyla
toplanmistir. GOriisme sorulart literatiir taramasi neticesinde olusturulmus, ¢alismanin ig¢
gecerligini saglamak igin goriisme formu uygulama Oncesi alan uzmanlarinin goriislerine
sunulmustur. Alan uzmani iki akademisyenin goriislerine dayali olarak “Mesleginizle ilgili
hangi gelismeler motivasyonunuzu etkiler?” sorusu motivasyonu etkileyen faktorlerin
olumlu ve olumsuz olarak ayrintili sekilde betimlenebilmesi i¢in iki ayri soru bigiminde
diizenlenmesi Onerisi ile sorular yeniden sekillendirilmistir. Bununla birlikte yine uzman
goriisleri dogrultusunda katilimcilara sorulan motivasyonlari diistiigtinde tekrar nasil motive
olduklart sorusu “kendilerini nasil motive ettikleri” ve “kurum tarafindan nasil motive
edildikleri” seklinde sonda sorular bi¢ciminde detaylandirilmigtir. Diizenlenen goriisme
formu iki milli egitim uzmanina inceletilerek gériisme sorularinin anlasilir olup olmadigr ile
ilgili degerlendirmeleri istenmistir. Milli egitim uzmanlarindan, goériisme formunda yer alan
sorularda anlagilmayan herhangi bir nokta olmadigina dair gelen geri bildirim sonrasinda
formun goriisme siirecine hazir halde olduguna kanaat getirilmis ve bundan sonra

goriismelere baglanmustir.

Gortisme yapilmadan Once milli egitim uzmanlarina bilgi verilmis ve randevu talep
edilmistir. Goriigme katilimcilarin ¢alisma alanlarinda, dogal ortamlarinda, ¢alisma saatleri
icerisinde kendi belirledikleri ve uygun olduklar1 vakitlerde yapilmistir. Milli egitim
uzmanlarinin kendilerine ait ofis ya da odalar1 bulunmamakla birlikte cogu uzman ahsap ve
cam seperatorler ile birbirinden ayrilmis acik ofis modeli seklinde kullanilan alanlarda
calismaktadirlar. Bu durum cgalisma esnasinda katilimcilarin ¢ok fazla dis sese maruz

kalmalarina sebebiyet vermektedir. Ayrica uzmanlar calistiklart alanlari diger milli egitim
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uzmanlari, sube midiiri, sef ya da memurlar ile birlikte ii¢ dort kisi birlikte
kullanmaktadirlar. Calistiklart fiziksel ortam c¢aligma masalarindan ibarettir denilebilir.
Yapilan goriismelerde katilimcilarin kendilerini rahat hissetmeleri i¢in oncelikle genel bir
sohbet edilmis, genel midiirliiklerden alinan izinler gosterilmis, akabinde goriisme sorulari
sorulmaya baslanmigtir. Goriisme siiresi uzun tutulmaya galisilmis ve ortalama 47 dakikalik

goriismeler yapilmistir.

Verilerin Analizi

Bu arastirmada, veri kaybin1 6nlemek amaciyla katilimcilara ses kaydi alinacagi bilgisi
onceden bildirilmis ve sadece bu ¢alisma i¢in kullanilacagina dair bir taahhiit verilmistir.
Bununla birlikte bir katilimci ses kaydi alinmasini istememis ve kendisi ile goriisme
yapilirken uzun, dikkatli ve detayli yazili kayit tutulmustur. Bir katilimc1 ise goriisme
sorularin1 yazili olarak istemis ve kendisi yazili olarak cevaplandirma yapmustir. Geriye
kalan katilimcilarin rizasi dogrultusunda, goriismeler sirasinda hem sesli hem de yazili
kayitlar alinmistir. Sesli kayitlarin alinmasi, verilerin dogru bir sekilde toplanmasini
saglamak icin dnemli bir adimdir, ¢iinkii gériismelerde sdylenenlerin tamaminin kayda
gecirilmesi arastirmanin giivenilirligini artirir ve herhangi bir bilginin kaybolmasin
engeller. Bu sayede, goriismelerin dogru sekilde ve eksiksiz bir bi¢imde belgeye dokiilmesi
miimkiin olmustur. Sesli kayitlarin sadece arastirmanin amaci dogrultusunda kullanilacagina
dair glivence verilmesi, katilimcilarin gizliliklerinin korunmasini saglamis ve bu durum etik
acidan onemli bir adim olmustur. Gorlismelerin tamamlanmasinin ardindan, alinan ses
kayitlar1 birkag kez dinlenerek bilgisayar ortamina aktarilmis ve burada transkripsiyon
islemi yapilmistir. Bu islem, sesli kayitlarin kelime kelime yaziya dokiilmesi islemidir ve
transkripsiyonun dogru yapilmasi, daha sonra yapilacak olan verilerin analizinin dogru bir
sekilde yapilabilmesi icin kritik bir 6neme sahiptir. Bu sayede, katilimcilarin sdyledikleri

tiim ifadeler kayda alinmis ve verilerin analizinde herhangi bir eksiklik yasanmamastir.

Arastirma siirecinde toplanan nitel veriler, betimsel analiz yontemiyle islenmistir. Betimsel
analizi, nitel verilerin derinlemesine incelenmesine olanak taniyan bir tekniktir. Bu
yontemde, verilerin kategorilere ayrilmasi ve anlamli temalarin belirlenmesi saglanir.
Creswell (2021) tarafindan 6nerilen betimsel analizi yontemi, nitel arastirmalarda kullanilan
etkili bir tekniktir ve bu arastirmada da basarili bir sekilde uygulanmistir. Betimsel analiz,

verilerin yorumlanmasina daha derinlemesine bir anlayis kazandirir ve bu da arastirma
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bulgularinin kalitesini artirir. Betimsel analizde amag, gézlem ve goriismeler sonucunda elde
edilen verilerin diizenlenerek yorumlanmasi ve hedef kitleye ulastirilmasidir. Bu siirecte, her
bir katilimci belirli bir kodla (U1, U2, U3, ...) tamimlanmis olup, bu kodlar sayesinde her bir

katilimcinin goriisleri birbirinden ayirt edilebilmis ve veriler daha kolay yonetilebilmistir.

Analiz siirecinde, arastirmaci alt problemlere dayali olarak goriismelerde one ¢ikan anahtar
kelimeler ve temalar dikkate alinmistir. Bu sayede, her bir katilimcinin verdigi cevaplar
arasindaki benzerlikler ve farklar net bir sekilde ortaya konabilmistir. Bu siireg, nitel
verilerin sistematik bir sekilde diizenlenmesini saglayarak analiz i¢in saglam bir temel
olusturmustur. Ardindan, alt problemler dogrultusunda basliklandirma islemi yapilmistir. Bu
durum alt problemlere ait arastirma bulgularin daha net sekilde ve daha kapsamli ayni

zamanda anlasilir bir sekilde sunulmasina olanak saglamaktadir.

Gegerlik ve Giivenirlik

Nitel aragtirmalarda inandiricilik, nicel aragtirmalarda i¢ gecerlige denk gelen bir kavram
olup, arastirma bulgularinin gercegi dogru bir sekilde yansitmasini ve gerceklikle uyumlu
olmasini ifade etmektedir (Merriam, 2018). Nitel arastirmalarda inandiriciligi artirmak
amaciyla cesitli stratejiler uygulanabilir. Bunlar arasinda uzun siireli etkilesim, katilimei
teyidi, derinlemesine veri toplama ve uzman incelemesi yer almaktadir (Erlandson, Harris,
Skipper ve Allen, 1993). Bu stratejiler, arastirma siirecinin giivenilirligini pekistirmeye ve
arastirma bulgularinin dogrulugunu saglamaya yoneliktir. Arastirmada inandiriciligi
artirmak amaciyla, katilimcilarla uzun siireli etkilesim kurulmus, dogal ortamda gbézlem
yapilmis, boylece daha kapsamli ve derinlemesine veriler elde edilmeye ¢alisilmistir. Ayrica
goriisme transkriptleri katilimcilardan bazilarina geri gonderilerek uygunlugu teyit
edilmistir. Veri toplama siirecinde, arastirma sorusuyla iliskili olarak bulgularin anlama,
aralarindaki iligkiler ve biitiinsel Oriintiiler lizerinde yogunlasilmis, bdylece derinlemesine
veri toplama stratejisi uygulanmaya c¢alisilmistir. Veri toplama araglari, uzman goriislerine
basvurularak ve pilot uygulamalar yapilarak gelistirilmistir. Bu sayede verilerin dogrulugu

ve gegerliligi artirtlmigtir.

Nitel arastirmada aktarilabilirlik, nicel arastirmadaki dis gegerlilige benzer bir kavram olup,
bulgularin farkli fakat benzer baglamlara uygulanabilirligini ifade eder. Nicel aragtirmalarda
genelleme, tiim evreni kapsarken, nitel arastirmalarda belirli baglamlara yonelik

genellemeler yapilir. Bu dogrultuda, aktarilabilirligi artirmak i¢in arastirmanin her
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asamasinin ayrintili bir sekilde betimlenmesi ve amacgli 6rnekleme yOntemlerinin
kullanilmas1 kritik 6neme sahiptir (Lincoln ve Guba, 1985). Bu arastirmada, arastirmanin
baglamina iligskin ayrintili betimlemeler yapilarak sonuglarin benzer durum ve ortamlarda
kuramsal ¢ikarimlara temel olusturmasi amaclanmistir. Aktarilabilirligi destekleyen
yontemlerden biri de amach Ornekleme stratejisidir (Yildirnm ve Simsek, 2021). Bu
arastirmada aktarilabilirligi giiclendirmek i¢in amagli 6rneklem yontemi tercih edilmistir.
Amagli 6rnekleme yontemlerinden 6l¢iit 6rneklemeyle segilen katilimcilarda 6lgiit, en az iki
yil milli egitim uzmanhgl gorevi yapmis olmaktir. Bu Olgiite gore milli egitim uzman
yardimciligi tecriibesinden sonra milli egitim uzmanligi gorevine gegen katilimeilarin bu
gorevdeki deneyimi yeteri kadar edinmis olmalari amaglanmistir. Amagh 6rnekleme, veri
zenginligi saglamak amaciyla cesitli bakis acilarimi iceren maksimum c¢esitlilikte bir
orneklem olusturmayr ve teorik ¢ikarimlarin yapilabilmesi i¢in uygun kosullarin

hazirlanmasini hedefler (Lincoln ve Guba, 1985).

Nitel aragtirmada tutarlilik arastirmanin tim dis etmenlerinin kontrol altina alindigi ve
aragtirmacinin belirttigi sekilde tekrarlanarak elde edilen bulgularin 6nceki bulgularla ne
kadar benzerlik gosterdigi veya tutarli oldugu bir durum olarak tanimlamaktadir (Lincoln ve
Guba, 1985). Arastirmada ¢ogunlukla bireysel goriismeler yapilmis olmakla birlikte ayni
calisma ortaminda bulunan ii¢ milli egitim uzmam ile ayni anda goriisme yapilmistir.
Yapilan bu goriismenin sonucunda transkripte edilen veriler katilimcilara gonderilerek
kontrol etmeleri saglanmis, gorligme cevaplarinin uygun sekilde hatasiz olarak transkripte
edildigi dogrulanmistir. Lincoln ve Guba (1985), ortiisen yontemlerin birbirinin
eksikliklerini gidererek arastirmanin yontemsel yeterliligini arttiran ve birbirini tamamlayan
yaklagimlar oldugunu ifade etmektedir. Bu arastirmada siirli da olsa goriismeleri
destekleyecek sekilde gozlem yapilarak farkli veri toplama tekniklerinin bir arada
kullanilmasina 6zen gosterilmistir. Toplanan veriler transkripte edildikten sonra bulgular
birka¢ katilimciya gonderilmis ve kontrol etmeleri saglanmistir. Veri toplama, analiz ve
yorumlama stireci titizlikle yiiriitiilmiis, katilimcilarin sorulan sorulara verdikleri cevaplar

bulgular kisminda dogrudan alintilar seklinde sunulmustur.

Nitel arastirmalarda dogrulanabilirlik, nicel arastirmalardaki dis giivenirlik kavraminin
yerine ge¢gmekte olup, arastirmanin yeniden yapilabilirligini ifade eder. Dogrulanabilirligin
saglanabilmesi igin aragtirmacilara, teyit incelemesi yapmalari onerilmektedir (Erlandson
vd., 1993). Ham veriler olarak tutulan ses kayitlar1 ve notlar gibi ilk veriler, analiz edilmis

veriler olarak ise bulgularin nasil olusturuldugunu goésteren 6nemli ciimleler yer almali,
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aragtirmanin yontemini, siirecini ve amacini belirten belgeler ile goriisme sorulari, pilot
goriismeler, gozlemler gibi veri toplama araclarinin nasil gelistirildigi de agik bir sekilde
belirtilmelidir. Bu ¢ergevede, arastirmanin ham verilerini olusturan ses kayitlar1 ve bunlara
ait transkripsiyon dokiimleri, arastirma siirecinde kullanilan uzman goriisii formlar1 ve pilot
gorigsme kayitlart gerektiginde arastirmaci tarafindan incelemeye sunulmak iizere
saklanmistir. Dogrulanabilirlik i¢in bir diger 6nemli unsur da aragtirmacinin titizligidir.
Arastirmaci, bulgular1 ve verileri dikkatle analiz etmeli, katilimcilarin ifadelerini dogru bir
sekilde yansitmalidir. Lincoln ve Guba (1985), dogrulanabilirligin saglanmasinda alintilarin
ve katilimcilarin kendi ifadelerinin yer almasinin biiylik 6nem tasidigini vurgulamaktadir.
Bu yaklagim dogrultusunda, arastirmada katilimcilara ait dogrudan alintilar kullanilarak
aragtirmacinin Onyargilart ve kisisel goriislerinden uzak durulmustur. Bu sayede,
aragtirmanin dogrulanabilirligi gliclendirilmis ve katilimcilarin bakis agilar1 daha dogru bir

sekilde yansitilmaya ¢aligilmistir.

Arastirmacinin Rolii

Nitel arastirmalarda arastirmacinin rolii, arastirma siirecinde en kritik faktorlerden biridir.
Merriam (2018) bu konuda, arastirmacinin kisisel varsayimlarini, diinya goriisiinii ve
onyargilarini acik¢a belirtmesi gerektigini vurgulamaktadir. Bu, aragtirmacinin siirecin her
asamasinda farkindalikli bir sekilde ¢calismasini saglar ve aragtirmanin giivenilirligini artirir.
Ozellikle nitel aragtirmalar, arastirmacinin aktif bir sekilde veri toplama, analiz yapma ve
yorumlama siirecinde yer aldig1 ¢aligmalardir. Bu nedenle, arastirmacinin kendisiyle ilgili
elestirel bir degerlendirme yapmasi, calismalarinin objektifligini ve gecerliligini saglamak
adma onemlidir (Creswell, 2021). Arastirmact nitel arastirmalarda sadece veri toplayan bir
gbzlemci olmanin Gtesindedir. Arastirmacilar, arastirma siirecine kisisel bakis acilarini ve
deneyimlerini dahil ederken, bu etkilesimleri dogru bir sekilde yonetmelidirler. Bu sebeple,
arastirmacinin kendini stirekli sorgulamasi ve bilingli bir sekilde elestirel diisiinmesi
gerekmektedir (Lincoln ve Guba, 1985). Bu baglamda, arastirmacinin kisisel tutumlarinin,
deneyimlerinin ve kiiltiirel perspektiflerinin arastirma siirecini nasil sekillendirdigini belirten
seffaflik, nitel arastirmanin giivenilirligi i¢in temel bir unsurdur. Ayrica, arastirmaci ile
katilimcilar arasindaki iliski, nitel arastirmalarda verilerin kalitesini dogrudan etkileyebilir.
Arastirmacinin, katilimcilariyla empatik bir iligki kurmasi ve duygusal agidan dengeli bir

mesafe tutmasi, verilerin dogrulugu i¢in 6nemlidir. Bu nedenle, aragtirmaci hem duygusal
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bir bag kurmali, hem de profesyonel bir mesafe gézetmelidir (Erlandson vd., 1993). Sonug
olarak, nitel arastirmalarda arastirmacinin rolii, aragtirma silirecinin her asamasini
etkileyecek kadar biiyiik bir 6neme sahiptir. Arastirmaci katilimeilar ile ayni1 yerde gorev
yapmis ve onlar1 dogal ¢alisma ortamlarinda gézlemleme sans1 olmustur. Dolayisiyla sadece
goriisme yaparken degil normal zamanlarda da katilimcilart gozlemleyen arastirmacinin
aslinda siirecin bizzat i¢inde yer aldig ifade edilebilir. Bununla birlikte kendi bakis agisini
ve Onyargilarin1 arastirma siirecine dahil etmeden, siirecin sonunda objektif ve giivenilir

sonuglar elde edebilmek icin elestirel bir analiz yapmaya c¢aligmustir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu boliimde aragtirmanin amaglari ve alt amaglarina yonelik olarak toplanan verilerin analizi
yapilarak elde edilen bulgular yer almaktadir. Arastirmanin alt problemlerine gore belirli
basliklar hazirlanmis ve bu basliklar altinda katilimcilardan bazilarinin verdigi cevaplar

birebir alintilanarak kullanilmistir.

Milli Egitim Uzmanhginin Anlam ve Dogasi

Arastirmanin ilk alt problemi milli egitim uzmanhiginin anlam ve dogasi ile ilgilidir. Bu
baglam altinda katilimcilara gorev 6ncesi, géreve baslama asamasi, gorev sirasi yaptiklari,
ise ylikledikleri anlam ve deger ile milli egitim uzmanhgmi hangi kavramlarla
iligkilendirdikleri iizerine kategorize edilmis sorular sorulmustur. Katilimcilara ilk olarak
gorev Oncesi milli egitim uzmanhg gorevinin kapsami hakkinda bilgilerinin olup
olmadigina iliskin soru yoneltilmistir. Katilimcilarin cogunlugu milli egitim uzmanligi gérev
kapsam1 hakkinda herhangi bir bilgisi olmadigini ifade ederken, iki katilime1 farkli kamu
kurumlarimin kariyer uzmanliklarinin gérev kapsaminda bilgi sahibi olduklarini fakat milli
egitim uzmanligi hakkinda bilgileri olmadigini ifade etmistir. Bes katilimci ise kendi
cabalari ile yaptiklar1 arastirmalar sonucunda ilgili yonetmelikten okuduklart kadariyla milli
egitim uzmanligr gorev kapsami hakkinda bilgi sahibi olduklarim1 ifade etmislerdir.

Katilimcilardan bazilarinin bu soruya iliskin ifadelerine asagida yer verilmistir:
“Hayir, milli egitim uzmanlig1 invanini bile bilmiyordum, dolayistyla milli egitim uzmanlig
tnvaninin gérev kapsami hakkinda higbir bilgim yoktu.” (U13)

“Farkli kamu kurumlarinin kariyer uzmanliklar ile ilgili yeterli bilgiye sahiptim fakat milli
egitim uzmanlig1 ¢ok yeni bir kavram oldugu i¢in maalesef bu iinvanin gérev kapsami hakkinda
herhangi bir bilgim yoktu.” (U4)
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“Cevremden boyle bir kadro duydum ve arastirmaya basladim. Egitim Fakiiltesi mezunu
birisinin &gretmenlik diginda bir yerde c¢aligabilecegini bilmiyordum. Egitim fakiiltesi
mezunusun dolayisiyla sadece &gretmenlik yapabilirsin diye disiiniiyordum. Cevremden bu
kadroyu duyduktan sonra kariyer uzmanligi, milli egitim uzmanhg ile ilgili biraz arastirma
yaptim, yonetmelikte yazanlart okudum ve yonetmelikte yazdigi kadariyla milli egitim
uzmanlig1 gorev kapsaminda bilgi sahibi oldum.” (US5)

“Acikcast bu konuda higbir bilgim yoktu, milli egitim uzmani nedir, ne is yapar hi¢ bilmiyordum.
Kurum internet sayfasindan uzman yardimeiligi alimi i¢in duyurular yayimlanmigti. Bagvuru
yapmadan Once tabi bagvuru sartlarini okudum, biraz arastirma yaptim ama yeterli bilgi bilgiye
sahip oldugumu sdyleyemem. Uzmanligin ne oldugunu bile burada siire¢ igerisinde 6grendim.”
(U18)

“2012 yilinda yonetmelik ¢ikmusti, 6gretmenlik haricinde yapabilecegim bagka meslek neler
olabilir diye arastirirken yonetmeligi gordiim, biraz arastirma yaptim ve ben bu isi yapabilirim
diye diigiindiim. 1 y1l 6gretmenlik yapmigtim ama o bir yi1lda 6gretmenlik yapmak istemedigime
karar verdim ve geriye doniip tekrar bir iiniversite okuma diisiincesinden de ¢ok uzaktim. Yani
uzmanlig1 yonetmelikten okudugum kadari ile biliyordum.” (U7)

“Ogretmenlik mezunu oldugum igin bdyle bir {invani bile bilmiyordum, séyle bir durum vard:
bizde egitim fakdiltesi mezunuysan 6gretmensindir ve 6gretmenlik yaparsin. O yilizden boyle bir
iinvani dahi bilmedigim i¢in goérev kapsamu ile ilgili bilgim yoktu. Goreve baglamadan 6nce bu
gorevde olan kisilerin ne is yaptiklari, ¢alisma ortamlari, sorumluluklar ile ilgili biraz arastirma
yapmistim. Gerekli yonetmelikleri, farkli bakanliklardaki kariyer uzmanlarin yaptiklari
caligmalar arastirip okuyarak bir takim bilgiler edindim.” (U17)

Ayni alt problemin gérev oncesi kapsamu ile ilgili milli egitim uzmanlarina “Neden milli
egitim uzmam olmak istediniz?” sorusuna verilen cevaplar su sekilde Ozetlenmistir:
Katilimcilardan dordii milli  egitim uzmanlarinin Bakanlik merkez teskilatinda
gorevlendirilmesi, rotasyon olmamasi ve Ankara gibi biiyilik bir sehirde olmasi sebebiyle
milli egitim uzmani olmak istediklerini ifade etmislerdir. Bes katilimc1 mesleki idealleri ile
ortistiigii icin, Yyedi katilimer 6gretmenlikten farkli bir gorev yapmak istedikleri igin, iki
katilime1 kariyer uzmanlik meslegi statiistiniin 6gretmenlikten yiiksek oldugu i¢in ve iki
katillmc1 da akademik egitimine devam edebilmek i¢in bu meslegi tercih ettiklerini

belirtmislerdir. Cevaplarla ilgili baz1 katilimcilarin goriislerine asagida yer verilmistir:

“Aslinda farkli kurumlarin uzmanliklarini da kazandim fakat millf egitim uzmanligini segmemin
sebepleri; Bakanlik merkez teskilat olmasi, rotasyona tabii olmamasi yani yer degisikligi
olmamasi sabit yerimde kalacak olmam. Oncesinde vergi miifettis yardimciligini, gelir uzman
yardimciligini kazanmigtim ama onlarda rotasyon oldugu i¢in milli egitim uzmanligini tercih
ettim.” (U1)

“Ben oOgretmenlikten geldim. Agikcasi 6gretmenlik bransindan mezun olunca ¢ok fazla
gidilebilecek, degistirilebilecek kurum yok. Ogretmenlikten fazlasini yapabilmek igin
ideallerimde Ortiigtiigii igin, egitim adina farkli bir seyler yapabilirim diigiincesi ile milli egitim
uzmani olmak istedim.” (U6)

“Kisa bir siire dgretmenlik yaptiktan sonra daha farkli bir iste caligmak istedigimi fark ettim.
Evet, egitimle ilgili egitim alaninda calismak istiyordum ama bu 6gretmenlik degildi. Yeni bir
arayista iken kariyer uzmanlik basvurular agildi. Ulkemiz egitim sisteminin gelistirilmesi adina
¢aligmalar yaparak egitim sistemimizin yonlendirilmesinde soz sahibi olan kisilerden biri
olabilme adina uzman olmak istedim.” (U15)
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“Acikcast basinda ¢ok fazla bilgim yoktu, biraz gevresel faktorler diyebilirim, bu meslek daha
iyidir, statiisii daha yiiksektir, daha farkli bir kariyer ¢izilebilir gibi diisiincelerle bu alana
yoneldim.” (U2)

“Ben milli egitim uzman yardimcisi olarak atanan ikinci grubum. ktisat, isletme, hukuk alanlar
bu tarz gorevlere daha aligkin ama 6gretmenlikten neden bu alanmi sectigime gelince, uzman
yardimcilig1 esnasinda alinacak egitim bu anlamda beni motive etti aslinda. Milli egitim uzman
yardimciligt benim i¢in 6grenciligin devamiydi. Yeni mezun olmustum, daha kiictik bir yerde
gorev yapiyordum. Yiiksek lisans, doktora siirecleri icin ALES, YDS siireclerine devam
ediyordum. Bu uzman yardimciliginda da ciddi bir egitim siireci oldugunu 6grenmistim,
akademik kariyerime devam edebilmek i¢in bu egitimlerin de bana katkilarini olacagini
diisiindiim.” (US)

“Ben dgretmenlige atandigimda ¢ok idealisttim herkes gibi belki de. Egitim adina bir seyleri
degistirebilecegim, yanlis oldugunu diisiindiigiim seyleri diizeltebilecegim fikri ile 6gretmen
oldum. Milli egitim uzmanligina da bu yiizden bagvurdum aslinda, merkeze gidiyorum, daha ¢ok
sey yapabilirim, daha ¢ok seyi degistirebilirim, egitime daha ¢ok katki saglayabilirim, sonugta
isin merkezine, kararlarin alindig1 yere gidiyorum gibi diisiindiin. Bu yiizden milli egitim uzmani
olmak istedim.” (U8)

Goreve baglama asamasi ile ilgili katilimcilara milli e8itim uzmani olmak ic¢in neler
yaptiklari, ne gibi asamalardan gectikleri sorusu yoneltilmistir. Bu soruya tiim
katilimcilardan ortak cevap gelmistir. Biitiin katilimcilar dncelikle Kamu Personel Se¢cme
Sinavina (KPSS) girdiklerini, aldiklar1 puan ile mili egitim uzman yardimcilig1 kadrosuna
basvuru yaptiklarini, simnav puanlarina gore siralamaya girdiklerini ve sozlii miilakata
cagirildiklarini, miilakati basar1 ile tamamladiktan sonra da milli egitim uzman yardimcisi
olarak goreve basladiklarini ifade etmislerdir. Uzman yardimciligi gorevini yliriitiirken
anayasa, pedagoji, tarih bilgisi, edebiyat, 6l¢me bilgisi, istatistik egitimi gibi alanlarda ciddi
egitimler aldiklarini, Bakanligin ihtiya¢ duydugu alanlarda belirledigi bir konu ile ilgili tez
hazirladiklarini ve bu tezlerin savunmasini gerceklestirdiklerini ardindan yine Bakanligin
belirledigi konularda, aldiklar1 egitimler ile ilgili yeterlik sinavi asamasindan gegtiklerini
belirtmislerdir. Ayrica tiim bu uygulamalarla birlikte yabanci1 dil sinavindan C diizeyinde dil
puanlarinin olmasi gerektigini, bu sartlarin hepsini sagladiktan sonra milli egitim uzman
yardimciligindan milli  egitim uzmanh@ goérevine gectiklerini  sdylemislerdir.

Katilimeilardan bazilarinin gortisleri soyledir:

“KPSS A puani ile bagvurdum, sozlii sinav sonucunda milli egitim uzman yardimcisi olarak
atandim. 2 yil gorev yaptiktan sonra tez konumu se¢ip tezimi hazirladim. Tezimi basariyla
savundum, yeterlik sinavimi gectim, mevzuatta belirtilen dil belgesini ibraz ettikten sonra milli
egitim uzmant olarak atandim.” (U11)

“KPSS sinavina girip yiiksek bir puan aldim. Daha sonra bu puana gore siralamaya girip
Bakanlik tarafindan uzman yardimcilig1 igin agilan miilakata girmeye hak kazandim. Miilakatta
basarili oldum. Uzman yardimcisi olarak goreve basladim. Bu siireg igerisinde yabanci dil
simavindan 70 puan alma sartin1 yerine getirdim. Uzmanlik tezimi yazdim. Tabi bu siirecte
Bakanlik tarafindan diizenlenen egitimlere katildim, Yeterlik sinavindan geger puani alarak milli
egitim uzmam oldum. Yeterlik simavi bu egitimlerden olusan bir sinav zaten.” (U17)
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“Yonetmelikte belirlenmis sartlar var. Ogretmenlikten aldigim KPSS puani ile bagvuru yaptim.
Yiiksek bir puanim vardi, sozlii miilakat igin siralamaya girdim. Miilakattan sonra milli egitim
uzman yardimcisi olarak basladim. Uzman yardimciligindan uzmanliga gecerken C seviyesinde
dil puaninizin olmasi gerekiyor. Bir tez hazirlamalisiniz. Benim tez konum nitel bir ¢alismaydi.
Sonra yeterlik smavina giriyorsunuz. Yeterlik sinavinda belirlenen bir miifredat var. Bizim
donemimizde anayasa boliimil, pedagoji, diinyadaki egitim raporlari gibi konular vard.
Miifredat agiklandiktan sonra siz ¢aligmanizi yapiyorsunuz ve hem test hem de klasik sorularin
oldugu bir simava tabi oluyorsunuz.” (U9)

“Milli egitim uzman yardimeilig1 siirecinden sonra bir uzmanlik tezi yazdim, aldigimiz egitimleri
kapsayan yeterlik simmavindan gegtim ve C diizeyinde yabanci dil puani alarak uzmanliga
atandim.” (U13)

“Bakanligin internet sayfasin {izerinden ilan1 gérdiim, baktim sartlari tagryorum bagvuru yaptim.
Ogretmenlikten aldigim KPSS puanim yiiksekti o puan ile basvurdum. Ilanda biitiin beklentiler
actklanmig, miilakat nasil gergeklesecek, hangi alanlara ne kadar puan verilecek vs. sonrasinda
miilakata ¢agirildim. Miilakat1 gectikten sonra milli egitim uzman yardimecisi olarak basladim.
Uzman yardimcisiyken her alandan gergekten yapilandirilmig ciddi bir egitim aldik. Belli bir
diizey tarih bilgisi, Edebiyat konular1, dlgme bilgisi, istatistik egitimleri gibi her alanda temel
diizeyde alanin uzmani kisilerinden egitimler aldik. Ardindan yabanci dil sinavi, tez ve sonunda
yeterlik sinavimi basari ile tamamladiktan sonra milli egitim uzmani olarak goreve basladim.”
(US)

“Isletme, iktisat vs. mezunlar igin kariyer uzmanlhga girmek igin Kamu Personel Se¢me Sinavi
A Kadro sinavina girmeniz gerekir. Bu sinava girdim. Sinavi kazandiktan sonra kurumlarin sinav
acmasini bekledim. Farkli kurumlarinda sinavlarina girdim. Milli Egitim Bakanliginin agtigi
siava da basvuru yaptim. Siralama gelince Bakanligin diizenledigi milakata girdim, miilakati
kazaninca burada goreve bagladim ki asil siire¢ ondan sonra bagladi zaten. Uzman
yardimciligindan uzmanliga gegerken C diizeyinde dil puani istiyordu. Daha sonra egitimler, tez
yazma ve jiiri 6niinde savunma asamasi Ki bu tezler Bakanhgimn belirledigi alanlarda yapilmis
¢ok ciddi aragtirmalar. Ardindan alinan egitimleri de kapsayan belirlenen miifredat konulari ile
ilgili yeterlik sinavi ve uzmanliga gecis.” (U1)

Milli egitim uzmanligimin anlam ve dogasi alt problemi baglaminda gorev sirasi

kategorisinde katilimcilara {i¢ farkli sekilde soru sorulmustur. Bunlardan birincisi;
“Milli egitim uzmani olarak iginizi genel olarak nasil tanimlarsiniz?” iKincisi,

“Milli egitim uzmamni deyince akliniza gelen belli basl kavramlar nelerdir?” ve Ugiinciisii
ise;
“Yaptiginiz isi anlaml ve degerli anlamli ve degerli buluyor musunuz? Bununla ilgili neler

soyleyebilirsiniz? ” sorularidir.

Bu sorulardan ilkine katilimcilar tarafindan birbirine yakin cevaplar verilmis ve verilen
cevaplarda milli egitim uzmanlar1 mevzuatta belirtilenin aksine genel olarak net bir is
tanimlariin olmadigini, bagl bulunduklar1 genel miidiirliige gore degisiklik gosteren farkl
gorevleri yapmalart beklenen kisiler olduklarim1 ifade etmislerdir. Bununla birlikte
kendilerini egitim politikalar1 belirleyen, arastirma gelistirme ¢aligsmalar1 yapan, karar alma
stirecine etkin olarak destek saglayan, izleme degerlendirme ¢aligmalarinda bulunan, yeni

bilgi ile birlikte var olan sorunlara ¢6ziim iiretmeye c¢alisan, uluslararasi alanda egitim ile
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ilgili yapilan g¢aligmalar1 takip eden nitelikli personel olarak tanimladiklar1 bulgusuna

ulasilmistir. Bu noktada 6nemli goriilen bazi katilime1 goriisleri soyledir:

“Kamunun ihtiya¢ duydugu resmi gorevlerin yam sira siirekli akademik ydnden kendini
gelistirmek, raporlama yapmak ve ilgili akademik ¢aligmalari takip ederek ihtiyag duyulan
konularda gerekli ¢aligmalar siirdiirmek ve Bakanlhigin calisma alanlarina yonelik gerekli
aragtirmalar1 yaparak raporlarini hazirlamak olarak tanimlayabilirim.” (U12)

“Maalesef ki mevzuatta agik¢a belirtilmis olmasina ragmen milli egitim uzmanhgmin MEB’de
net bir tanima sahip oldugunu diisiinmiiyorum. Bagli bulundugunuz genel miidiirliikk ve daire
bagkanligina bagl olarak degisiyor. Bu yiizden genel bir tanim yerine yaptigim gergek isler
iizerinden gitmek isterim ki millf egitim uzmanliginin tanimini, ne is yaptigini siz ¢ikarin. Genel
miidiirliikle ilgili yeni bir sey yapilacaksa, olmayan bir sey ortaya konulacaksa, bir arastirma
yapilacaksa, bir politika olusturulacaksa, yeni bir strateji gelistirilecekse bunlar1 yapan kisidir
uzman.” (US)

“Bakanligin yeni politikalar iiretmesinde, farkli uygulamalar ortaya koymasinda arastirma
calismalar1 yapan, bununla birlikte bagli bulundugu birimde yeni ortaya konacak her uygulama
isi ilk 6nce Oniine konan, yonetmelikte belirtilen islerle birlikte sunum hazirlama, genel miidiire
konusma hazirlama gibi iglerin de verildigi diiz memur ve yiiksek memur kavrami arasinda bir
yerlerde diyebilirim. Yani yonetmelikteki gorevler evet ama art1 bir de bir siirii farkli gorevler.
Dolayisiyla genel bir is tanimi yapamiyorum” (U7).

“Kamuda goérev yaptigim siire boyunca ¢ogunlukla Avrupa Birligi ve benzeri proje ¢alismalari
icinde oldum. Isimi genel olarak da proje hazirlanmasi, projelerin yiiriitiilmesinin yani sira proje
ve politika stratejilerinin belirlenmesi, yayginlastirilmasi ve ayrica farkli konularda danigmanlik
sunmak olarak tanimlayabilirim.” (U14)

“Gorev alanma gore degisiyor aslinda. Genel olarak plan, program, izleme, degerlendirme,
aragtirma, inceleme, rapor hazirlama, mevzuat caligmalar1 icin analizler yapma, bilgi notu
hazirlama gibi ¢alismalar1 sdyleyebilirim. Aslinda uzmanlarin igi karar alma siirecine destek
olacak bilgi liretmek, yapilan uygulamalarin etkililigini degerlendirmek, yon vermek, yol ¢cizmek
icin bilgi tiretmek, yapilan ¢aligmalarin analizini yaparak {ist makama bilgi notu hazirlamak.
Uzman olarak uzman yardimcilarinin yetistirilmesi misyonumuz da var. Deneyimlerimizi uzman
yardimcilarina aktarmak, onlarin bilgili ve gérgii anlaminda devlet tecriibesi kazanmalari i¢in
katk1 saglamak.” (U10)

“Bakanligin birgok biriminde farkli alanlarda ¢alisan birgok milli egitim uzmani var. Cogu
zaman bitirmis oldugumuz lisansla alakali bir gorevde calisamayabiliyoruz ama aldigimiz
egitimler zaten Bakanligin tiim birimlerinde g¢alisabilmek adina verilen egitimler. Egitimin
bir¢ok bileseni var, farkli kademeleri var. Milli egitim uzmanlari bu farkli kademelerde
uygulanacak egitim politikalarin1 belirleyen, farkli iilkelerde uygulanan egitim politikalarimi
izleme degerlendirme galismalart yapan, arastirma ve gelistirme alaninda toplumsal katki
saglayan ideale yaklasmak i¢in uygun politikalar1 belirleyerek, bu politikalarin Bakanlik
tarafindan uygulanmasi noktasinda sahaya yardimci olan yiiksek statiilii devlet memurlaridir
diyebilirim.” (U2)

Bir diger soru olan “Milli egitim uzmani deyince akliniza gelen belli bash kavramlar
nelerdir?” sorusunda katilimcilarin en ¢ok ifade ettikleri kavram “arastirma ve gelistirme”
olmustur. Ayrica egitim politikasi belirleme, farkli bakis agisi, nitelikli personel, projeler
yliriitme, problem cozebilme, yenilikler ortaya koyma, ise akil katma, kamu hafizasi

kavramlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Bazi katilimeilarin goriisleri su sekildedir:

“Aragtirma gelistirme ile birlikte milli egitim uzmanlarinin aslinda igse akil kattiklarint
diisiniiyorum, bence en dénemli sey bu. Bu noktada gorece diger calisanlardan neredeyse daha
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geng yasta gelmis, daha nitelikli egitim almus, alan ile ilgili ¢ok fazla egitimden ge¢mis nitelikli
kisiler olduklarimi diisiiniiyorum. Bu yiizden milli egitim uzmanlig1 deyince aklima gelen ilk
kavram yapilan arastirma ve gelistirme ile birlikte ise akil katmak oldu. Bir de tabi ki egitim
politikalar1 belirleme ve farkli bir bakis agis1.” (U19)

“Politika belirleme, yeni fikirler ¢aligmalar liretme, arastirma ve gelistirme, yeni projeler iiretip
bu projeleri yiiriitme. Yani aklima gelen kavramlar bunlar. Ciinkii aslinda yapmamiz gereken
isler bu, tim kurumlarda kariyer uzmanlarin yapmasi gereken igler bunlar.” (U3)

“Nitelikli personel, arastirma gelistirme, kamu hafizasi. Soyle ki ciddi egitimlerden ge¢mis
nitelikli personel oldugumuzu disiiniyorum. Arastirma ve gelistirme de milll egitim
uzmanlarinin gorevlerinin en baginda yani milli egitimin ihtiya¢ duydugu alanlarda arastirma
yapacak kisiler bizleriz. Kamu hafizas1 kavramina gelince personel sirkiilasyonun fazla oldugu
Bakanlik merkez tegkilatinda ¢aligmalarin evveliyatina sahip meslek grubunun var olmasinin

politikalarin siirdiiriilebilirligi ve niteligi konusunda anlamli bir etki yaptigini diisiiniiyorum.”
(U16)

“Calistiklar1 pozisyonun hakkini vererek ¢alisma. Titiz ve diizenli ¢alisma. Nitelik. Egitim
politikalar1 belirleme. Arastirma ve gelistirme. Milli egitim uzmani deyince aklima gelen ilk
kavramlar bunlar oldu.” (U10)

“Arastirma, farkli bakis a¢is1 ve problem ¢ozebilme. Bu kavramlari nasil agiklarim konusuna
gelince aragtirma milli egitim uzmanlarinin gorevlerinin en basinda. Milll egitimin ihtiyag
duydugu alanlarda arastirma yapacak kisiler uzmanlar. Farkli bakis agis1 gelistirme; ortaya atilan
fikir ile ilgili tabi ki arastirma yaparak, farkli diisiinebilme becerisine sahip oldugumuzu
diisiiniiyorum ve son olarak problem ¢dzebilme. Her hangi bir konuda problem oldugunda ilk
once danigilan kisileriz. Bu da daha 6nce sdyledigim kavramlar olan aragtirma yaptigimiz ve
farkli bakis ag¢isina sahip oldugumuz i¢in oluyor.” (U6)

“Nitelikli personel. Uzman yardimcist olarak buraya bagvuranlara baktigimizda en kotiisii
KPSS’de kendi alaninda onuncu ya da on besincisi oluyor. Aslina baktigimizda akademik
anlamda ciddi bir potansiyel var. Devam eden siirece baktigimizda birgogu yiiksek lisans mezunu
ya da yiiksek lisansim1 yapanlar var, doktora siirecine devam edenler var. O yilizden bu
arkadaglarimiz daha ¢ok arastirma gelistirme alaninda kullanilirsa daha etkili olacagini
diistiniyorum. Milli egitim uzmam deyince akla gelen bir kavram da problem ¢ozme, yeni
fikirler tiretme. Arastirmalar yaptik¢a sorunlara yonelik yeni bakis agilari da kazaniyoruz
dolayisiyla problem ¢6zme noktasinda alana katki saglayan, saglamasi gereken kisileriz.” (U9)

Milli egitim uzmanliginin anlam ve dogasi alt problemi 6zelinde sorulan “Yaptiginiz isi
anlaml ve degerli buluyor musunuz? Bununla ilgili neler séyleyebilirsiniz.” sorusuna milli
egitim uzmanlarmin ¢cogunlugu “anlamli ve ¢ok degerli bir is yaptiklarin1” ifade etmistir.
Bununla birlikte mesleklerinin ¢ok degerli oldugunu fakat halihazirda yaptiklari isleri
anlamli bulmadiklarini ifade eden uzmanlarda olmustur. Milli egitim uzmanlarinin verdigi

baz1 onemli cevaplar asagida belirtilmistir.

“Egitim meselesini memleket meselesi olarak goriiyorum. Bakanlikta ¢alisan bir kariyer uzmani
olarak dolayl1 da olsa politikalara yon veriyoruz. Yaptigimiz i emek ve dzveri gerektiriyor. Bu
sebeple yaptigim isin ¢ok onemli ve ¢ok degerli oldugunu diistiniiyorum yani burada verilecek
hatal1 bir karar biitliin bir iilkeyi etkileyebilir. O yiizden titizlikle ¢alisilmas: gereken bir alan.
Belki de iilkenin en 6nemli Bakanlig1 ¢iinkii egitim demek bir tilkenin gelecegi demek. Egitim
adina atilacak adimlar da tilkenin gelecegi igin atilacak adimlar demek. Bu atilacak adimlarda
katkimizin olmasini ¢ok kiymetli buluyorum.” (U17)

“Bir toplumun neredeyse tamaminin i¢inden gectigi veya bir yerinden dahil oldugu sistemin ana
karargdhinda, onemli bir konumda gorev yapmak. Bu konumda gorev yapmak, hele hele
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inisiyatif alabilmek ¢ok degerli bir sey bence. Toplumun gelecegine yon verme fikrinin insani
heyecanlandirmamast miimkiin degil.” (U20)

“Benim i¢in uzmanlik kavrami evet ¢ok anlamli ve degerli fakat genel olarak yaptigim isi ¢ok
anlamli bulmuyorum. Ciinkii burada yaptigim ise ¢ogu zaman inanmiyorum, genel itibariyle
yaptigimiz ig suna doniismiis oluyor, bir kisinin yaptigi isi bozmak ya da bir kisinin bozdugu isi
yapmak, diizeltmeye caligmak iizerine doniiyor. Yeni bir seyden ziyade bu dnceden yapilmis
ama olmamis soyle yapalim ya da bu dnceden yapilmamis biz bunu yapalim. Onceki isleri ya
bozmaya c¢aligmak ya diizeltmeye calismak. Genelde dnceki durumlarla hesaplagsmak gibi bir
halde bizim iglerimiz, o yiizden bir anlam yiikleyemiyorum aslinda. Birka¢ yil once kendi
yaptigimiz seyin su anda tam tersini yapmaya calistyoruz, daha net ifade etmem gerekirse isler
kisilere gore degistigi icin ben yaptigim isi anlamli bulmuyorum.” (U8)

“Meslegimi anlamli ve degerli bulmakla birlikte yonetmelik disindaki islerde gorev alanimiza
sokuldugu icin aslinda hali hazirda yaptigim isleri ¢okta anlamli bulmuyorum. Cogunlukla,
yoneticilerin sonuglarindan ¢ok emin olmadiklari fikirlerini uygulamaya koyarsak nasil olur diye
diisiindiikleri isleri uygulamaya koymak icin c¢aba sarf ediyorum. Ancak ¢ogu zaman sonuca
ulagsmayan ve nihayetinde olumlu ¢iktilart olmayan islerle ugrastigimi diisiiniiyorum.” (U3).

“Milli egitim uzmant kadrosunda gorev yaptigim siirece mevzuatta tanimlanan gorev
tanimlariyla dogrudan ortiismeyen iglerle de ugrastigimi sdyleyebilirim. Milll egitim uzmanligt
gorevinin mevzuatta tanimlanan sekliyle uygulanmasi durumunda Bakanligin faaliyet alanlarina
onemli katkilar sunulabilecegini diisiiniiyorum, ancak her zaman ve yogun olarak bu mevzuat
kapsamindaki gorevler ger¢evesinde ¢alisamiyoruz.” (U13)

“Egitimin bir iilkenin en énemli unsurlarindan biri oldugunu diisinmekteyim. Camia olarak da
en biiylik Bakanlikta gorev yapmaktayim. Hedef kitlemiz ¢ocuklar olunca sorumluluk bilinci ve
yaptigimiz is daha da 6nem kazanmaktadir. Bir iilkenin gelecegini sekillendiren egitim gibi bir
alanda caligmak bir yandan ¢ok biiyiik bir gurur kaynagi olmakta bir yandan da ¢ok biiyiik bir
sorumluluk altina sokmaktadir. Bu anlamda yaptigim isin net sekilde anlamli ve ¢ok degerli
oldugunu diigiiniiyorum. Ben aslinda bu bilingle ¢alisiyorum, tabi ki zaman zaman anlam
yiikkleyemedigim islerin i¢inde de yer almak durumunda kaliyorum, fakat bu sanirim her
meslekte oluyordur yani ben simdi bunu neden yapiyorum denilen anlar oluyordur. Ama genel
olarak bakarsak kariyer uzmanlik her bakanlik i¢in énemli bir kademe, egitim bakanlhigi s6z
konusu oldugu i¢in yapilan is ¢ok daha anlamli ve degerli bence, ¢linkil s6z konusu bir iilkenin
¢ocuklari yani aslinda tilkenin gelecegi.” (U11)

Genel olarak verilen cevaplarda milli egitim uzmanlarinin neredeyse tamami gorevlerini
anlamli ve degerli bulduklarini net bir sekilde ifade etmislerdir. Katilimcilarin yanitlarinda
egitim politikalariin toplumsal etkisi, bir {ilkenin gelecegine olan katki gibi unsurlar
vurgulanmigtir. Ayrica katilimeilarin egitim alaninda katki saglayabilecek onemli bir
pozisyonda olduklar1 fakat gorev tanimlari disinda kalan islerle ugragsmak durumunda
kaldiklar1 zamanlar oldugu, bu zamanlarda inanmadiklar1 isleri yapmak durumunda

kaldiklari, bu ylizden de bu anlam ve degerin 6nemini kaybettigi diisiincesinde olduklari

goriilmektedir.

Katilimcilara Bakanlik teskilatindaki hiyerarsik yapidaki yerleri, statiileri sorulmus, verilen
cevaplar arasinda daire baskanina bagl olarak c¢alisildigr goriisii ¢cogunlukta olmustur.

Bununla birlikte daire bagkanina baglh ¢alisiliyor goriinse bile hiyerarsik yapida yerlerinin
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olmadigi, bu durumunda milli egitim uzmanligi kavrammin MEB igin yeni bir kavram

olmasina bagli oldugu ifade edilmistir. Katilimcilardan bazilarinin ifadeler asagidaki gibidir:

“Daire bagkanina bagli caligir diyor ama aslinda belirli bir yerimiz yoktu. Bazi bakanliklarda
kariyer uzmanliginin oturmus bir kiiltiirii var ama bu bizim Bakanligimizda yeni yeni oturmaya,
kabul gérmeye bagliyor. Biz goreve basladigimiz donemde bize yol gosterecek bir uzmanimiz
yoktu. Uzman ile uzman yardimcilar1 arasinda bir iistat ve yardimer iligkisi olur ki bu diger
bakanliklarda da bdyledir aslinda. Bu noktada biz bir iistat goremedik ve bunun eksikligini ¢ok
yasadik ve kurum tarafindan da kabullenilmekte zorluk yasadik agikgasi. Egitim dinamik bir
siire¢ olsa da biirokrasi hantaldir, duragandir bununla birlikte degisime direng de s6z konusudur,
biz de burada bu direncle karsilastik. Zaman gectikge milli egitim uzmanlarimin trettigi isler,
amirlerce goriildiikge, etkinlikleri ortaya ¢iktik¢a psikolojik olarak bir statil yiiksekligi oldugunu
hissediyoruz. Artik kurumdaki insanlar uzman deyince bunun kafasi farkli ¢alistyor, bu ise farkl
bakis agist sunabilir diyebiliyor o ylizden yerimiz ve statiimiiz daha net bigimde fark edilmeye
baslantyor. Biz direkt daire baskanina bagli calisan ve daire baskanindan sonra gelen bir
gorevdeyiz.” (U2)

“Daire baskania bagliyiz. Oyle ¢ok da aman aman bir statiimiiz yok yani, daha bagimsiziz
sanirim, daire bagskam direkt muhattabimiz. Yani memur, koordinatér, sef, sube miidiirii bunlar
birbirlerine bagl olarak ¢alisiyorlar ama biz direkt daire baskani ile ¢aligiyoruz.” (U4)

“Milll egitim uzmani, daire bagkani, genel miidiir, bakan yardimcisi, bakan seklinde bir
hiyerarsik yerimiz var aslinda. Ama bazi genel miidiirlikklerde bazi uzman arkadaslarimizin sube
midirine bagh c¢alisiyormus gibi goriindiigii yerler var, bazilarin sube miidiirleri ile yatay bir
iliskide oldugu, bazilarinda ise sube midiirliigiiniin tistinde oldugunu goriilityor. Bu da kurum
icerisinde aslinda 2013 yillarinda gatismaya da neden oldu. Burada da net bir tanimlama yok.
Devlette alisik oldugumuz hiyerarsi yapisi dikey hiyerarsi ama uzmanlik grubu biirokrat olmayan
insanlar yani teknokrat insanlar. Teknokrat olduklar1 i¢in de dikey hiyerarsi yerine yatay
hiyerarside degerlendirilmek isteniyor. Calistigi birimin, Bakanligin politikalarina hakim,
kalifiye bir elemansa hemen {ist yonetim onlari tespit edip kendi yanlarinda ¢alistirabiliyor. Bu
nedenle genel miidiire bagli ¢alisanlarda var. Ben bu durumun {ist yonetimin 6zgiir davranma
gibi bir durumu elinde bulundurmak istemesinden dolay1 dikey hiyerarsiye baglamadigini
diistiniiyorum. Bir bakima aslinda iyi, {ist yonetim ile rahat iletisim kurma agisindan ama bir
bakima baktiginiz zaman da alttaki pozisyonlarla ¢atisma dogurabiliyor. Ne tam dogru ne tam
yanlis, artist eksisi var o yiizden SWOT unun yapilmasi lazim aslinda.” (U9)

“Hiyerarsik kademede yerimiz yok, biraz daha arastirma gelistirme, plan, proje, raporlagtirma,
rapor uzmani gibi diisiinebilirsiniz. Kendi yonetmeligimizde daire baskanina bagli ¢alisir der,
dolayisiyla daire bagkanmnin hemen alt kademesindeyiz diyebiliriz. Fakat daire baskanligi
istiinde direkt genel miidiire bagh olarak ¢aligan milli egitim uzmanlar1 da mevcut.” (U3)

Milli Egitim Uzmanlarinin Motivasyon Kaynaklari

Aragtirmanin ikinci alt problemi milli egitim uzmanlarin1 motive eden igsel faktorler ve
arastirmanin {giincii alt problemi ise motivasyonlarini etkileyen digsal faktorler (hijyen
faktorler) ile ilgilidir. Bu baglamda katilimcilara dncelikle onlar1 genel olarak motive eden
temel degiskenlerin neler oldugu sorulmustur. Katilimcilarin kendilerini motive eden temel
degiskenlere verdikleri cevaplar analiz edildiginde su bulgulara rastlanmistir. Ulke adina bir
seyler yaptyor olmanin verdigi sorumluluk, basarili olma, takdir edilme, terfi alabilme,

yiikselme, arkadas ortami, yoneticilerin olumlu ve uyumlu davranislari, licret, rahat ve 6zgiir
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calisma alani, Ankara’da olmasi, is gilivencesi gibi ifadelerin yer aldigi goriilmiistiir.

Katilimeilardan gelen cevaplardan bazilari su sekildedir:

“Motivasyonumdaki ana kavram; burada yapilandirilacak en kii¢iik bir ¢calismanin dahi gelecekte
birikimli olarak ilerlemesinde katki sunmasinin iilkemizin ¢ocuklarinin refahimin arttirmasina
sunacagi katki diisiincesidir. Bakanlik olarak yaptigimiz islerin verdigimiz kararlarin iilkede
biiyiik bir kitleyi etkiliyor olmasi, dolayisiyla boyle bir alanda ¢aligmak beni motive etmektedir.
Nihayetinde biiyiik bir camianin pargast olmak, iistelik bu camiada siradan rutin isler degil de
onemli isler yapiyor olmak insani gururlandiran, ¢aligmaya yenilikler iiretmeye motive eden bir
faktor.” (U16)

“Buras1 egitimin yonlendirildigi merkez, burada tiim Tiirkiye i¢in calisiliyor, yaptigimiz isi iyi
yapmak aslinda en 6nemli goreviniz ve siirekli alarm durumunda olmamiz gerekiyor. Alinan bir
karar 6grenciler igin, dgretmenler icin, dgrencilerin aileleri igin, 6gretmenlerin aileleri igin
aslinda biitiin {ilke i¢in 6nemli. Sonugta her vatandas bir sekilde egitimin bir paydasidir
dolayisiyla iilkeniz i¢in ¢alisiyorsunuz. Bu biiyiik bir sorumluluk bence ve tabi aldiginiz maasi
hak etmis olmak i¢in.” (U8)

“Yaptigim isi seviyorum, uzmanlar olarak ciddi ve 6nemli bir i yaptigimiza inantyorum, bu en
onemli faktor tabi ki ama yoneticilerle aranizin iyi olmasi, uyumlu bir ¢alisma ortaminin
bulunmasi, ig giivencesinin olmasi, licretin de nispeten iyi olmasi motivasyonu etkileyen
faktorler diye disliniyorum. Bir de Ankara merkezde olmasi da 6nemli, biiyiiksehirde
yasiyorsunuz sonugta ve sosyal anlamda da bir¢ok imkéna sahip oluyorsunuz gibi ¢ok
goziikkmeyen etmenler bile motivasyonu etkileyen seyler benim i¢in” (U12)

“Biiylik boyutlu calistyor olabilmek beni motive eden temel nokta diyebilirim. Biiytlik bir veri
iizerinde calismak, iilkeyi etkileyen kapsamli bir veri lizerinde ¢aligmak, o veriyi analiz etmek
beni motive ediyor, o sonuglar bana heyecan veriyor. Sonuglar il bazli degisiyor mu, okul tiiriine
gore orda bir degisken var m1? bunu gorebilmek beni motive ediyor.” (U14)

“Egitim. Egitim 6nemli ve iilkenin gelecegi egitimden gegiyor. Asir1 iyimser bakip da ben burada
bir seyleri degistirecegim, iilkenin gelecegini kurtaracagim degil de yeri ve zamani geldiginde
kii¢iik dokunuglar yapma imkaninin olmasi, bu imkéana sahip olabilmek beni motive eden ana

kavram bu aslinda. Yoksa su anda maddi olarak diisiindiigiimde de 6gretmenlikten ¢ok da ileriye
tasiyacak bir fark yok.” (U15)

“Egitim, ¢ocuk, iilkenin gelecegi gibi sorumluluk yiikleyen ve yaptigim iste azami titizlik
gerektiren kavramlar beni ise motive etmektedir. Isime tamamen profesyonel odakli ve
sorumluluk olarak bagli bulunmaktayim. Ayrica iilkeme hizmet etme istegi, yaptigim ¢aligmalar
karsisinda aldigim olumlu doniitler ve takdir gdrme istegi, yiikselme ve ileri gitme gibi faktorleri
de siralayabilirim” (U16)

Katilimcilara kendilerini motive eden temel degiskenlere baglh olarak “Kendinizi ¢calismaya
motive olmus hissediyor musunuz?” ve “Motive oldugunuz zamanlarda nasil
calisiyorsunuz?” sondalar1 yoneltilmistir. Katilimcilardan kendini motive olmus hissedenler
cogunlukta olsa da motive olmus hissetmeyen kisiler de bulunmaktadir. Motive olduklar
zamanlarda nasil ¢alistiklar: ile ilgili sorulan sonda tipi soruya verilen cevaplar arasinda
ortak noktanin “zamanin nasil gectigi, mesainin ne zaman bittigini anlamadan ¢alisma”

oldugu goriilmiistiir.

“Genel olarak motive olmus sekilde ¢alisiyorum, kendimi motive hissettigim zamanlarda da
daha enerjik ve keyifle ¢alistyorum, bdyle zaman su gibi akip geciyor sanki. Ayrica siz motive
calistiginizda bu bence kesinlikle ¢evrenize de yansiyor, ortamin enerjisi degisiyor. Hem
sevdigim isi yapiyorum, rahat bir ortamda caligtyorum, miidahale eden yani ¢ok fazla karisan
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yok, 6zgiir bir ortamdayim ve asirt stres yiiklii ¢alismiyorum, dolayisiyla motivasyonumu
etkileyen ¢ok faktor var diyemem. Ama tabi ara sira diigiisler yasadigim anlar oluyor yine de
genel olarak yaptigim isi sevdigimden motiveyim diyebilirim” (U20)

“Zaman zaman kendimi motive olmus hissedemiyorum, bu sanirim yaptigim ise gore de
degisiyor. Bir ya da bir kag¢ ay sonra unutulacak bir caligmay1 su anda neden yapiyorum dedigim
zamanlarda ozellikle, asla motive ¢aligmiyorum, bosa zaman kaybi benim i¢in. Ama tabi ki
motive olmus sekilde ¢alistigimda kesinlikle daha istekle, zaman mefthumu olmadan ¢alistyorum
hatta bazen surf isleri yetistirebilmek i¢in evdeyken bile calistigim zamanlar oluyor. Dedim ya
bu o0 an yaptigim ise bagli bir durum sanirim.” (U19)

“Cogu zaman motive olmus sekilde galisiyorum ve bdyle zamanlarda da daha planli, diizenli,
kendime hedefler koyarak ilerliyorum. Zaten yapacagimiz 6nemli ¢aligmalarda bir ¢alisma
takvimi oluyor ama ben onu da kendi iginde kendim i¢in planliyorum. Zaman ¢ok ¢abuk gegiyor
boyle anlarda, ¢ok daha istekle ¢alistyorum, yapilacak isler var diyerek ise motive olmus sekilde
gidiyorum, ¢alismanin iiretmenin verdigi keyif bagka bir sey.” (U18)

“Ben yaptigim igin en iyisini yapmaya ¢alisan bir karakterim, dolayistyla genel olarak isime
motiveyim, ¢alismay1 seviyorum, ¢iinkii basarinin ve yaptigin isi en iyi yapmanin ¢aba, gayret
ve emek ile miimkiin oldugunu diisiiniiyorum. Motive oldugum zamanlarda her zamankinden
daha istekli, azimli ve 6zverili sekilde ¢alistyorum. Yapilacak isin belli bir siiresi oldugunda bile
onu en kisa siirede ve en iyi sekilde ortaya ¢ikarmak i¢in ugrasiyorum. Hazirladigim ¢alismayi
defalarca kontrol ediyorum, arkadaslarima kontrol ettiriyorum, iizerine disiiniiyorum,
gelistirilebilir alanlarini arastirtyorum, yani dedigim gibi ciddi c¢aba, emek ve gayret
gosteriyorum ve bunu severek isteyerek yapiyorum.” (U1)

Icsel Faktorler

Aragtirmanin ikinci alt problemi olan milli egitim uzmanlarinin igsel motivasyon
kaynaklarin1 belirleyebilmek adina “Bir milli egitim uzmani olarak sizi motive eden igsel
faktorler nelerdir?” sorusu sorulmustur. 16 katilimcir bu soruya ilk oncelikli olarak
“sorumluluk” cevabini vermistir. Bu durumu genel olarak yaptiklari isin tilke adina yapiliyor
olmasi, tilkenin gelecegi ile ilgili olmasi, islerinin toplumsal etkisinin olmasi, iilke adina
tagidiklar1 biiyiik sorumlulukla ilgili olmasi sebebiyle motive olduklar1 seklinde ifade
etmislerdir. Bununla birlikte verilen cevaplar analiz edildiginde 14 katilimci basarili olma
arzusunu ikinci sirada, yine 14 katilimer isin kendisini ii¢lincii sirada, 17 katilimci taninma
ve takdir edilmeyi dordiincii sirada ve 16 katilimci ise terfi edebilmeyi besinci sirada
belirtmistir. Yalniz bir katilimer herhangi bir i¢gsel motivasyon kaynaginin olmadigini
belirtmisse de kendisini motive edebilecek faktorleri “basarili olma hissi, sorumluluk, isin
kendisi, taninma takdir edilme ve terfi edebilme” olarak siralamistir. Katilimcilardan bazilari

icsel motivasyon kaynaklari ile ilgili soruya asagidaki gibi cevap vermistir:

“Yaptigim isle ilgili sorumluluk hissediyorum. Yaptigim herhangi bir iste aman bu da oldugu
kadar olsun diye kendimce kotii bir is yapip veremedigim i¢in, yaptigimiz isler de insan icine
¢ikacagi i¢in isimi iyl yapmam bilinci beni motive eden sey diyebilirim. Bir de yapilmasini
engelledigim seylerin de toplumsal fayda sagladigini diisiiniiyorum. Yani arastirmalara gore
olmamasi1 yapilmamasi gereken bir uygulamay1 engellemenin de toplumsal fayda sagladigim
biliyoruz. Belki bunu da motive eden bir degisken olarak siralayabilirim. Tabi ki basarili olmak
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da 6nemli bir faktér ama beni motive eden ilk sey kesinlikle hissettigim sorumluluk. Sonrasinda
sirasiyla basarili olma, taninma, terfi alabilme ve isin kendisini olarak siralayabilirim.” (U8)

“Beni sadece sorumluluk bilinci motive ediyor. Yapilan isin sorumlulugu ¢ok biiyiik ¢ilinkii ve
bir is, daha dogrusu giizel bir is ortaya ¢iktiginda ve o isi siz yaptiginizda baskalar1 tarafindan bu
calismaniz da goriildiigiinde ve sizin yaptiginiz bilindiginde bu gurur verici bir duygu. Yaptiginiz
ise inanmak da insanin kendisini motive eden faktorlerden biri aslinda...” (U14)

“Siufta derse girerken etkileyebileceginiz 30 6grenciniz, okul i¢gin belki 500 6grenciniz var ama
burada ¢ok daha yukaridan makro olarak gorebiliyorsunuz. Biitiin {ilkenin egitim anlaminda
yapacagi ¢aligmalara katki saglamak ciddi bir sorumluluk. Biiyiik bir vizyonun pargasi olmak ve
burada yaptiginiz iglerin biitiin bir iilkeyi etkileme diislincesi bile insanin omuzlarina ciddi bir
sorumluluk yiikliiyor. Bunun i¢in basarili olmak zorundasiniz, tabi bu basari takdir edildiginde
daha da anlamli hale geliyor. Sorumluluk, basari ve takdir edilme benim i¢in nemli motivasyon
faktorleri, sonrasinda da isin kendisi ve terfi etme diyebilirim.” (U5)

“Temel motivasyon kaynagim aslinda 18 milyon 6grenci bir milyondan fazla 6gretmeni temsil
etme vicdani sorumlulugu. Bununla birlikte kabul ve deger gormek buna taninma ve takdir
edilme de diyebiliriz, basarili isler ortaya koyma, yapilan isin niteligi, isin size uygunlugu,
toplumsal katk: tiretmek, kariyer beklentisi, gelisme alani barindirmasi gibi faktorleri beni
motive eden faktorler olarak siralayabilirim.” (U10)

“Ulke adma politika belirleme gibi dnemli bir is yapiyoruz, bu ciddi bir sorumluluk ve biiyiik bir
camia adina bunlari yerine getirebiliyor olmak da tabi ki isin gurur verici boyutu. Alanimla ilgili
katk1 saglamak, nitelikli bir siirece dahil olmak, belli bir statii sahibi olmak, taninmak, isin
kendisi de keyifli benim i¢in ¢iinkii mezuniyetimle ilgili igler yaptyorum, yaptiginiz isten keyif
almak da 6nemli diye diisiiniiyorum.” (U1)

“Ulkenin gelecegi ile ilgili sorumluluklarim oldugunu diisiiniiyorum, yaptigim isle ilgili katki
saglamak ve yaptigim iste basarili olmak, igin kendisi de zaten eglenceli ve tabi belli bir statii
sahibi olmak taninmak, bunlarin hepsi benim igin motivasyon kaynagi aslinda. Ayrica biiyiik bir
camia adina ¢alistyorum bu camia iginde farkl pozisyonlara yiikselebilmek. Genel olarak i¢sel
motivasyonlarimi bu sekilde siralayabilirim.” (U4)

“En temel i¢sel motivasyonum isime verdigim 6nem aslinda, iilke adina yaptigimiz ¢aligmalar
s0z konusu bu da tabi ki sorumluluk duygusunu olusturuyor. Ardindan tabi ki basarilt olma
istegi. Yaptigim her ¢caligmada kendimi iilkeme karsi sorumlu hissediyorum yani bu vicdani bir
sorumluluk dolayisiyla yaptigim is de basarili olmak durumundayim. Devletime yararli olma
istegi, toplumsal bir katki saglayarak tilkemiz egitim sisteminin gelistirilmesindeki vizyonun bir
pargasi olmak gibi bir¢ok neden bu ige karst beni motive eden durumlar.” (U6)

“Daha once de ifade etmeye calistigim gibi yaptigimiz is ile topluma katki sagladigimizi
diistiniiyorum. Milli egitim uzmanlari tarafindan yapilan bir is toplumda olumlu etki buldugunda
bu isin iginde ben de varim demek insan1 motive ediyor. Bu basarili olma duygusu ve ¢ok giizel
bir his. Yaptigim isi anlamli ve degerli buluyorum ve isimi severek yapiyorum. Tabi yaptigimiz
islerin yoneticilerimiz tarafindan goriilmesi ve takdir edilmesi de insani daha ¢ok sevkle
caligmaya iten bir durum. Ayrica kariyer uzmanliginda bir ilerleme ve yiikselmenin daha kolay
oldugunu diisiiniiyorum. Bunlarinda benim isime karsi igsel motivasyonumu saglayarak daha
istekli bir sekilde calismami ve topluma daha yararli olacak igleri yapmami sagladigini
diigtintiyorum.” (U17)

Digsal Faktorler

Milli egitim uzmanlarinin digsal motivasyon kaynaklarini belirleyebilmek adina “Bir milli
egitim uzmani olarak sizi motive eden dissal faktorler nelerdir?” sorusu sorulmustur.
Katilimcilarin neredeyse tamami digsal faktorler olarak is arkadaglari ile uyumu ve rahat bir

caligma ortamina sahip olduklarini ifade etmislerdir. Bunu cevap yogunlugu sirasina gore
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yOneticilerin tutumu, 6zliikk haklarinin iyi olmast ve is glivencesinin olmasi izlemistir. Baz1

katilimcilarin goriislerine asagida yer verilmistir:

“Kendi yoneticilerimle olan iletisimim, yoneticilerimin yaklagimi, fikir alma, fikrine deger
verilmesi, dikkate alinmasi yaptigim isi daha anlamli hale getiren seylerden biri aslinda.
Nihayetinde yaptigim isi 0nemsemeyen, fikrime deger vermeyen yoneticilerle caligsam bu
durum motivasyonumu kesinlikle ¢ok olumsuz etkilerdi. Onlardan gelen geri bildirimler dogru
isi yaptigimi gosteriyor bir yerde ve daha iyisini yapabilme konusunda tesvik edici oluyor.
Bunun yaninda is arkadaglar1 da 6nemli bir faktor tabi, her ne kadar kendinizi motive etmis bile
olsaniz kimse huzursuz bir ortamda motive olmus sekilde ¢aligamaz diye diigiiniiyorum. Burada
huzurlu, sicak samimi bir ortam s6z konusu.” (U6)

“Sosyal ortamimiz yani is arkadaslarimiz iyi, uyumlu bir ortamimiz var zaten dyle olmasa
sanirim hi¢ ¢cekilmez. Yoneticilerle daha iliman bir iletisim seklimiz var yani 6yle ¢ok biirokratik
kat1 bir tutum s6z konusu degil. Bu da daha rahat ¢alisma konusunda motivasyonu etkileyen bir
faktor tabi. Ozliik haklariniz iyi, maas nispeten iyi ama tabi énceden daha iyi durumdaydik
diyebilirim. Nihayetinde sosyal giivencesi olan bir is bu da motivasyonumu etkileyen bir unsur
benim i¢in.” (U18)

“Beni motive eden seyler kesinlikle igsel faktorler diyebilirim fakat tabi ki bunun yaninda igsel
olarak motive olsam bile sayet arkadaslarim ile uyumlu bir ortamim olmasa, yoneticilerim destek
olmasa ne kadar igsel olarak motive olmus olsam da huzurlu bir ¢alisma ortamu olmazdi diye
diisiiniiyorum. Bu yiizden dissal faktorler de kesinlikle gok dnemli ve bir siralamaya koyacak
olsam, is arkadaslarim, yoneticilerin destegi, 6zliik haklari, is giivencesi, ¢alisma ortami yani
fiziki ortam ve licret derim” (U20)

“Benim i¢in en dnemli noktalardan biri yoneticilerimin destekleyici tutum ve davramislari, bu
konudaki politikalaridir. Onlarin fikirlerime 6nem vermesi, karar siireclerine beni de dahil etmesi
ve konuyla ilgili vizyon sahibi olmalar1 motivasyonumu etkileyen durumlar. Bununla birlikte
MEB’de sicak ve samimi bir is ortami1 s6z konusu, yani huzurlu ve rahat sekilde ¢alisiyorsunuz.
Ozliik haklarimizin kismen iyi olmasi ve tabi ki sosyal giivencesi olan bir is olmas1 da bu konuda
etkili faktorler bence.” (U11)

“Bir¢ok kurumda belki iliskiler daha soguktur ama milli egitimde ben sicak bir iligki goriiyorum.
Is arkadaslarimiz ile nispeten rahat bir ortamda ¢alistyoruz ve arkadaslik iliskilerimiz olumlu
olunca bu da tabi beni olumlu yénde etkiliyor. Ozliik haklarimiz diger devlet memurlarina gére
daha iyi durumda diyebilirim. Bunlar1 da motivasyonumu etkileyen seyler arasinda sayabilirim.”
(U19)

“Bu konuda ydneticilerin destekleyici tutumunun her seyden 6énemli oldugunu diigiiniiyorum.
Yeni gelen bir yonetici, yaptiginizin isin dinamigine hakim olmayan bir yonetici isinize
karistiginda bu insan1 olumsuz olarak etkileyebiliyor fakat yaptigim isi destekleyen bir yonetici
beni daha ¢ok motive ediyor. Bununla birlikte ¢alisma ortami ve is arkadaslart da 6nemli bir
faktor. Nihayetinde kimse huzursuz oldugu bir ortamda ¢alismak istemez. Sadece gorevi yaparim
¢eker giderim diyebilecegimiz bir kurumda galismiyoruz, is arkadaglarimizla her an birbirimize
destek olmamiz gereken, bilgi aligverisinde olmamiz gereken bir ortamdayiz bu yiizden de is
arkadaslar1 onemli. Ozliik haklarimizin iyi olmasi, sosyal giivencemizin bulunmasi da bu
anlamda motivasyonumu etkileyen faktorlerden diyebilirim.” (U2)

“Milli egitimin personel ortaminin, ¢aligma ortaminin sicak, isbirligine agik olmasi, ast iist
iliskisinin ok formal degil informal kisimlarmin olmasi. Insanin ¢alistigi kurumun hitap ettigi
kitlenin, kurumu da etkiledigini diisiiniiyorum, 6grenciye en uzak birim olmamiza ragmen o
sicaklik bizlerin ortaminda da mevcut. Birgok kurumda belki iligkiler daha soguktur ama milli
egitimde ben sicak bir iligki goriiyorum. O da beni olumlu yonde etkiliyor.” (U10)

Dissal motivasyon faktorlerinden biri olan {icret konusu katilimcilara ayrica soru olarak
yoneltilmis, aldiklar1 iicretin motivasyonlarina katkis1 olup olmadigi, iicret ve motivasyon

arasinda nasil bir bag kurduklar ile ilgili goriisleri istenmistir. Ucret konusunda
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katilimcilarin birgogu ticretin motive eden bir faktor olmadigini fakat motivasyonu etkileyen
onemli bir faktoér oldugunu ifade etmislerdir. Konu ile ilgili bazi katilimcilarin goriisleri su

sekildedir:

“Tabi ki herkes bir sekilde gecimini saglamak icin ¢alistyor, bu sebeple iicret 6nemli bir faktor
olabilir belki ama beni motive eden bir sey degil. Ucret kaybiyla daha tatmin olacagim bir ise
gidebilirim mesela doktora sonras1.” (U9)

“Bence alman ticretle motivasyonun iki yonlii bir iliskisi her zaman vardir. Diger meslek
gruplarinda oldugu gibi gelir atiglarinin kariyer meslek grubu olarak uzmanlikta ayni oranda
artmamis olmasi dnemli bir durumdur. Ancak bu durum ¢alisma diizeyimi ve motivasyonumu
olumsuz yonde etkilememektedir. Tiim kamu uzmanlarinin bu durumunun diizenlenecegini
ongormekteyim.” (U16)

“Motivasyon kaynagi degil ama tabi ki 6nemli bir faktér. Motivasyonun {icret ile bir baglantist
oldugunu diisinmiiyorum. Sirf ticreti iyi diye bir yerde ¢aligirsaniz ne kadar siire motive olmus
sekilde verimli calisabilirsiniz ki? Dolayisiyla evet dnemli ama motive edici bir faktor degil
bence ¢iinkii yiiksek ticretli bir yerde ¢alisiyor olsaniz bile her giin ise kosa kosa gitmeyebilirsiniz
ama diisiik ticretli bir yerde calisip sevdiginiz keyif aldiginiz bir isi yapryorsaniz o zaman ise
kosa kosa gidebilirsiniz diye diistinityorum. ” (U4)

“Kisisel olarak ticret beni motive eden onemli bir faktor diyemem, Ogretmenken de ayni
motivasyonla ¢alistyordum milli egitim uzmani olarak da ayn1 motivasyonla galigtyorum, kisisel
olarak farkli bir isi yapsam orada da yine ayni motivasyonla ¢alisirim diyebilirim. Bununla
birlikte son 4-5 yilda eski standartlarin altina diistiik ama tilkemiz sartlarinda ortalamaya gore
iyi durumdayiz diyebilirim.” (U7)

“Goreve bagladigimda elde ettigim refahin gerisindeyim maalesef. Yani ticretin pek de motive
edici bir tarafi kalmadi ya da en azindan benim i¢in ¢ok da motive edici bir faktor degil ama tabi
ki insanlar geginebilmek igin ¢alismak durumunda yani daha yiiksek iicret alsam daha motive
calisir miyim? Cok bilemedim diyorum ya benim i¢in yaptigim is ¢ok daha kiymetli.” (U14)

Milli Egitim Uzmanlariin Motivasyonunu Etkileyen Olumlu ve Olumsuz Faktorler

Milli egitim uzmanlarinin motivasyonunu etkileyen olumlu ve olumsuz durumlari tespit
edebilmek adma kendilerine yonetilen “Mesleginizle ilgili hangi gelismeler
motivasyonunuzu  olumlu etkiler?” ve  “Mesleginizle ilgili hangi durumlarin
motivasyonunuzu olumsuz etkileyecegini diisiiniiyorsunuz?” sorulari yoneltilmistir.
Katilimcilar tarafindan birbirine yakin cevaplar verilmistir. Verilen cevaplara gore meslegin
bilinirligi ve deger gormesi, yaptiklari islerin goriilmesi, gorev tanimina uygun ¢alisma, daha
fazla sorumluluk verilmesi ve galismalarin takdir edilmesi motivasyonu etkileyen olumlu
faktorler olarak bulunmustur. Bununla birlikte her is1 yapan memur algis1, gorev tanimindaki
belirsizlikler, yonetimsel degisiklikler, deger gormeme ve takdir edilmeme gibi durumlarin
motivasyonu olumsuz etkileyen faktorler oldugu sylenebilir. Belirlenen cevaplardan birkag

tanesi su sekildedir:

“Meslegimizin bilinirliginin ve goriiniirligiiniin artmasi, daha c¢ok kabul goérmiis olmasi
kesinlikle motivasyonumu olumlu yonde etkilerdi. Yani soyle ki her isi yapabilen personel degil
de mevzuatta belirtilen sekilde ¢alisiyor olmak daha motive edici olurdu. Her isi yapabilen
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memur olarak goriilmek motivasyonumuzu olumsuz etkileyen bir durum, yani sen o kadar egitim
al o kadar ¢alis sonra denilsin ki slayt hazirla, yani can sikici bir durum.” (U12)

“Milli egitim uzmani olarak bizlere daha ¢ok sorumluluk verilmesi, ilgili alanlarda yaptigimiz
caligmalarin amirlerimiz tarafindan daha ¢ok goriilmesi ve tabi takdir edilmesi kesinlikle
motivasyonumu olumlu etkiler. Bununla birlikte yeteri kadar deger gormemek, yaptigimiz islerin
goriilmemesi de olumsuz etkilerdi.” (U15)

“Cogu zaman her isi yapmamiz beklendigi i¢in yonetmelikte belirtilen gorev tanimlarina uygun
sekilde ¢alismak motivasyonumu olumlu yonde etkilerdi diye diistiniiyorum. Bununla birlikte
¢ok gdzden kagan bir durum bence diizenli olarak milli egitim uzmaninin aliminin yapilmamasi
ve bu da kurumumuz tarafindan bizlere yeteri kadar deger verilmedigi hissine sebep oluyor ve
bu durum da motivasyonumuzu olumsuz etkileyen bir sey” (U19)

“Kendi kurumum adina konusacak olursam, sanirim milli egitim uzmanlarinin daha ¢ok deger
gormesi, takdir edilmesi motivasyonumu olumlu yonde etkiler. Kariyer uzmanlarinin diiz memur
gibi kullanilmas1 durumu ise kesinlikle motivasyonumu diisiiren, olumsuz etkileyen etmenlerin
basinda geliyor.” (U11)

“Her isi yapmamizin beklendigi zamanlar oluyor maalesef, tam olarak yonetmelikteki gorev
tanimina uygun olarak ¢alismak motivasyonumu ¢ok daha olumlu etkilerdi, bir de daha goriiniir
olmak sanirim. Ciinkii 6yle ki bazi zamanlar ¢ok ciddi ¢ok 6nemli isler yapiyorsunuz ama
ortalikta ne adiniz var ne baska bir sey, bu durumlarda sahsen motivasyonumu olumsuz etkileyen
durumlar” (U18)

“Yaptigimiz isin kisiden kisiye degismemesi, siirdiiriilebilirligin olmasi, teskilatlanmada net bir
yerimizin ve gorev tanimimizin olmasi gibi durumlar motivasyonumu olumlu etkileyecek seyler.
Fakat genellikle orgiitsel yapida sik karsilastigimiz degisiklikler ve eksiklikler, goérev
tanimlarindaki belirsizlikler veya islerin verimsiz ve tekrar eden bir déngiiye doniismesi agikgasi
benim motivasyonumu olumsuz etkileyen durumlar. Yani soyle ki tam bir yonetici ile uyumlu
sekilde calismaya giizel isler yapmaya basliyorsunuz pat diye degisiyor, yeni gelen yonetici
oncekinin yaptigin1 istemiyor, degistirmeye c¢alisiyor, emeginiz heba oluyor, hevesiniz
kalmiyor.” (U13)

Milli egitim uzmanlarinin motivasyonlar diistiiglinde kendilerini nasil motive ettikleri ile
ilgili sorulan soruya gelen cevaplarin ortak 6zelligi yaptiklart isin ne kadar 6nemli oldugu
ve iilkede alinan kararlarda etkilerinin oldugu diisiincesiydi. Verilen cevaplar motivasyon
kaynaklar1 boliimiinde yer alan igsel faktorler kismindaki yanitlar ile ortiismektedir ve bu
durum “milli egitim uzmanlar1 motivasyonlar1 diistiigiinde genel olarak hissettikleri
sorumluluk sebebi ile kendilerini yeniden motive etmeye caligmaktadirlar” seklinde ifade
edilebilir. Katilimcilarin cevaplari irdelendiginde motivasyonlarinin distiigi durumlarda
kendilerini tekrar motive edebilmek i¢in kisisel, duygusal ve mesleki unsurlara
odaklandiklar1 goriilmiistiir. Milli egitim uzmanlarinin “Motivasyonunuz diistiigiinde ya da
azaldiginda tekrar nasil motive oluyorsunuz? a) Kendinizi nasil motive ediyorsunuz?”

sorusuna verdikleri cevaplardan bazilari asagidaki gibidir:

“Yaptigim isin ne kadar 6nemli oldugunu biliyorum, burada verecegim yanlis bir kararin kabul
gormesiyle biitin ilkenin bundan olumsuz etkilenebileceginin farkindayim. Dolayisiyla
motivasyonum diistiigiinde genelde bunlar1 diisiiniip kendimi motive etmeye ¢alistyorum.” (U1)

“Ben tilkesini, milletini, devletini seven bir birey olarak, vatanini en ¢ok seven goérevini en iyi
yapandir diisturu ile yaptigim goérevin ne kadar énemli oldugunun bilincinde olarak hareket
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etmeye calistyorum. O yiizden motivasyonumun diistiigiinii hissettigimde su gérmiis oldugunuz
resme bakiyorum (Atatiirk fotografi) ve kendimi yeniden motive etmeye ¢alistyorum. (U17)

“Egitim bir iilkenin en dnemli meselesi ve biz de {ilkenin en énemli kurumunda ¢alistyoruz,
iilkemi cok seviyorum, bu iilkenin gelecegi cocuklar icin galisiyoruz, ¢ok biiyiik bir camiayiz.
Yaptigim en ufak bir seyin bu iilkenin gelecegine katki sagliyor olma diisiincesi bile
motivasyonum diistiigiinde beni toparlayan bir durum” (U17)

“Garip gelebilir belki ama motivasyonum diistiigiinde kizima bakiyorum, onun egitimini,
gelecegini diisiinityorum ve motive oluyorum. Soyle ki heniiz kiigiik ama okula gidiyor, okulda
aldig1 egitimden yapilanlardan benim biinyesinde ¢alistigim kurum sorumlu. Ben her seyden
once onun ve tabi ki biitiin ¢ocuklarin iyi bir egitim almasi i¢in elimden gelen her seyi yapmak
durumundayim” (U14)

“Valla ¢ogu zaman motivasyonumu diigiirmemeye ¢alisiyorum, ¢iinkii nihayetinde bu isi
yapiyorum, madem bu ige basladim en iyi sekilde yapmak durumunda hissediyorum kendimi,
egitimin 6nemli bir kademesindeyim, merkezindeyim, o yiizden hazirlamis oldugun en ufak bir
bilgi notu bile benim igin ¢ok dnemli. Hazirladigim her bir rapora her bir ¢caligmaya ayr1 ayri
Ozeniyorum, sanirim bu igime kars1 hissettigim sorumlulukla ilgili.” (U20)

Yukaridaki sorunun ardindan milli egitim uzmanlarina ayni soru kapsaminda motivasyonlari
diistiigiinde kurum tarafindan nasil motive edildiklerine iligkin soru sorulmustur. Burada da
yine birbirine yakin cevaplar gelmis ve katilimcilarin ortak cevaplar: kurum tarafindan ¢ok
fazla motive edilmedikleri, is arkadaslar1 ortaminda kendi motivasyonlarini kendilerinin
yiikseltmeye calistiklar1 yoniindedir. Bulgular, milli egitim uzmanlarinin motivasyonlarinin
diismesi durumunda kurumlarmin bu konuda yeterince destekleyici bir tutum
sergilemedigini gostermektedir. Katilimcilardan bazilarimin bu soruya iliskin ifadelerine

asagida yer verilmistir:

“Motivasyonum diistiigiinde kurum tarafindan motive edildigimi sdyleyemem. Zaten ¢ogu
zaman motivasyonumun diismesine sebep kurum ve kurumda yapilan uygulamalar bile
diyebilirim. Bakanlik merkez yapi olarak baktigimda iiziilerek soylemeliyim ki kurumum
tarafindan motive edildigimi diisiinmiiyorum. ” (U6)

“Kurum tarafindan motive ediliyor muyuz? Yani bundan ¢ok emin degilim, kurum benim
motivasyonumu yiikseltecek ya da beni motive edecek somut bir sey yapiyor diyemedim, hatta
zaman zaman motivasyonumun diismesine bile sebep olacak durumlar, ¢aligmalar s6z konusu
dahi olabiliyor.” (U13)

“Sahsen Oyle bir durum s6z konusu degil. Tamamen kisisel ¢caba ve disiincelerimle motive
oluyorum. Cabalarimizin daha ¢ok goriilmesi, daha ¢ok takdir edilmek, millf egitim uzmanlarina
0zgii yapilacak bir etkinlik bile motive edici olabilirdi ama agikgas1 bu zamana kadar da dyle bir
seye sahit olmadim.” (U18)

“Her seyden once calistigimiz fiziki ortam ortada, ayni odada ya da boliimde ii¢ dort kisi birlikte
calistyoruz, dolayisiyla kariyer uzmanlar olarak heniiz bizlere uygun calisma ortam
olusturulamadigini diislindiigiim bir yerde kurum tarafindan motive edilmedigimi séylemem ¢ok
da yanlis olmaz sanirim.” (U20)

“Kurumdaki yoneticilerin yaptigimiz isleri gdrmesi, takdir etmesi, onlarla olumlu diyalog iginde
bulunmamiz diginda kurum tarafindan motive edildigimiz bir durum oldugunu diistinmiiyorum.
Yani kurum beni motive etmek i¢in daha konforlu, daha uygun ¢aligma ortami olusturabilir,
zaman zaman evden ¢alisma yapmama imkén verebilir, beni arastirma yapmak i¢in yurtdisina
yollayabilir vs. vs. Heniiz bu durumlardan biri ger¢eklesmedigi i¢in kurum beni motive etmek
icin sdyle yapiyor diyemedim.” (U19)
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Milli Egitim Bakanhigimin Milli Egitim Uzmanhgmna Verdigi Onem

Arastirmanin dordiincii alt problemi MEB’in milli egitim uzmanligina verdigi 6nem ve deger
ile ilgili olarak katilimcilara “Milli Egitim Bakanligi icin kariyer uzmanhiginin yeri ve énemi
nedir? sorusu yoneltilmis ve konu ile ilgili farkli goriisler ortaya ¢ikmustir. Katilimeilarin
cogu gerekli dnemin verilmedigini ifade ederken bunu diizenli olarak milli egitim uzman
yardimcisi aliminin yapilmamasina dolayisiyla yeterli sayida uzmanin yetistirilmesi i¢in bir
caba harcanmamasina bagladiklarin1 vurgulamislardir. Bununla birlikte bir diger goriis
uzmanlarin yaptiklari islerin niteligi ortaya ¢iktikca, 6zellikle son yillarda daha fazla 6nem
kazandig1 ve yavas yavas deger verilmeye baslandigi fakat yeterli seviyede olmadigi
yoniindedir. Bazi  katilmecilar, kariyer uzmanlhi@inin  heniiz tam anlamiyla
kurumsallasmadigini ve MEB’deki yerinin netlesmedigini belirtmektedir. Yine bunun
gerekgesi olarak da uzman yardimciligi alimlarinin diizensiz olmasi1 gosterilmektedir. Her

iki goriis i¢in katilimcilarin bazilarinin cevaplari asagida belirtilmistir:

“Bir kurumda yerlesik olan kiiltiirii degistirmek ¢ok zordur. Devletin iginde uzmanlarin istihdam
edilmesinin amaci mesaiye bagli calismadan gercekten arastirma gelistirme yapilmasi, aslina
bakarsaniz bir akademisyen gibi ¢alisilmasi ve bunu 6ngoren bir yonetmeligi var. Bu bizlerin
igerisinden arkadaglarin {ist kademelere gecisleri arttikca milli egitim uzmanligi deger
kazanmaya basliyor. Ciinkii bu siireci yasayip gelen kisi, kendisi gibi bu siireci yasayan, daha
bilimsel bakabilen, bir ig verdiginde onu hemen anlayabilecek, sizin diigiincenizin iizerine kendi
diisiincesini koyup gelistirebilecek nitelikli insanlarla ¢alismak istiyor. Ama MEB’in buna boyle
baktigini, milli egitim uzmanlari olmazsa olmaz diye diigiindiigiinii diistinmiiyorum. Bu artik son
iic dort yildir bizden arkadaslarin daha iist konumlara gelmesi ve daha yetkin islerde
galistirilmaya baglamasiyla artik degerinin anlasildigini diigiiniiyorum ama bir on yil sonra daha
da iyi olacaktir. Ama su an i¢in sanki bir yola ¢ikilmis, biraz yol kat edilmis ama yeterli seviyede
oldugunu diistinmiiyorum.” (U9)

“Su ana kadar ben o 6neme sahit olamadim. O yiizden bu géreve ¢ok 6nem ve deger verildigini
hissetmiyorum. Ciinkii baktigimizda en son uzman yardimcisi 2015 yilinda alinmis ve sonra
2023 yilinda bir alim yapild1 arada 8 y1l var dolayisiyla 6nemli goriilen bir gérev olsaydi diizenli
olarak bu alanda personel yetistirilirdi.” (U6)

“Bence MEB’de uzmanlik hi¢gbir zaman tam olarak oturmadi. Kisilere bagli olarak geldi, kisilere
bagli olarak da devam ediyor. Aslinda bu yap1 uzmanlik sistemine gore tasarlanmamis bir kere.
En son 2015 yilinda uzman yardimcilig1 alinmis ve sonra aradan 8-9 yil gectikten sonra bir alima
gidilmis, sayet ¢cok dnem atfedilen bir gorev olsaydi diizenli olarak bu alim gergeklestirilirdi.
Kald1 ki bu uzman yardimcilari egitimler alacak vs. sonunda uzman olacaklar yani kendi kaliteli
elemanin yetistirecek MEB, fakat iste bu sekteye ugramis”. (U5)

“Cok da onemli bir kavram oldugunu diisiinmiiyorum c¢iinkii ¢ok oturmusg bir kavram degil.
Oturmus bir kavram olsaydi diizenli uzman yardimcist alimi gergeklestirilirdi, nitelikli insan
yetistirilmeye c¢alisilirdi ama baktigimizda iki uzman yardimcist alimi arasinda 8 yil gibi bir
zaman var, yani MEB i¢in o kadar 6nemli olsaydi bu 8 y1l siireyi arada birakmazdi. Ciinkii uzman
dedigimiz kisi MEB’in ihtiya¢ duydugu konularda aragtirma yapmis, ¢6ziim onerileri getirmis,
o0 alan o konu iizerinde ¢aligmis kisi yani sorunlara ¢6ziim 6nerileri olan nitelikli insan aslinda.
Fakat arada bu kadar zaman uzman yardimecis1 alinmamasi, uzmanliga insan yetistirilmemesi gok
da 6nemli olmadig1 hissini uyandiriyor bende.” (U7)

“Cocuga hizmet eden her g¢alijmanin anlamli oldugunu disiiniiyorum. Motivasyonu ve
saglamlig: giiclii olan bireyler/personel igin ¢esitli alanlarda ¢alisma yapma olanaklarinin fazla
oldugu bir Bakanlikta ¢aligmaktayim. Bu nedenle de kariyer uzmanliginin Bakanligimiz i¢in
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onemli oldugunu diisiiniiyorum. Son dénemlerde gergeklesen kariyer uzmanlari arasindan terfi
ve yiikselmeler ile daha fazla 6nem ve deger verildigini diigiinmekteyim.” (U20)

Ayni alt probleme iliskin detayli irdeleme yapabilmek admna katilimcilara “a) Kariyer
uzmanhgimn Milli Egitim Bakanliginin yapi ve siireglerine katkilar: nelerdir? b) Kariyer
uzmanhgimn Milli Egitim Bakanligi icin ozgiin degeri nedir?” sondalart yoneltilmistir.
Katilimcilarin ifadeleri, kariyer uzmanlarinin MEB i¢in sadece idari bir gorev tistlenmekle
kalmay1p, ayn1 zamanda onemli bir arastirma, politika gelistirme ve stratejik planlama gibi
islerde gorev aldiklarim1 vurgulamaktadir. Kariyer uzmanlarinin Bakanlhigin stratejik
planlama ve politika gelistirme siireclerine 6nemli katkilarda bulunduklar1 ve Bakanlik i¢in
Oonemli arastirma ve gelistirme calismalar1 yaptiklari, yaptiklari calismalar: raporlastirdiklar
katilimcilarin ifadeleri arasinda yer almaktadir. Bazi katilimeilar ise kariyer uzmanlarinin
arastirma ve stratejik planlama yapmakla birlikte projelerin uygulanmasinda ve
yonetilmesinde de aktif rol oynadigini ifade etmistir. Verilen cevaplardan bazilar1 agagidaki

sekildedir:

“Benim c¢alistigim birimde; donemlik politikalar, projeler ¢ikiyor bunlarin yiiriitme gorevi
benimle birlikte benim birimimde ¢alisan {i¢ uzman arkadasimda. Yani birimimizde yapilmasi
gereken politikalar ve projeler bizim koordinemizde olusturuluyor ve yiiriitiilliiyor. Dolayisiyla
Bakanligimiza bu anlamda katki sagladigimizi diisiiniiyorum.” (U2)

“Ben sahsim adina Bakanligin tiim birimlerinden alanimla ilgili veriler aliyorum, bu verilerin
analizlerini yapiyorum, degerlendiriyorum, dogru ya da yanlishigmi kontrol ediyorum,
Bakanligin stratejik planlar ile ilgili ¢alistyorum. Kariyer uzmani arkadaglarimin birgogu da
benzer ve kimsenin yapmadigi kritik islerde gérev aliyor. Yani aslinda arastirma, gelistirme,
raporlagtirma alanlarinda katkimiz oldugunu séyleyebilirim.” (U4)

“Kariyer uzmanlar olarak bizler kendi ¢alistigim birimi ve yaptigim isleri diisiinerek proje
yonetimi, egitim politikalari, izleme ve degerlendirme faaliyetleri, taslak mevzuat belgelerinin
hazirlanmasi, strateji ve eylem planlarmin hazirlanmast ve bu planlarin yiriitiilmesi gibi
alanlarda katki sagliyoruz diyebilirim.” (U11)

“Kariyer uzmanligin Bakanligimiz adina 6zgiin degeri... SOyle diisiiniin burada yaptigimiz bir
aragtirma bazen bakan beyin televizyonlarda tiim iilke dniinde yaptig1 bir agiklama olabiliyor ya
da olusturdugumuz bir proje pilot uygulama olarak baslayip zamanla biitiin tilkede uygulanmaya
basliyor, bu anlamda degeri oldugunu diisiiniiyorum.” (U18)

“Milli egitim uzmanliginin Bakanlk tarafindan “karar destek sistemi” olarak bir degeri oldugunu
sOyleyebilirim. Yani belirlenmesi gereken egitim politikalar1 hakkinda arastirmalar yaparak
karar alicilar i¢in en dogru bilgiyi ve alternatifleri, farkli iilkelerde nasil uygulandigini,
geligtirilebilir yonlerini, artilarini eksilerini ortaya koyma gérevimiz oldugu igin bu anlamda
karar alicilarin arkasindaki destegiz aslinda. Bizlerin yaptig1 akademik ¢alismalar ve aragtirmalar
iizerine karar veriliyor, Bakanligimiz kariyer uzmanlarinin 6zgiin degerinin bu oldugunu
sOyleyebilirim.” (U13)

“Milli egitimin ihtiya¢ duydugu alanlarda arastirma yapacak kisiler kariyer uzmanlari. Bir yerde
Bakanligin akademisyenleriyiz aslinda. Hem teori hem mevzuat hem de saha uygulamasini bilen
¢ok az bir meslek grubu vardir. Ornegin; akademisyenler teori kismi, memurlar mevzuati
bilirken kariyer uzmanlar1 bir konunun ana bilesenlerine iliskin bilgiye sahiptirler. Bu baglamda
Bakanlik adina 6zgiin bir degerinin var oldugunu sdyleyebilirim” (U16)
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Milli Egitim Uzmanlarimin Milli Egitim Bakanhigma Onerileri

Arastirmanin besinci ve son alt problemi olarak katilimcilara motivasyon kaynaklarinin daha
da artmas1 adina MEB’e ne gibi 6nerilerde bulunabilecekleri ile ilgili soru yoneltilmistir.
Konu ile ilgili katilimcilarin verdikleri cevaplar incelendiginde katilimcilarin onerileri;
liyakate dayali terfi ve yiikselme sistemi, yoneticilerin alanlariyla ilgili yeterli bilgi ve
deneyime sahip olarak atamalarinin yapilmasi, mesleki egitim ve egitim firsatlarinin
taninmasi, karar alma siireclerine daha fazla dahil edilme, net gérev tanimlar1 ve is
akiglariin belirginlestirilmesi, 6zliikk haklariin iyilestirilmesi ve g¢alisma kosullarinin
diizenlenmesi, Bakanlikta arastirma gelistirme faaliyetlerine daha ¢ok Onem verilmesi,
katkilarinin daha ¢ok goriiniir hale getirilmesi gibi genis bir yelpazede toplanmaktadir.
Ayrica yonetici kademesinde igeriden yiikselme sisteminin uygulanmasi, basuzmanlik
sistemi, yurt dis1 deneyiminin saglanmasi, daha ¢ok uzman yardimcist aliminin yapilmasi,
daha ¢ok deger verilmesi, fikirlerinin dikkate alinmasi gibi oneriler de bulunmaktadir. Baz1

katilimcilarin goriisleri asagidaki sekildedir:

“Daire baskanliklarina gelen kisilerin i¢eriden yiikselme sistemi ile uzmanlar arasindan segilmesi
daha motive edici olurdu. Ciinkil isi bilmeyen anlamayan kisiler daire baskani olarak geliyor
sonra bir de belli bir siire daire baskanlig1 yaptiktan sonra milli egitim uzmani olarak gorevlerine
devam ediyorlar. Bir uzman yardimciligs siirecleri olmuyor, tez hazirlama yeterlik sinavi gibi bir
stiregleri olmuyor, dil bile bilmiyorlar ki bizden C isteniyor. Milli egitim uzmani sonugta
yonetmelikte belirtilen sartlar1 yerine getirerek belli bir siire uzman yardimciligindan sonra
uzman oluyor. Daire bagkanliklarinda gecen siirelerini uzman yardimciligi olarak saysak,
smavlari, tezleri, yeterlikleri, dil puanlari nerede? Bu durum kadronun dnemsizlestirildigini de
diistindiiriiyor bana yani bu liyakate dikkat edilmesi insan1 daha ¢ok motive eder. Bir de
basuzmanlik gibi bir sistem olabilir aslinda yani yillar gegiyor ¢alisiyorsunuz ve hala uzmansiniz.
Belirli bir y1l1 doldurduktan sonra bu kisilerin basuzman olarak gorevleri degistirilebilir. Sisteme
yeni dahil edilen uzman yardimcilari bu kisilere baglanabilir.” (U7)

“Verilen gorevin daha ¢ok karar alma siireglerini destekleyecek gérevlerden olusturulmasi ve bu
tiir islerle ilgili gorevler verilmesi, gelistirilmeye yonelik alanlarin gelistirilmesi i¢in projelerde
daha fazla gorevler verilmesi kisisel olarak beni daha ¢ok motive eder. Kisacasi uzmanlari daha
cok isin igine atmak, uzmanliklari ile ilgili gérevlerde yonetmelikte belirlenen gorev tanimi
kapsaminda ¢alistirmak diyebilirim aslinda.” (U10)

“Net bir gérev tanimi, net bir ig tanimi, net bir konumlandirma olmasi gerektigini diigiiniiyorum.
Diisiiniin ki yillardir bir birimde ¢alisan bir uzmansiniz sonra bir bakiyorsunuz basiniza o isten
hi¢ anlamayan bir okul miidiiriinii daire baskan1 olarak getiriyorlar sonra ben zamanimin biiyiik
bir ¢gogunlugunu ona is anlatmakla geciriyorum. Bu degisme hiz1 da ¢ok yiiksek, yilda birkag
kere bile oldugu oluyor ve her defasinda sil bagtan aymi seyler. Liyakat yok yani aslinda. O
yiizden liyakate dayali o alanda yetkin olan kisilerin yetkinliklerine gore gorevlere atanmasi,
basimiza gelecek daire baskaninin en azindan daire baskanliginin gérev tanimi ve alamn ile ilgili
kisilerden yapilmasi daha motive edici bir durum olurdu. Yiikselme sistemi igeriden, kurum
iginden olmal1.” (U15)

“Egitimde sorunlarimiz tabi ki var, olacaktir da egitim nihayetinde dinamik bir siire¢ ve bir siirii
paydas1 olan bir siire¢. Dolayistyla bu sorunlari tespit edip, bunlarla ilgili belli bagli projeler i¢in
ekipler kurup, bu sorunlarin ¢éziimiine dair uzmanlarin kullanilmasi ¢ok daha verimli olacaktir
diye diigiiniiyorum. Sonugta bu insanlar iyi kotii bilimsel arastirma yontemlerine hakim olan
insanlar, uzman yardimeilig: siirecinde ciddi egitimler alan insanlar, madem bu egitimleri aldik
bunlar1 kullanalim. Sorunlara en azinda elle tutulur, somut verilere dayanan, uygulanabilirligi
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yiiksek ¢oziim Onerileri gelistirilebilir uzmanlar. Boyle olunca da insanlar degerli hisseder ve
Bakanlik da uzmanlara verdigi onemi gostermis olur aslinda. Bir soruna ¢éziim bulmak bence
cok kiymetli ki bu sorunlar biitiin iilkeyi ilgilendiren, tilkenin gelecegini etkileyen sorunlar. Yani
uzmanlara kilit islerin yaptirilmas: gerektigini diisiinliyorum. Sistemin iyilestirilmesi igin,
hatalarin giderilmesi i¢in bir seyler yapabilecek kisileri bu yonde ¢alistirilmak giizel olur. Cok
farkli seyler istemiyoruz aslinda, vaat edileni istiyoruz. Uzmanlar1 daha ¢ok igin i¢ine katmak,
uzmanliklari ile ilgili gérevlerde, yonetmelikte belirlenen gorev tanimi kapsaminda ¢alistirmak
gibi.” (U6)

“Uzmanlarin net bir gekilde is tanimlarinin yapilmasini Oneririm. Gorev siireglerinin, is
analizlerinin matrislerini net bir sekilde ortaya koyulmasi gerektigine inaniyorum. Ciddi bir
personel degerlendirilmesi yapilmast gerektigini diisiinliyorum. Bazi birimlerde ¢ok gizli
igsizlerin oldugunu diisiiniilyorum. Yani zaten ergonomik anlamda ihtiyaca ¢ok cevap verir
nitelikte bir calisma ortaminda c¢alismiyoruz, bu durumda biraz sanki atil kapasiteyi
degerlendirme noktasinda Bakanligin ¢ok ciddi ¢alismalar yapmasi gerektigini diisinliyorum.
Siz burada ¢aligmaya calisirken atil kapasite sohbet ediyor ve sizin o yapacaginiz el isine ¢ikacak
olan iglere yogunlagsmaniz ¢ok gii¢lesiyor. Personel tanilamasi noktasinda da ¢ok biiyiik eksikler
oldugunu distiniiyorum. Bakanliginda gelen personeli ge¢misi ile birlikte net bir sekilde
tanilamas1 gerekiyor. Kisiler mezuniyet alanlart ile ilgili birimlerde gorev almali bence. Ben
6gretmenlik mezunu olarak hi¢ alanimla ilgisi olmayan bir birime geldim. Alanimla hig¢ alakasi
yok, gelirken de ben daha ¢ok yazilimla alakali iglerde ¢aligirim diye diigiiniiyordum. Bilgi islem
var, YEGITEK var hi¢ olmad1 yazdigim tez ile ilgili, arastirdigim alanla ilgili bir yer olsaydi vs.
bir geldim bambagka bir yer. Aymi sekilde mesela kisi maliye mezunu ama gitmis ortadgretim
politikalarinda goérev yapiyor gibi. Bu sadece uzmanlarda degil ise yeni baslayan herkes i¢in
tanilama siireci olmasi gerektigini diistiniiyorum.” (U9)

Son olarak besinci alt probleme bagli olarak katilimcilardan alinan oneriler sonrasi
motivasyonlarinin yiiksek olmasinin MEB’e ne gibi katkilar saglayacag: ile ilgili sorulan
soru yoneltilmistir. GoOriigme cevaplarina gore katilimecilarin  ¢cogunlugu  yiiksek
motivasyonun islerine dogrudan yansidigini ve bu durumun egitim hizmetlerinin kalitesini
artiracagin ifade etmektedirler. Ayrica katilimcilar, yliksek motivasyonun sadece bireysel
verimlilik ve mutluluk yaratmakla kalmayip, aynt zamanda kurumun genel basarisina,
itibarina ve toplumla olan iliskilerine de olumlu etkiler sagladigini vurgulamaktadirlar. Milli

egitim uzmanlardan gelen cevaplardan bazilari su sekildedir:

“Bakanlikta ¢alisan uzmanlarin hepsi belli niteli§e sahip olan insanlar, dolayistyla
motivasyonumuz yiiksek oldugunda bu kesinlikle isimize de yansir. Bizleri yeni projeler liretmek
ve verimli ¢oziimler gelistirmek anlaminda daha istekli hale getirir ki bu da egitimin niteligini
artirir.  Ayrica basarili ve etkili projeler toplumda Bakanligin itibarmi da artinr diye
diistiniiyorum.” (U3)

“Motivasyonumun yiiksek olmasi kesinlikle isimde stirdiiriilebilirligi ve kaliteyi saglamak adina
¢ok daha fazla 6zverili olmama sebep olur. Motivasyonu yiiksek olan herkes calisirken daha
keyifle ¢aligir ve bu da dogal olarak ¢alistig1 birimin farkli ve yenilik¢i igler yapmasina yani fark
yaratmasina sebep olur. Fark yaratan, farkini hissettiren, iyi isler yapan kurumda her zaman
kamuoyunda giiveni artirir bence” (U12)

“Ogretmenlerin bir lafi vardir; “herkes ise gider biz okula gidiyoruz” diye. Biz o okullarin
yonetildigi ana merkezinde ¢aligtyoruz, motivasyonumuz yiiksek oldugunda sevkle ve askla
calisacagimiz igin, yaptigimiz her is buradan okullara dolayisiyla biitiin topluma katki
saglayacaktir. Tabi ki yapilan her isi layikiyla yapmaya ¢alisiyoruz ama yiiksek motivasyona
sahip oldugumuzda yaptigimiz arastirmalar, gelistirdigimiz projeler, uygulamaya koydugumuz
egitim politikalar1 anlaminda daha kaliteli isler ortaya ¢ikacaktir” (U14)
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“Sahsen motivasyonum yiiksek oldugunda ne kadar saat ¢alistigim yani zaman kavrami benim
i¢cin 6nemini yitiriyor. Daha fazla ne yapabilirim diisiincesi ile hareket ediyorum. Farkli projeler
iiretip, yeni fikirler iretme anlaminda daha istekli oluyorum. Motivasyonunuz yiiksek oldugunda
bu bir sekilde galistigimiz ortama da yansir diye diisiiniiyorum. Yani bir bikkinlik yok, istekle,
yiliksek motivasyonla calisan insanlar oldugunda bu size de etki edebilir. Dogal olarak bu durum
galistiginiz birimde iglerin daha kolay ve sorunsuz sekilde yiirimesini saglar. Motivasyonum
yliksek oldugunda yaptigim calismalarin hep daha basarili oldugunu diisiiniiyorum, c¢ilinki
calistyormus gibi hissetmiyorum ki o anda keyifli sevdigim bir kitab1 okuyormugum gibi
okuyorum raporlari vs.” (U20)

“Motivasyonu yiiksek olan bireyler ¢ok daha mutlu ¢aligirlar diye diisliniiyorum, ben motive
olmus sekilde mutlu ¢alistigimda bu ¢alistigim is arkadaglarima, birime, yaptigim ise mutlaka
yanstyor. Yoneticim tarafindan takdir edildigimde bir sonraki igsimi ¢ok daha iyi yapmaya
calistyorum, basarili isler ortaya koymak i¢in ugragiyorum. Diisiiniin ki burada yaptigimiz isler
biitiin bir toplumu ilgilendirdiginden iyi isler yaptigimizda ve bunlarin topluma yansimalari
olumlu oldugunda bu Bakanliga giiven duyulmasina sebep olur kald1 ki iilkedeki en genis ¢apli,
bir sekilde herkesin i¢inde oldugu bir Bakanliktan bahsediyoruz.” (U5)
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BOLUM V

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu boélimde arastirmanin problem durumu kapsaminda elde edilen bulgularin
degerlendirilmesiyle yapilan tartismaya, arastirmanin sonuglarmma ve Onerilere yer

verilmistir.

Tartisma

Milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyon kaynaklarinin incelenmesi lizerine yapilan bu
arastirmada Oncelikle katilimcilarin ¢ogunlugunun goreve baslamadan once milll egitim
uzmanliginin gérev tanimi ve kapsami ile ilgili herhangi bir bilgiye sahip olmadiklar, kendi
cabalari ile aragtirmalar1 neticesinde bilgi sahibi olduklar1 anlagilmaktadir. Bu durum, gorev
tamim ve kapsaminin c¢alisanlara etkili bir sekilde aktarilmadigina isaret etmektedir.
Caliganin yapacagi is ile ilgili nelere yetkisi oldugunu, gorev igerigini ve sorumluluklarini
bilmemesi, gorev kapsaminin agik ve anlagilir olmamasi, gorev tanimlarinin eksik ya da
yetersiz olmasi durumu bireyin motivasyonunu ve buna bagl olarak performansini etkileyen
bir durumdur (Ceylan ve Ulutiirk, 2006). Calisanlar, ilk ise baglama gibi durumlarda bazen
ne yapacagini bilememe gibi belirsizlikler yasayabilirler fakat bu durum kisinin o siire
igerisinde i¢inde bulundugu gecici durumdan kaynakli oldugundan zamanla ¢oziime

ulasacak sorun olarak degerlendirilebilir.

Katilimeilarin milli egitim uzmanligi tercih sebepleri; Bakanlik merkez teskilatinda
gorevlendirilmesi, rotasyon olmamasi, Ankara gibi biiyiikk bir sehirde olmasi, mesleki
idealleri ile Ortiismesi, Ogretmenlikten farkli bir gorev yapmak istemeleri, Uzmanlik

mesleginin statiisiiniin 6gretmenlikten yiiksek oldugu ve akademik egitimine devam
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edebilmektir. Arastirma bulgulari, milli egitim uzmanlarinin meslek se¢iminde cesitli
motivasyonel faktorlerin etkili oldugunu gostermektedir. Milli egitim uzmanlarmin bu
meslegi segme sebeplerinin Kegeci (2021) tarafindan milli egitim uzman yardimcilart ve

uzmanlar1 6zelinde yapilan arastirma sonuglari ile uyumlu oldugu goriilmektedir.

Milli egitim uzmani olabilmek i¢in, MEB tarafindan belirlenen Milli Egitim Uzmanlig
Yonetmeligine gore, en az ii¢ yil milli egitim uzman yardimciligi goérevi yapilmasi
gerekmektedir (MEB, 2012). Ancak, katilimcilardan alinan bilgilere gore, iki katilimcinin
uzman yardimeiligi siiresi yalnizca iki yil olarak belirlenmistir. Bu durum, Milli Egitim
Uzmanlig1r Yonetmeligi’'nin ilgili maddesi (Madde 16-1) ile ¢elismektedir. Yonetmelikte,
uzman yardimcilig: siirecinin en az ii¢ yil olmast gerektigi acik¢a belirtilmis olsa da, bu
stirenin en fazla kag¢ yil olabilecegine dair bir sinirlama bulunmamaktadir. Katilimcilarin

uzman yardimciligr siiresi, en az iki y1l ile en fazla yedi yil arasinda degismektedir.

Milli egitim uzmanligi gorevi i¢in Oncelikle milli egitim uzman yardimcist olmak
gerekmektedir. Bunun i¢in de KPSS’den belli bir puan almak ve Bakanligin yaptigi yarisma
sinavinda basarili olmak sart1 bulunmaktadir (MEB, 2012). Milli egitim uzmani olabilmek
icin uzman yardimciligi gorevini yerine getirirken alinan egitimlere ek olarak bir dil
sinavindan C diizeyinde puan almak, Bakanligin belirledigi bir konuda tez hazirlamak ve
yine Bakanligin belirledigi alanlarda alinan egitimlerle ilgili yeterlik sinavina girip basarili
olmak gerekmektedir. MEB uzmanlik kavraminin ilk ortaya ¢iktig1 2012 yilindan bu zamana
kadar olan siirede de bir kereye mahsus olmak tizere uzman yardimcilig1 yapmis olma sarti
aramadan direkt olarak uzman alimi gergeklestirmis, 2015 yilinda yapilan bu alim ilaninda
75 kisilik milli egitim uzmani kontenjani agilmistir (MEB, 2015). Ayrica, 6528 sayili
Kanunun 3. maddesi ile yapilan degisiklikle, MEB adina yurtdisina goénderilen ve orada
doktora 6grenimlerini tamamlayanlarin, mecburi hizmet yiikiimliiliiklerini yerine getirdikten
sonra milli egitim uzmani kadrolarina atanacagi belirtilmistir. (Resmi Gazete, 2014).
Bununla birlikte, MEB’de iist diizey kadrolarda en az 3 y1l gorev yaptiktan sonra gérevden
ayrilan veya gorevden alinan yoneticiler 703 sayili KHK ve 375 sayili Kanun kapsaminda
kariyer uzmanligina atanabilmektedir (T.C. Calisma ve Sosyal Giivenlik Bakanligi, 2021).
Bu farkli uygulamalar, milli egitim uzmani olmak i¢in belirli bir standardin bulunmadigin
ve atama siireclerinde esnekligin s6z konusu oldugunu gostermektedir. Bu durum, adaylar

arasinda esitlik ve adalet duygusunu zedeleyebilir.
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Arastirma bulgularina gére milli egitim uzmanlar1 uzmanlik 6zliik haklar1 verilen, uzman
statlisiinde bulunan kisilerdir fakat genel olarak net ig tanimlar1 olmadig1 ve birimden birime
degisen gorevleri yapmalari beklenildigi i¢in yaptiklar1 isi ¢ok da uzmanlik olarak
degerlendirmemektedirler. Milli egitim uzmanlarin1 gorevlerinin ¢alistiklart birime gore
cesitlilik arz ettigi goriilmektedir. Calistiklart birime bagl olarak ihtiya¢ duyulan her iste
gorev aldiklar1 anlagilmaktadir. Katilimcilar tarafindan  Milli Egitim  Uzmanlig:
Yonetmeliginde belirtilen gorev ve sorumluluklar kapsaminda degil, ¢alistiklar: birimlerin
ihtiyaclarina gore gorev yaptiklart ifade edilmektedir. Bu durumun On Birinci Kalkinma
Planinda kariyer uzmanlar ile ilgili ifade edilen “baglangigtaki kariyer iklim ve kiiltiiriinden
uzak, yiikksek maasli memur konumuna doniistiirilmustir.” tespitiyle Ortiistiigii
goriilmektedir. Yiriitillen islerin birimden birime hatta ayni birimde olsa bile daire
baskanligindan daire baskanligina degisiklik gdstermesi, milli egitim uzmanlarinin gérev
kapsam1 konusunda belirsizlik oldugunu gostermektedir. Dolek (2023) yaptigi
aragtirmasinda bakanliklarda gorev yapan kariyer uzmanlarinin gorev taniminin net
olmadigini, zaman zaman memur (evrak) islerinin de bu kariyer uzmanlar tarafindan yerine
getirilmekte oldugunu ifade etmistir. Bu kapsamda arastirma bulgular1 Dolek (2023)
tarafindan yapilan arastirma ile desteklenmektedir. Tiim uzmanlik yonetmeliklerinde
belirtilen gorev ve sorumluluklarin son maddesi “Verilen gorevleri mevzuat hiikiimleri
cergevesinde yerine getirmek.” seklindedir. Bu madde kariyer uzman veya uzman
yardimcilarina tiim gorevlerin verilebilecegini gostermektedir ve katilimeilar zaman zaman

mevzuat dis1 gorevlerin de verildigini ifade etmektedirler.

Katilimcilar tarafindan en fazla vurgulanan kavramlar arasinda ‘“‘aragtirma gelistirme”,
“egitim politikas1 belirleme”, “nitelikli personel”, “projeler yiiriitme”, “problem ¢6zme”,
“yenilikler ortaya koyma”, “kamu hafizas1” gibi kavramlar yer almistir. Bu kavramlar, mill
egitim uzmanlarinin ¢ok yonlii gérev tanimlarini, egitim politikalarindaki etkin rollerini ve
gelisim siireglerindeki 6nemli katkilarini ortaya koymaktadir. Arastirma gelistirme, milli
egitim uzmanlarmin oOncelikli gorevlerinden biri olarak belirlenmistir. Katilimcilar,
uzmanlarin egitim sistemine yonelik arastirmalar yaparak, yeni politikalar gelistirme
stirecinde 6nemli katkilar sagladiklarin1 belirtmislerdir. Milli egitim uzmanlar1 geng yasta
meslege adim atmalari, akademik altyapilarinin gii¢lii olmasi ve siirekli egitimle gelismeleri
sayesinde kurum icinde bilgi birikimi ve yetkinlik acisindan 6nemli bir yere sahiptir.

Ozellikle arastirma ve gelistirme faaliyetleri, uzmanlarin gorev tanimlarinda merkezi bir yer

tutmaktadir. Katilimcilar, uzmanlarin Milli Egitim Bakanliginin ihtiya¢ duydugu alanlarda
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aragtirmalar yaparak politikalarin gelistirilmesine dogrudan katki sagladigini ifade
etmiglerdir. Arastirma ve gelistirme disinda, uzmanlarin farkli bakis agilar1 ve problem
¢ozme yetkinlikleri 6ne ¢ikmistir. Bu oOzellikler, onlarin hem bireysel hem de kurumsal
olarak yaratic1 ve analitik bir diisiince yapisina sahip olduklarin1 gostermektedir.
Katilimcilar, uzmanlarin mevcut sorunlara farkli ¢oziimler iiretebilme becerisi sayesinde,
kurum i¢indeki diger ¢alisanlara gore ayirt edici bir role sahip olduklarini vurgulamislardir.
Bu baglamda, milli egitim uzmanlar1 yalnizca akademik nitelikleri ve aragtirma becerileriyle
degil, aym1 zamanda yenilik¢i fikirler gelistirme, sorun ¢6zme ve kamu hizmetine katki
sunma konusundaki yetkinlikleriyle de 6n plana ¢ikmaktadir. Bu durumda uzmanlarin bu
¢ok yonlii rolleri, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde etkili sonuglar dogurmakta,

MEB’in misyon ve vizyonuna anlamli bir katki saglamaktadir denilebilir.

Yapilan goriismelerde milli egitim uzmanlarinin islerini anlamli ve degerli bulma
konusundaki goriislerinde farkliliklar dikkat c¢ekmistir. Ancak genel olarak, uzmanlar
yaptiklari isin 6nemini ve toplum iizerindeki etkilerini vurgulamaktadir. Baz1 katilimcilar,
egitim alaninin iilkenin gelecegi acisindan kritik bir rol oynadigini ifade ederek yaptiklar
isi, son derece anlamli ve degerli bulduklarint belirtmislerdir. Egitim politikalarina yon
verme, toplumun gelecegine katki saglama gibi gorevler, katihmcilar i¢in biiyiik bir
sorumluluk ve gurur kaynagidir. Bu goriise sahip olan uzmanlar, yaptiklar isin dogrudan
iilkenin kalkinmasima ve g¢ocuklarin gelecegine yon verdigi inanciyla ¢alistiklarini dile
getirmistir. Ornegin, bir katilime1 egitim meselesini memleket meselesi olarak gormekte,
titizlikle calisilmasi1 gereken bir alan olarak degerlendirmektedir. Bir diger katilimci ise
egitim sisteminin toplumun tamaminin i¢ine dahil oldugu bir yap1 olduguna dikkat ¢ekerek,
bu alanda gérev almanin heyecan verici ve degerli oldugunu vurgulamaktadir. Ote yandan,
bazi katilimcilar ise islerini daha az anlamli bulduklarini ifade etmislerdir. Bu kisiler,
yaptiklari isin siklikla mevcut sorunlari diizeltme veya yeniden diizenleme gibi tekrarlayan
gorevlerden olustugunu ve bunun sonucunda yaptiklart ige anlam yiiklemekte zorluk
cektiklerini belirtmislerdir. Bir katilimci, 6nceden yapilmis eksik ya da hatali igler lizerinde
yogunlastigini, bu durumun igin anlamini azaltan bir etken oldugunu ifade etmistir. Ayrica,
baz1 uzmanlar, mevzuat dist islerle ilgilenmelerinin, aslinda kendi uzmanlik alanlarinin
disina ¢ikmalarina neden oldugunu ve bu durumun islerinin degerini azalttigini belirtmistir.
Sonug olarak, milli egitim uzmanlar1 i¢in islerinin anlami, yaptiklar: ¢alismanin dogrudan
etkisiyle ve tilkenin gelecegine katki saglama diisiincesiyle baglantilidir ve uzmanlar genelde
toplumun gelecegine katki saglama misyonunu Onemli bir sorumluluk olarak
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benimsemektedirler. Bununla birlikte, baz1 uzmanlar islerinin degerini, gorevlere dair
belirsizlikler, yenilik eksiklikleri ve tekrarlayan problemlere odaklanma gibi faktorlerle
siirl gérmektedir. Yine de, bu tiir goriisler azinlikta kalmakta birlikte Merkez Kariyer
Uzmanlik Sistemi Saha Arastirmasi1 Raporu’nda (2019) “A grubu kadroda goérev yaptigi ve
gorece yiiksek ozliikk haklart elde ettigi halde “fiillen” B grubu memurlar gibi ¢alismak
kariyer uzmanlbk kiltiiriinii  zayiflatmakta ve kariyer meslegi zedeleyerek,
siradanlastirmakta daha onemlisi “yiiksek maasli memur” statiisiine doniistirmektedir.”

seklinde ifade edilen sonuglari ile uyumlu oldugu goriilmektedir.

Katilimeilarin - motivasyon kaynaklarina yonelik verdikleri yanitlar, milli egitim
uzmanlarinin iglerini yapmak i¢in birden ¢ok faktdrden etkilendiklerini ve bu faktorlerin
cogunun egitim politikalar1 ve toplumsal sorumlulukla baglantili oldugunu ortaya
koymaktadir. Katilimeilarin motivasyonlarini sekillendiren baslica etmenler arasinda, iilke
adina bir seyler yapma sorumlulugu, basar1 ve takdir edilme arzusu, ig giivencesi, terfi ve
yiikkselme, sosyal imkanlar yer almaktadir. Bulgular, kisisel ve toplumsal sorumluluk
duygularinin énemli bir motivasyon kaynagi oldugunu gostermektedir. Katilimcilar, iilke
adina bir seyler yapmanin verdigi sorumlulugun, o6zellikle islerinin {ilkenin gelecegini
sekillendirdigi bilincinin, temel bir motivasyon kaynagi oldugunu belirtmistir. Deci ve
Ryan’in (2000) 6z belirleme kurami bu bulgular1 destekler niteliktedir. Katilimcilarin,
yaptiklar1 isin llkenin ¢ocuklarinin refahina katki sagladigimi vurgulamalar, ozellikle
“iligkili olma” ihtiyacini kargilamaktadir. Bunun yani sira, biiytlik bir camianin pargasi olmak
ve kararlarin genis bir kitleyi etkiledigini bilmek, bireylerin “yeterlik” duygularimi
pekistirmektedir. Katilimcilarin “ililkenin gelecegi egitimden gegiyor” ve “kiiciik dokunuslar
yapabilme imkan1” gibi ifadeleri, bireylerin anlamli bir amag¢ dogrultusunda ¢alistiklarinda
motivasyonlarinin yiikseldigini gostermektedir. Bu durum, Gagne ve Deci’nin (2005)
motivasyonun sosyal baglamda nasil sekillendigine dair yaptiklar1 c¢aligmalara
dayanmaktadir. Anlamli bir hedef dogrultusunda ¢alismanin, bireylerin i¢sel motivasyonunu

artirdigy, literatiirde siklikla belirtilmistir.

Milli egitim uzmanlarinin biiylik bir kismi1 motive olmus sekilde calistiklarini belirtmekle
birlikte, bazi durumlarda motivasyon kaybi yasadiklarini ifade etmiglerdir. Motivasyonun
yiiksek oldugu durumlarda, zamanin nasil gectigini fark etmeme, daha enerjik ve keyifle
caligma gibi ozelliklerin one ¢iktigr gorilmiistiir. Katilimeilarin ifadelerinde 6ne ¢ikan
“Ozgiir bir ortamda calisma” ve “miidahale edenin olmamasi” gibi ifadeler, 6z belirleme

kuramima gore Ozerklik ihtiyacinin karsilandigi durumlarda motivasyonun arttigini
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gostermektedir. Bunun yani sira, “basarili olma ve isini en iyi sekilde yapma” gibi vurgular,
bireylerin yeterlilik ihtiyaglarimin tatmin edildigi durumlarda daha motive bir sekilde
calistiklarin1 ortaya koymaktadir (Deci & Ryan, 2000). Herzberg’in ¢ift faktér kurama,
bireylerin motivasyonunu artiran motive edici faktorler ile is tatminsizligine yol agan hijyen
faktorleri arasinda bir ayrim yapar (Herzberg, 2003). Katilimcilar, motive olduklarinda
zaman methumunun kayboldugunu ve iretkenliklerinin arttigini ifade etmislerdir.
Herzberg’e gore, bireylerin motive edici faktorler ile (6rnegin isin anlamliligi, basari
duygusu) desteklenmesi, onlarin daha iiretken ve istekli bir sekilde ¢alismasini saglar.
Bununla birlikte, baz1 katilimcilar yaptiklari igin anlamini sorguladiklarinda veya islerini
degersiz bulduklarinda motivasyon kaybi1 yasadiklarini ifade etmislerdir. Bu durum, hijyen
faktorlerinin eksikliginin bireylerin motivasyonunu diislirebilecegini vurgulamaktadir.
motivasyonun yiiksek oldugu durumlarda bireylerin islerine daha fazla odaklandiklar1 ve
zaman mefthumunu yitirdikleri belirtilmistir. Bu durum, Csikszentmihalyi’nin Akis Teorisi
ile iliskilendirilebilir. Teoride bireyin bir ise tamamen odaklandigi, kendini kaptirdigi ve
zamanin nasil gectigini fark etmedigi bir durum olan “akis” halinin, yliksek motivasyonun
bir sonucu oldugunu belirtir (Nakamura & Csikszentmihalyi, 2009). Arastirmadaki
katilimcilarin motive olduklarinda bu tiir deneyimler yasadiklarini ifade etmeleri, islerinde
akis haline gectiklerini gostermektedir. Akis deneyimi, bireyin hem performansini artirir
hem de isten aldig1 tatmini giiclendirir. Katilimcilarin motivasyonlu olduklarinda daha
diizenli, planli ve hedef odakli ¢alistiklarin1 belirtmeleri, Edwin Locke’un hedef belirleme
kuramu ile de iligkilendirilebilir. Bu kurama gore, net ve zorlu hedeflerin belirlenmesi bireyin
performansimi artirir (Locke & Latham, 2002). Arastirma bulgularinda, katilimcilarin
kendilerine hedefler koyarak ve bir ¢calisma takvimi olusturarak ilerledikleri goriilmektedir.
Bu da hedef belirlemenin bireylerin ¢alisma motivasyonlarini nasil giiclendirdigini ortaya

koymaktadir.

Herzberg’in ¢ift faktor kurami, motivasyonun iki ana faktor tarafindan sekillendigini ileri
stirer; hijyen faktorleri ve motivasyonel faktorler. Hijyen faktorleri, calisanlarin
tatminsizliklerini engelleyen temel unsurlardir ve bu faktdrlerin saglanmamasi, ¢alisanlarin
motivasyonunu olumsuz etkiler. Motivasyonel faktorler ise, bireylerin islerinden tatmin
olmalarim1 saglayan, icsel faktorlere dayali unsurlardir. Herzberg, calisanlarin yiiksek
motivasyonlarini ¢gogunlukla i¢sel tatmin ve basar1 duygusu gibi faktorlere baglamaktadir
(Herzberg, 2003). Katilimcilarin verdigi cevaplara gore elde edilen bulgular Herzberg’in ¢ift

faktor kurami ¢ergevesinde degerlendirildiginde, milli egitim uzmanlarinin motivasyonlarini
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etkileyen igsel faktorlerin, daha c¢ok isin dogasina ve isin anlamina odaklandigi
anlasilmaktadir. Arastirmanin bulgulari, milli egitim uzmanlarinin motivasyonunun biiyiik
oranda sorumluluk duygusu ve basan ile iliskilendirildigini gostermektedir. Herzberg’e
gore, isin kendisi ve isin anlamli olmasi, bireylerin motivasyonunu arttiran baslica
faktorlerdir. Milli egitim uzmanlari, iilkenin egitim sistemine katki saglama ve toplumsal
fayda iiretme sorumlulugunu tasidiklarini belirterek, bu igsel motivasyon kaynaklarini
vurgulamislardir. Bu durum, Herzberg'in motivasyonel faktorler kategorisiyle dogrudan
ortiismektedir. Herzberg, isin anlamli olmasi ve bireylerin islerinden gurur duymasi
durumunun, onlar1 daha fazla motive edecegini savunmaktadir. Katilimcilar da, yaptiklari
isin toplumsal fayda sagladigina inandiklari i¢in daha yiiksek motivasyonla c¢alistiklarini
ifade etmislerdir. Herzberg’in kurami, isin sorumlulugu ve yapilan isin basariyla
tamamlanmasinin, bireylerin yiiksek motivasyon seviyelerini sagladigini belirtmistir.
William (2005) tarafindan yapilan bir arastirma da ayni sekilde 6gretmenlerin ve egitim
profesyonellerinin islerinden aldiklari tatmini, genellikle toplumdaki sorumluluklarinin ve
basarilarinin getirdigi i¢sel tatminle iliskilendirmistir. Bu ¢calisma, milli egitim uzmanlarinin
da benzer sekilde, isin toplumsal faydalarim1 ve iilke adina tasidiklart sorumlulugu,

motivasyonlarini artiran en 6nemli faktorlerden biri olarak gordiiklerini ortaya koymaktadir.

Katilimcilarin motivasyonlarini arttiran bir diger 6nemli igsel faktor ise taninma ve takdir
edilme olgusudur. Herzberg’in kuraminda, bireylerin basarilarinin takdir edilmesi ve bu
basarilarin gézlemlenmesi, onlarin iglerine olan bagliliklarini ve motivasyonlarini artiran bir
diger faktordiir. Katilimcilar, yaptiklari iglerin takdir edilmesinin motivasyonlarini arttiran
onemli bir etken oldugunu belirtmislerdir. Katilimcilar isin toplumsal fayda sagladigim
diisiinmenin yani sira, basarilar1 ve katkilariin takdir edilmesinin de motivasyon kaynagi
oldugunu ifade etmistir. Ayrica yaptiklari igin taninmasinin gurur verici oldugunu ve bunun
da motivasyonunu arttirdigini dile getirmislerdir. Bu bulgular, Herzberg’in taninma ve takdir
edilme gibi motivasyonel faktorlerin, bireylerin motivasyonunu dogrudan etkileyebilecegini
ve onlarin motivasyonlarini arttiracagini gostermektedir. Yildiz (2010) tarafindan yapilan
arastirma sonuclarina gére taninma ve takdir edilme faktorii 6gretmenler tarafindan da

onemli bir olgu olarak belirtilmistir.

Herzberg, isin igerigiyle ilgili olarak ise verilen anlamin, ¢alisanlarin motivasyonlarini
artiran onemli bir faktdr oldugunu belirtmektedir. Milli egitim uzmanlari, yaptiklart isin
sadece sorumlulugunu tasimakla kalmayip, ayni zamanda islerini sevmenin de

motivasyonlarini artirict bir etkisi oldugunu ifade etmislerdir. Herzberg’in kuraminda, isin
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kendisi motivasyonel faktorlerden biri olarak yer almakta ve bireylerin iglerine olan ilgi ve
keyiflerinin, motivasyonu artirarak yiiksek performansla baglantili oldugu vurgulanmaktadir
(Herzberg, 2003). Gardner ve Lambert (2010), yaptiklar1 arastirmada 6gretmenlerin motive
olmalarin1 saglayan 6nemli faktorlerden birinin isin kendisi oldugunu ve islerinin eglenceli

ve anlamli olmasinin, yiiksek motivasyonu destekledigini belirtmislerdir.

Herzbeg’e gore galisanlara yiikselme ve terfi firsatlarinin verilmesi, onlarin motivasyonunu
artiran bir durumdur. Islerinde ilerleme potansiyeli oldugunu goren calisanlarin,
motivasyonlari ile birlikte ise olan baglilig: artar (Herzberg, 2003). Katilimcilarin bir¢ogu,
terfi edebilme firsatlarinin motivasyonlarini arttiran unsurlar arasinda yer aldigini ifade
etmislerdir. Becker ve Huselid (1998), kariyer beklentileri ve terfi firsatlarinin, ¢alisanlarin
islerine olan bagliliklarini ve motivasyonlarin1 etkileyen bir durum oldugunu ifade
etmislerdir. Milli egitim uzmanlarinin da terfi edebilme firsatlarin1 motivasyon kaynaklar

arasinda siralamalari, bu bulguyu desteklemektedir.

Herzberg’in ¢ift faktor kuramina gore, bireylerin is yerindeki motivasyonlari, hijyen
faktorler ve motive edici faktorler olarak ikiye ayrilabilir. Hijyen faktorleri, ¢alisanlarin isten
tatmin olmasini engelleyen unsurlar olup, bunlarin iyilestirilmesi motivasyonu olumsuz
etkileyen unsurlar1 ortadan kaldirabilir. Bu faktorler arasinda is arkadaslariyla uyumlu bir
caligma ortami, yoneticilerin tutumu, 6zliik haklarinin 1yiligi, is glivencesi ve calisma
kosullar1 yer alir. Arastirmamizda, milli egitim uzmanlarinin motivasyonlari etkileyen
digsal faktorler lizerinde yapilan analizler, Herzberg’in kurami gercevesinde anlamli bir
sekilde iliskilendirilmistir. Arastirmaya katilan milli egitim uzmanlarimin ¢ogu, dissal
motivasyon kaynaklar olarak is arkadaslariyla uyumlu bir ¢alisma ortamina sahip olmayi,
yoneticilerinin destekleyici tutumlarii, 6zliik haklarinin yeterli ve 1yl olmasint ve is
glivencesinin varligin1 vurgulamiglardir. Herzberg (2003), hijyen faktérlerinin ¢alisanlarin
tatminsizliklerini gidermede Onemli oldugunu belirtmistir. Katilimecilarin = ¢ogu,
yoneticilerinin  tutumlarinin  motivasyonlarint dogrudan etkiledigini ifade etmistir.
Yoneticilerin karar siireglerine dahil edilmek, fikirlerinin deger gdrmesi, verilen geri
bildirimlerin islerini daha anlamli kildigin1 belirten katilimcilar, bu tiir digsal faktorlerin
etkisini vurgulamislardir. Ozellikle “yoneticilerle daha 1liman bir iletisimimiz var, dyle ¢ok
biirokratik kati bir tutum s6z konusu degil. Bu da daha rahat ¢alisma konusunda motive eden
bir faktor tabi” gibi ifadeler, Herzberg'in hijyen faktorleri arasinda yer alan yoneticinin
tutumunun, calisanlarin  motivasyonunu nasil olumlu yonde etkileyebilecegini

gostermektedir. Ayrica, katilimcilarin ¢ogu is arkadaslariyla uyumlu ¢alismanin, huzurlu bir
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ortamda calismanin Onemine deginmislerdir. Huzurlu bir is ortaminin, katilimcilarin
motivasyonlarint artiran 6nemli bir digsal faktoér oldugunu ifade etmeleri, Herzberg’in

caligma ortamina dair onerileriyle paralellik gostermektedir.

Katilimcilar, ¢alisanlar arasindaki uyumun, motivasyonu artiran temel unsurlardan biri
oldugunu vurgulamislardir. Katilimcilarin ¢ogu, igsel faktorlere ek olarak digsal faktorlerin
motivasyonlarint 6nemli olgiide etkiledigini ifade etmislerdir. Yoneticilerle giiclii ve
destekleyici iliskilerin kurulmasi, is arkadaslariyla uyumlu bir ¢alisma ortaminin saglanmasi
ve ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi, katilimcilarin genel motivasyonunu artiran unsurlar
arasinda yer almaktadir. Ayrica, yoneticilerin ¢alisanlarinin fikirlerine deger vermesi, onlara
geri bildirimde bulunmasi, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirmakta ve daha verimli
calismalarini tesvik etmektedir. Armstrong (2023), motivasyonun olusturulmasinda hijyen
faktorlerinin roliinii incelemis ve yoneticilerin ¢alisanlara yonelik tutumlarinin, is giivencesi
ve Ozlik haklarmin calisanlarin motivasyonu iizerinde onemli bir etkisi oldugunu
belirtmistir. Ayrica, ¢alisanlarin psikolojik giivenligi ve is arkadaslariyla olan iligkilerinin
de motivasyon iizerinde biiyiik etkisi oldugu vurgulanmistir. Ayrica Cosgun (2019)
tarafindan 6gretmenlerim motivasyonlarim etkileyen kosullar iizerine yapilan arastirma
incelendiginde genel olarak hijyen faktorlerin motivasyonu ciddi anlamda etkiledigi

goriilmektedir.

Motive edici ya da hijyen faktorler arasinda siralanan faktorler icinde en tartismali olani
icret veya maagtir. Herzberg, iicretin motive edici bir faktér olmadigini savunmaktadir
(Kurt, 2005). Motivasyonel faktorler, kisisel basari, isin anlami1 ve gelisim firsatlar1 gibi igsel
tatmin saglayan unsurlar iken; hijyen faktorleri ise isin ¢evresel kosullarini ve digsal sartlari
kapsar. Ucret, Herzberg'in kuraminda genellikle bir hijyen faktorii olarak degerlendirilir,
¢linkii dogrudan motivasyon saglamaz, ancak yoklugu ¢alisanlarda tatminsizlik yaratabilir.
Katilimcilarin ¢ogu, ticretin motive edici bir faktér olmadigini, ancak 6nemli bir digsal faktor
oldugunu belirtmistir. Bu goriis, Herzberg’in iicretin, ¢alisanlarin islerine kars1 tutumlarini
dogrudan etkilemedigi ve yliksek Ttcretin devamli bir motivasyon kaynagi olarak
islemeyecegi fikriyle uyumludur. Bu durum Ozbakir (2015) tarafindan milli egitim uzman
yardimcilarinin orgiitsel bagliliklari ile ilgili yapilan arastirma sonucunda da dolayl1 olarak
bulgulanmistir. Saari ve Judge (2004) tarafindan yapilan bir ¢alisma da, iicretin motivasyona
olan etkisinin smirli oldugu ancak diisiik licretin motivasyonu olumsuz etkileyecegini
gostermektedir. Katilimcilarin  ¢ogunlugunun ifade ettigi gibi, ilicret tek basma bir

motivasyon kaynagi olmamakla birlikte, igin diger unsurlariyla birlestirildiginde calisanlar
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motive edebilecek bir faktor olabilir. Yildiz (2010) tarafindan ilkogretimin birinci
kademesindeki 6gretmenlerin motivasyon diizeyleri ile ilgili yapilan aragtirma sonucuna
gore de licret 6gretmenlerin motive olmasinda hijyen faktorlerin basinda gelmektedir ve

motivasyonu etkileyen 6nemli bir faktordiir.

Katilimeilarin ifadeleri, meslegin bilinirligi, deger gérmesi, gorev taniminin netligi ve
caligmalarin takdir edilmesinin motivasyonu olumlu etkiledigini; buna karsin her isi yapan
memur algisi, gorev tanimindaki belirsizlikler, yonetimsel degisiklikler ve takdir
edilmemenin motivasyonu olumsuz etkiledigini géstermektedir. Calisanlarin yaptiklari isin
toplum ve kurum iginde taninmasi ve deger gérmesi, motivasyonlarini artiran énemli bir
faktordiir. Bu durum, caliganlarin islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini olumlu
yonde etkiler. Maslow’a gore deger gorme kisilerin kendilerini gergeklestirmelerinden
onceki son basamaktir ve bu ihtiyacin karsilanmasi halinde kisi kendini gergeklestirebilir

(Maslow, 1943).

Milli egitim uzmanlarmin motivasyonlarinin diistiigi anlarda, yaptiklari isin tilke
genelindeki etkisini ve sorumluluklarini diisiinerek yeniden motive olmaya caligtiklari
goriilmektedir. Bu durum, i¢sel motivasyon kaynaklarinin uzmanlar i¢in ne denli énemli
oldugunu ve motivasyonlart diistiiglinde uzmanlarin i¢sel motivasyon kaynaklarina
yoneldiklerini gdstermektedir. Egitim alaninda yapilan arastirmalar, 6gretmenlerin ve egitim
calisanlarinin igsel motivasyonlarinin yiiksek olmasinin, mesleki performanslarin1 ve
Ogrenci basarisini olumlu etkiledigine isaret etmektedir (Argon ve Ertiirk, 2013). Milli
egitim uzmanlarinin motivasyonlarmin siirdiiriilebilirligi  i¢in  i¢gsel motivasyon
kaynaklarinin desteklenmesi biiyliik 6nem tasimaktadir. Bu amacla, uzmanlarin yaptiklari
isin degerini ve etkisini fark etmeleri saglanmali, mesleki gelisimlerine yonelik firsatlar

sunulmali ve ¢alisma ortamlarinda takdir ve taninma beklentileri pekistirilmelidir.

Calisanlarin motivasyonlarinin siirdiiriilebilirliginde kurumlarin destekleyici rolii biiyiik
Oonem tasimaktadir. Ancak arastirma bulgulari, katilimcilarin biiyiikk bir ¢cogunlugunun
motivasyonlarinin diistiigli durumlarda kurum tarafindan motive edilmediklerini ifade
ettiklerini gostermektedir. Bu durum, uzmanlarin motivasyonlarin1 koruma ve artirmada
kurumsal destegin yetersiz oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle ¢alisma kosullarmin
tyilestirilmemesi, uzmanlarin yaptiklari islerin yeterince goriilmemesi ve takdir edilmemesi
gibi etkenler, motivasyon kaybina yol agan temel unsurlar olarak dikkat cekmektedir.

Katilimeilar, motivasyon diisiisii yasadiklarinda genellikle kisisel cabalariyla bu durumu

84



asmaya calistiklarin1 belirtmistir. Bu bulgu, kurumlarin ¢alisanlarinin motivasyonunu
artirma konusundaki eksikliklerini net bir sekilde ortaya koymaktadir. Egitim kurumlarinda
motivasyonel destek eksikligi, yalnizca bireysel performansi degil, ayn1 zamanda kurumsal
verimliligi ve egitim hizmetlerinin Kkalitesini de olumsuz etkileyebilir. Eren (2014),
caliganlarin motivasyonlarmin diisiik oldugu durumlarda, kurumlarin ¢alisanlarin
basarilarini 6diillendirme, uygun ¢alisma kosullari saglama ve geri bildirim mekanizmalarini

etkin sekilde kullanma gibi uygulamalarla motivasyonu artirabilecegini ifade etmektedir.

MEB’in kariyer uzmanlhgma verdigi onem ve deger iizerine katilimcilarin goriisleri
incelendiginde katilimcilarin biiyiik bir kismi, MEB'in kariyer uzmanligina yeterli 6nemi
vermedigini belirtmis ve bunu uzman yardimcis1 alimlarinin = diizensizligi ile
iliskilendirmistir. Ozellikle, 2015 ve 2023 yillar1 arasinda uzman yardimcisi alimi
yapilmamasi bu goriisii destekleyen bir agiklama olarak dile getirilmistir. Bu durum,
katilimcilarin  kariyer uzmanligi sisteminin MEB’de kurumsallasmadigi ve uzmanlik
sistemine gereken Onemin verilmedigi algisini giliglendirmektedir. Erbas (2022), kamu
kurumlarinin kurumsallasmas1 ve markalagsmasinin, iiretilen kamu hizmetinin kalitesini
artirmada kritik bir rol oynadigimi belirtmektedir. Bununla birlikte MEB’de Kkariyer
uzmanlig1 sisteminin tam anlamiyla kurumsallasmamasi, uzmanlarin goérev tanimlarinin ve
hiyerarsik konumlarinin belirsizligi, uzmanlarin gérevden ayrilma sebepleri arasinda yer
almaktadir (Kegeci, 2021). Baz1 katilimcilar 6zellikle son yillarda uzmanlarin yaptiklar
islerin niteliginin ortaya ¢ikmasit ve milli egitim uzmanlarmin iist kademe yoneticilik
gorevlerine atanmasinin Kariyer uzmanligina verilen 6nemi artirdigini, ancak yine de bunun
yeterli kabul edilebilecek diizeyde olmadigini ifade etmislerdir. Bu goriis, kurum tarafindan
kariyer uzmanligina verilen degerin zamanla arttigini disiindiirmektedir. Ancak, uzman
yardimciligt  alimlarmin  diizensizligi ve uzmanlhk sisteminin tam anlamiyla
kurumsallagsmamasi, bu siirecin yavas ilerlemesine neden olmaktadir. Bakanlik uzman
yardimciligr igin 2015-2023 yillar1 arasinda uzman yardimecisi alimi yapilmamisken 2023
yilinda 50 ve 2024 yil1 Aralik ayinda yine 50 kisilik milli egitim uzman yardimcis1 alinacagi

ilan1 Bakanlik tarafindan kamuoyuna duyurulmustur (MEB, 2015, 2024).

Milli egitim uzmanlarmin Bakanligin yapisina ve siireglerine onemli katkilar sagladigi,
yalnizca idari islerle sinirli kalmayip aynm1 zamanda stratejik planlama, politika gelistirme,
arastirma, projelerin uygulanmasi ve yoOnetimi gibi kritik alanlarda gorev aldiklar
goriilmektedir. Bulgular, kariyer uzmanlarinin Bakanlik i¢in yalnizca bir “is giicii” degil,

ayni zamanda stratejik diigiince ve yenilikgi projeler gelistiren degerli bir kaynak oldugunu
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gostermektedir. Milli egitim uzmanlari stratejik planlama ve politika gelistirme siireclerinde
aktif rol oynadiklarini ifade etmislerdir. MEB 2019-2023 stratejik plan hazirlama ekibinde
yer alan 34 kisiden 16’s1 milli egitim uzman ve uzman yardimcilarindan, 2024-2028 stratejik
plan hazirlama ekibinde yer alan 40 kisiden yine 16’sinin milli e§itim uzman ve uzman
yardimcilarindan olustugu goriilmektedir (MEB Strateji Gelistirme Baskanligi, 2024). Bu
durum Bakanligin stratejik planlarinin hazirlanmasinda milli egitim uzmanlarinin roliiniin
onemli oldugunu seklinde yorumlanabilir. Projelerin yonetimi ve yiirtitiilmesi asamasinda
aktif rol alan milli egitim uzmanlari, sahip olduklar1 bilgi ve deneyimin teorik diizeyde

kalmadigini, Bakanligin isleyisine dogrudan katki sagladigini ifade etmislerdir.

Katilimeilar tarafindan milli egitim uzmanlarinin MEB i¢in 6zgiin bir degere sahip oldugu
vurgulanmistir. Katilimeilar, kariyer uzmanlarim1i Bakanlhigin akademisyenleri olarak
tanimlamis ve egitim politikalarinin hem teorik hem de uygulamali yonlerine hakim
olduklarini belirtmislerdir. Bu durum uzmanlarin akademik bilgi birikimleriyle saha bilgileri
arasinda koprii kurarak Bakanlik i¢cin hem teorik hem de pratik agidan kritik bir gorev
tistlendikleri seklinde ifade edilebilir. Milli egitim uzmanlarinin Bakanligin hem stratejik
hem de operasyonel diizeyde etkin rol oynadiklari, yalnizca arastirma ve politika gelistirme
degil, ayn1 zamanda projelerin uygulanmasi ve stratejik planlarin hazirlanmasi gibi alanlarda
onemli bir katki sagladiklar1 goriilmektedir. Bu bulgular, kariyer uzmanlarinin MEB i¢in
yalnizca idari gérevler iistlenen degil, egitim politikalarmi sekillendiren, stratejik planlar
gelistiren ve Bakanlik i¢in degerli ¢ozlimler {ireten bir meslek grubu olarak 6nemini ortaya

koymaktadir.

Katilimcilar tarafindan motivasyon kaynaklarinin artirilmas: adina MEB’e sunulan neriler
genel olarak liyakate dayali terfi ve yiikselme sistemi, yoneticilerin alanlarinda yeterli bilgi
ve deneyime sahip olmasi, mesleki egitim firsatlarinin taninmasi, karar alma siireclerine
daha fazla dahil edilme, net gorev tanimlar1 ve is akislariin belirginlestirilmesi, 6zliikk
haklarinin 1yilestirilmesi ve ¢calisma kosullarinin diizenlenmesi seklinde ifade edilmektedir.
Milli egitim uzmanlar1 liyakate dayali bir terfi sisteminin motivasyonlarini artiracagini
belirtmislerdir. Arastirmalar, adil ve seffaf terfi sistemlerinin ¢alisanlarin motivasyonunu
olumlu etkiledigini gostermektedir. Kayhan (2009), calisanlarin egitim durumlar1 ve
yeteneklerinin dikkate alindig terfi sistemlerinin motivasyonu artirdigin1 vurgulamaktadar.
Liyakat sistemi, kamu hizmetlerine alinacak kisilerin yeterliliklerini esas alan bir sistemdir.
Liyakat ilkesinin ihlali, ¢aliganlarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir. Ozellikle, ise

alim, terfi ve atamalarda liyakat ilkesine uyulmamasi, c¢alisanlarin motivasyonunu
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diisiirebilir (Yilmaz ve Cakici, 2021). Yoneticilerin atanmasinda alan bilgisi ve deneyimin
onemine dikkat ¢eken katilimcilar, bu durumun motivasyonlarini etkiledigini ifade
etmislerdir. Ayrica mesleki egitim ve gelisim firsatlarinin taninmasinin motivasyonlarini
artiracagini  belirtmiglerdir. Keser (2021) calisanlarin egitim ve gelisim firsatlarina
erisiminin motivasyonu artirdigini, ¢alisanlara sunulan egitim firsatlarinin ¢alisanin kendisi

ile birlikte orgiitiin gelisimine katki sagladigin1 vurgulamaktadir.

Katilimcilardan alinan goriisler, motivasyon diizeylerinin is performanslarina ve dolayisiyla
MEB’in genel basarisina 6nemli katkilar sagladigini ortaya koymaktadir. Calisanlarin
motivasyonunun yiiksek olmasi, yalnizca bireysel mutlulugu ve verimlili§i artirmakla
kalmay1p, ayn1 zamanda kurumsal diizeyde daha etkili, yenilik¢i ve kaliteli projelerin hayata
gecirilmesine zemin hazirlamaktadir. Ozellikle egitim politikalari, projeler ve uygulamalar
gibi dogrudan tlilkenin egitim sistemine etki eden caligsmalarda, motivasyonu yiiksek
calisanlarin daha etkin rol oynadigi belirtilmistir. Bu durum, egitim hizmetlerinin kalitesini
artirmakla birlikte toplum nezdinde Bakanliga duyulan giiven ve itibar1 da olumlu y6nde
etkilemektedir. Ryan ve Deci’nin (2000) 6z-belirleme kuramina gore, i¢sel olarak motive
olmus bireyler, yaptiklari iste daha yiiksek bir baghlik ve siirdiiriilebilirlik sergilemektedir.
Katilimcilar da yiiksek motivasyonlarinin islerine duyduklari sevgi ve bagliligr artirdigina,
bu durumun ise calistiklari ortamda pozitif bir atmosfer yarattifina isaret etmislerdir.
Herzberg'in ¢ift faktor kuramina gore, motivasyon artirici unsurlar (6rnegin takdir edilme,
bagar1 hissi) bireylerin isteki memnuniyetlerini artirirken, ayn1 zamanda onlarin yenilik¢i ve
¢oziim odakli yaklagimlar gelistirmelerine zemin hazirlamaktadir (Herzberg, Mausner ve
Snyderman, 2017). Katilimcilarin ifade ettigi gibi, motive olmus bireylerin uzun saatler
calismay1 sorun etmeksizin iiretkenliklerini artirmalari, motivasyonun egitim hizmetlerinde

olumlu katki sagladig: seklinde ifade edilebilir.

Sonuglar
Milli egitim uzmanlarinin mesleki motivasyon kaynaklarinin Herzberg’in ¢ift faktor kurami
baglaminda incelendigi bu arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda ulagilan sonuglar

asagida belirtildigi gibidir:

1. Arasgtirma sonuglari, milli egitim uzmanlarmin biiyiilk bir kisminin goreve
baglamadan once milli egitim uzmanhg gorev kapsami hakkinda bilgi sahibi

olmadiklarin1 ortaya koymustur. Bu bilgi eksikligi, bu goreve bagvuran adaylarin
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cogunun yapacaklari is ile ilgili aslinda ¢ok da bilingli olmadan basvuru yaptiklarini
gostermektedir. Katilimcilarin bireysel ¢abalariyla edindikleri bilgiler, mevcut
sistemde bilgilendirme siireclerinin yetersizligini gozler 6niine sermektedir.

Milli Egitim Uzmanlig1 Yonetmeligine gére uzman yardimciligi siiresinin en az {i¢
yil olacag: belirtilmis olmakla birlikte, bu siirenin en fazla ka¢ yil olabilecegi
konusunda herhangi bir sinirlama bulunmamasi, uygulamada farkliliklara yol
acabilecegi sonucuna varilmistir.

. Milli egitim uzmani olmak i¢in ortaya konan farkli uygulamalar, bu meslege sahip
olma anlaminda bir standardin eksikligini ve atama siireclerindeki esnekliklerin
varligin1 gostermektedir. Bu durum, milli egitim uzmanlar1 arasinda esitlik ve adalet
duygusunu zedeleyebilir ve bu da motivasyon {izerinde olumsuz bir etki yaratabilir.
Ozellikle iist kademelerde yonetici olarak ii¢ y1l gérev yaptiktan sonra milli egitim
uzmani olarak atanabilecek durumda olmanin, katilimcilar tarafindan mesleki
motivasyonu zayiflatabilecek bir unsur olarak degerlendirildigi anlagilmaktadir.

. Milli egitim uzmanlarinin gérev ve sorumluluklari, ilgili mevzuat ve yonetmeliklerde
acik ve net bir sekilde tanimlanmis olmasina karsin, mevzuat disinda isleri de siklikla
yaptiklari ve islerin biiyiik bir kisminin bagli olduklar1 genel miidiirliiklere ve daire
baskanliklarina gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.

. Milli egitim uzmanlar1 egitim politikalar1 belirleyen, arastirma gelistirme ¢alismalari
yapan, karar alma siirecine etkin olarak destek saglayan, izleme degerlendirme
caligmalarinda bulunan, yaptiklari aragtirmalar sonucu edindikleri bilgilerle birlikte
var olan sorunlara ¢6ziim iliretmeye calisan, uluslararasi alanda egitim ile ilgili
yapilan caligmalar1 takip eden nitelikli personel olarak tanimlanabilir. Yapilan bu
arastirmada katilimcilarin milli e@itim uzmanlhik kavrami ile ilgili ifadeleri
uzmanlarin temel niteliklerini ve rollerini 6ne ¢ikarmakta, ayn1 zamanda bu kavrama
iligkin ortak temalar sunmaktadir. Katilimcilarin goriislerine gore milli egitim
uzmani denildiginde akla gelen kavramlar arasinda arastirma ve gelistirme, egitim
politikasi belirleme, farkli bakis acis1, problem ¢ézebilme, proje yiiriitme, yenilikler
ortaya koyma, nitelikli personel kavramlari 6n plana ¢ikmaktadir. Milli egitim
uzmanlar1 geng yasta meslege adim atmalari, akademik altyapilarinin giiglii olmasi
ve siirekli egitimle gelismeleri sayesinde kurum i¢inde bilgi birikimi ve yetkinlik

acisindan 6nemli bir yere sahiptir.
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6. Milli egitim uzmanlar1 gorevlerinin ¢ok degerli ve anlamli oldugunu ifade etmis,
yaptiklar1 igin {ilkenin gelecegini sekillendiren bir sorumluluk tasidigini
vurgulamiglardir. Bu goriisler, egitim alaninda ¢alisan profesyonellerin, kendilerini
toplumun gelecegine katki saglayan kritik bir role sahip olarak gordiiklerini ortaya
koymaktadir. Katilimeilarin mesleklerini anlamli bulmalarinin temel nedeni, egitim
sistemine katkida bulunma firsatinin onlara sundugu anlamli sorumluluklar ve bu
sorumluluklarin toplumsal etkileridir. Egitim politikalarinin sekillendirilmesi ve
gelecegin egitim sistemine dair kararlarin alinmasinda uzmanlarin oynadigr kritik
rol, onlarin iglerinin degerini pekistirmektedir. Bununla birlikte uzmanlar yonetmelik
disindaki isleri, mesleklerinin asli gorevlerinden uzaklastiran faaliyetler olarak
nitelendirmekte ve bu durum uzmanlarin islerine duydugu anlami ve deger
duygusunu zayiflatmaktadir.

7. Katilimeilarin, kendilerini motive eden temel degiskenlere dair goriisleri analiz
edildiginde, milli egitim uzmanlarinin motivasyon kaynaklarinin genis bir yelpazeye
yayildig1 goriilmiistiir. Ozellikle, iilke adina bir seyler yapmanin verdigi sorumluluk,
basarili olma arzusu, takdir edilme ve terfi alabilme gibi faktorlerin siklikla
vurgulandigi tespit edilmistir. Katilimcilar, gorevlerinin iilke ¢apinda énemli bir etki
yaratabilecegini vurgulayarak yaptiklari isin sosyal ve mesleki anlamini ©6ne
cikarmiglardir.

8. Milli egitim uzmanlari, yaptiklari islerin anlami ve toplum iizerindeki etkisi
dogrultusunda genellikle motive olmus bir sekilde calismaktadirlar. Katilimcilar,
egitim sistemine katki saglama ve tlilkenin gelecegine yon verme gibi yliksek anlam
tagiyan hedeflere sahip olduklarinda motivasyonlarinin arttigini ve islerine daha fazla
odaklandiklarin1 belirtmislerdir. Ancak, motivasyonlar1 biiylik ol¢iide yaptiklar
islerin anlamina ve dnemine dayanmaktadir. Katilimcilar, sadece rutin ya da kisa
vadeli sonuglar doguran, kendilerini tatmin etmeyen veya gelecekte onemli bir etki
yaratmayacagini disiindiikleri isler {izerinde c¢alisirken motivasyon kaybi
yasadiklarini ifade etmislerdir. Bu durum, o6zellikle isin anlamimi yitirdiginde ve
yapilan ¢aligmanin toplum ya da egitim sistemi agisindan somut bir fayda
saglayacagina dair bir inan¢ eksikligi s6z konusu oldugunda daha belirgin hale
gelmektedir.

9. Milli egitim uzmanlarmin i¢sel motivasyon kaynaklari, Herzberg’in ¢ift faktor

kuraminda vurgulanan motivasyonel faktorlerle biiyiik Olgiide ortigmektedir.
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11.

Katilimeilarin yaptiklari isin anlamli olmasi, sorumluluk bilinci, basar1 ve taninma
arzusu gibi faktorler, yliksek motivasyonu destekleyen igsel kaynaklar olarak 6ne
cikmaktadir. Herzberg’in kuramina gore, bu igsel faktorler, bireylerin islerine olan
bagliliklarim1 ve is performanslarini artirarak motivasyonlarmi olumlu yonde
etkileyen unsurlardir. Milli egitim uzmanlarinin motivasyon kaynaklar1 hem isin
dogasina hem de bireysel faktorlere bagli olarak gesitlenmektedir. Katilimcilar,
cogunlukla sorumluluk, basarili olma arzusu, isin kendisi, taninma ve takdir edilme
gibi i¢csel motivasyon kaynaklariyla motive olduklarmi ifade etmislerdir. Ozellikle,
yapilan isin tlke i¢in tasidigi anlam ve 6nemi, katilimeilarda gii¢lii bir sorumluluk
duygusu yaratmakta ve bu da yiiksek motivasyona yol agmaktadir.

Katilimcilarin biiylik cogunlugu, ¢alisma ortamlarinin huzurlu ve uyumlu olmasinin
motivasyonlarini  6nemli Olgiide etkiledigini  belirtmiglerdir. Bu, hijyen
faktorlerinden biri olan ¢alisma ortami ve is arkadaglariyla uyum ile dogrudan
iligkilidir. Caligma ortamindaki olumsuzluklar, ¢aligsanlarin motivasyonunu olumsuz
yonde etkileyebilir ve bu durum motivasyonun diismesine sebep olabilir. Buna bagli
olarak ¢alisma ortaminin fiziksel ve sosyal kosullari, is yerinde motivasyon
ortaminin saglanmasi igin kritik bir faktordiir denilebilir. Yoneticilerin destekleyici
bir tutum sergilemesi, ¢alisanlar1 daha motive edici hale getirmektedir. Y 6neticilerin
tutumu Herzberg'in hijyen faktorlerinden biridir ve motivasyon iizerinde dogrudan
etkili oldugu goriilmektedir. Yoneticilerin ¢alisanlarla etkili ve destekleyici iletisim
kurmalari, motivasyonel olumsuzluklar1 ortadan kaldirabilir.

Bulgular, Herzberg’in ¢ift faktor kuramina uygun sekilde {icretin bir motivasyon
kaynag1 olmadigini, ancak motivasyonu etkileyen temel bir hijyen faktorii oldugunu
gostermektedir. Motivasyonun olmasi igin iicret tek basina yeterli degildir. Diisiik
icret, motivasyonun diismesine neden olabilirken, yiiksek iicret motivasyonu uzun
vadede siirdiiren bir unsur degildir. Katilimcilar, ticretin daha ¢ok ge¢cim ve refah
standardini belirleyen bir faktdr oldugunu ifade etmislerdir. Ozellikle iilke ekonomisi
ve satin alma giicli dikkate alindiginda, {icretin motivasyon {lizerindeki etkisinin
bireyden bireye degisebilecegi anlasilmaktadir. Ucret, yoneticilerin tutumu, is
arkadaslariyla uyum ve ¢aligma ortami gibi diger hijyen faktorleriyle birlikte ele
alindiginda c¢alisanlarin motivasyonunu etkileyen oOnemli bir bilesen haline

gelmektedir.
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Calismanin sonuglarina gore, meslegin bilinirligi ve deger gormesi, ¢alismalarin
takdir edilmesi, gorev tanimina uygun isler yapilmasi gibi faktorler uzmanlarin
motivasyonunu olumlu etkilerken; her isi yapan memur algisi, gorev tanimindaki
belirsizlikler, yonetimsel degisiklikler ve takdir edilmeme gibi durumlar
motivasyonu olumsuz yonde etkilemektedir. Bu sonuglar, motivasyonun sadece
bireysel bir mesele olmadigini, orgiitsel yapi, yonetim tarzi ve mesleki sayginlik gibi
faktorlerin de etkili oldugunu gostermektedir. Calisanlarin mesleklerine yonelik
algilarinin, mesleki rollerinin ve yaptiklar1 islerin anlamliligi  konusundaki
duygularinin motivasyon iizerinde giiglii bir etkisi vardir denilebilir.

Milli egitim uzmanlariin motivasyonlarmnin siirdiiriilebilirligi i¢in i¢sel motivasyon
kaynaklarinin desteklenmesi biiylik onem tasimaktadir. Arastirmada ortaya ¢ikan
bulgular, uzmanlarin mesleki motivasyonlarinin yaptiklari isin iilke gapinda yarattig
etkilerle dogrudan baglantili oldugunu gostermektedir. Milli egitim uzmanlari,
islerinin ulusal egitim politikalarina yon verdigi ve milyonlarca 6grencinin hayatini
etkiledigi bilinciyle hareket etmekte ve bu sorumlulugu motivasyon kaynagi olarak
gormektedir. Ancak, bu igsel motivasyon kaynaklarmin korunmasi ve
giiclendirilmesi gerekmektedir.

Milli egitim uzmanlarinin motivasyonlarinin  diistiigli durumlarda, kurumlari
motivasyonun artmasi i¢in yeterli destek saglamamaktadir. Katilimcilar, zaman
zaman motivasyonlarinin diigmesine kurumsal uygulamalarin neden oldugunu ifade
etmis ve bu durumu agmak i¢in bireysel ¢abalarina ve i¢sel motivasyon kaynaklarina
yoneldiklerini belirtmislerdir. Ozellikle ¢alisma ortamlarinin yetersizligi, yapilan
islerin yeterince takdir edilmemesi ve motivasyonel uygulamalarin olmamasi,
kurumsal motivasyon stratejilerinin eksikligini gostermektedir. Egitim alaninda
motivasyonun siirdiiriilebilirligi, yalnizca bireysel ¢abalarla degil, kurumlarin destek
mekanizmalari ile miimkiin olabilmektedir. Kurumsal destek eksikligi, uzmanlarin
motivasyonunu, verimliligini ve kuruma olan bagliliklarini olumsuz yo6nde
etkileyebilir.

Uzmanlik sisteminin gelecegi, uzman yardimcilarinin diizenli alimlariyla yakindan
iligkilidir. Katilimcilarin biiyiik kismi, MEB’in uzman yardimcist alimlarindaki
diizensizligi elestirirken, bunun uzmanlik sistemine yeterli derecede Onem
verilmediginin bir gostergesi oldugunu ifade etmislerdir. 2015-2023 arasindaki sekiz

yillik siire zarfinda yalnizca bir kez 2023 yilinda uzman yardimcist aliminin
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17.

yapilmasi, MEB’in bu alandaki eksik uygulamalarimi goézler oniine sermektedir.
Katilimeilarin ¢ogu, MEB’de kariyer uzmanliginin yeterince deger gormedigini
diistinmektedir. Uzman yardimciligir alimlarinin diizensiz olusu, nitelikli personel
yetistirilmesi i¢in sistemli bir ¢aba harcanmadigini diisiindiirmekte ve bu durum
katilimcilar tarafindan uzmanlik sistemine gerekli 6nemin verilmedigi seklinde ifade
edilmektedir. Ozellikle son yillarda uzmanlk sisteminin daha fazla 6nem
kazandigina dair goriisler bulunsa da, bu gelismelerin yeterli seviyeye ulasmadigi ve
kurum kiiltiiriinde hala 6nemli eksikliklerin oldugu belirtilmistir.

Bulgular, katilimcilarin motivasyonlarinin biiyiik 6l¢iide is ortamlarindaki liyakat,
yonetim anlayisi, kariyer gelisim firsatlart ile dogrudan iligkili oldugunu
gostermektedir. Ayrica, katilimcilar, 6zellikle liyakate dayali bir yiikselme sistemi,
net gorev tanimlari, mesleki gelisim firsatlar1 ve karar alma siire¢lerine aktif katilim
gibi unsurlarin motivasyonlarini artiracagini belirtmistir. Arastirma, motivasyonun
bireysel diizeyde is performanst ve memnuniyeti artirirken kurumsal diizeyde
etkinlik ve verimlilige onemli katkilar sagladigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla,
motivasyonu artirmaya yonelik adimlar, yalnizca bireysel mutlulugu degil, ayni
zamanda kurumun basar1 hedeflerini gergeklestirme kapasitesini de yiikseltecektir.
Katilimcilarin -~ verdikleri yanitlar, yiiksek motivasyonun yalnizca bireysel
verimlilikle siirli kalmayip, ayn1 zamanda kurumun genel basarisina, itibarina ve
toplumla olan iligkilerine 6nemli dlctide katki sagladigin1 gostermektedir. Uzmanlar,
motivasyonlarinin yiiksek oldugu durumlarda islerine daha fazla odaklandiklarini,
yenilik¢i projelere daha istekli olduklarini ve bu durumun egitim hizmetlerinin
kalitesini  artirdigin1 ~ belirtmislerdir. Bu baglamda, MEB’in uzmanlarin
motivasyonunu artiracak stratejiler gelistirmesi, yalnizca bireysel is tatmini ve
verimlilik agisindan degil, kurumsal basar1 ve toplumla olan iligkilerin
giiclendirilmesi acisindan da kritik 6neme sahiptir. Arastirmanin bulgularina gore,
uzmanlarin yliksek motivasyona sahip olmalari, egitim alaninda etkili ¢oziimler
liretme, projelerde basarili olma ve bu basarilari topluma yansitma konusunda 6nemli
bir etkendir. Katilimcilar, motivasyonlar1 yiiksek oldugunda islerini daha verimli ve
anlamli bir sekilde yapabildiklerini, bu durumun da Bakanligin itibarini artirarak
kamuoyunda giiven sagladigini ifade etmislerdir. Ayrica, uzmanlarin islerine olan
bagliliklar arttikca, calistiklar1 birimlerdeki islerin daha kolay ve verimli sekilde

yiirlitiilecegi vurgulanmistir. Sonu¢ olarak, yliksek motivasyonun uzmanlarin
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islerine dogrudan yansidigt ve bu durumun egitim hizmetlerinin kalitesini artirdigi

soylenebilir.

Oneriler

MEB egitim politikalar1 belirleme, yeni stratejiler gelistirme, egitim kalitesinin artirilmasina
yonelik caligmalar yapma, lilkemizde uygulanabilecek egitim metotlari iizerine aragtirmalar
yapma gibi egitime yon verecek gorev ve sorumluluklar yiikledigi milli egitim uzmanlari
egitimin onemli paydaslarindan biridir. Bu baglamda arastirma sonuglarina dayanarak

yapilan Oneriler su sekildedir:

1. Milli egitim uzmani olmak icin bu goreve bagvurmak isteyen kisilere Bakanligin
internet sitesi lizerinden meslegin gdorev ve sorumluluklarmin detayli olarak
paylasildig: dijital bir platform ile uzmanlik pozisyonlarina yonelik gérev tanimlarini
ve kapsamini agikca belirten rehber dokiimanlar hazirlanabilir. Ayrica her birimde
gorev yapan milll egitim uzmanlarmin kendi birimlerinin ¢alisma alanlari ile ilgili
sunumlari yine bu dijital platformda bu géreve basvuru yapmayi diisiinen kisiler igin
erisime agilabilir. Ayn sekilde yonetmeliklerin daha erisilebilir hale getirilmesi i¢in
dijital platformlarda 6zet icerikler ya da egitim videolar1 hazirlanabilir. Milli egitim
uzman yardimcist olmak i¢in ne gibi asamalarin oldugu, sonrasinda ne gibi
asamalardan gegilecegi gibi detaylar paylasilabilir. Bu durum milli egitim uzmanlig
ile ilgili bilgi eksikligini ortadan kaldirmakla birlikte, bu goreve basvuru yapmay1
diistinen kisilerin gorev 6ncesi yapilacak is ve islemlerle ilgili bir motivasyona sahip
olmalarina saglayabilir.

2. Milli egitim uzman yardimcilig1 stiresi ile ilgili diizenlemelerde netlik saglanarak
asgari ve azami bekleme siireleri konusunda agik bir sinirlama getirilmelidir. Bu
diizenleme, ilgili yonetmeligin bekleme siireleri agisindan daha tutarli olmasini
saglayacaktir.

3. Yurt disgina doktora egitimi i¢in gorevlendirilenler milli egitim uzmani olarak
gorevlendirilmeden 6nce tez asamasindan ve yabanci dil sinavindan muaf olabilir
fakat MEB tarafindan gergeklestirilen anayasa, pedagoji, egitim sistemi, egitim
politikalar1 gibi alanlarda egitime tabi olabilir ve egitim sonunda yapilacak yeterlik
sinavindan basarili olmalar1 beklenebilir. Ayrica iist kademelerde ti¢ yil gorev

yaptiktan sonra milli egitim uzmani olarak atamasi yapilacak kisilerin ilgili
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yonetmelikte gecen “uluslararast kurum ve kuruluslar nezdinde yapilacak ve
Bakanlik¢a uygun goriilecek toplanti ve ¢aligsmalara katilmak™ gérevine istinaden dil
yeterligi bakimindan gecerli bir belgeye sahip olmalari istenebilir.

MEB politikalar1 yukaridan asagiya dogru islemektedir. Asagidan yukariya dogru
ihtiyaglara binaen fikirlerin, bilgilerin, sahadan alinan verilerin génderilmesi ve ona
gore politika belirlenmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Bu sebeple milli egitim
uzmanliginin net bir gérev tanimi yapilmali, bagl bulunduklari birimlere gore farkl
gorevler tistlenmeleri yerine bu statiide gorev yapan Kkisilere mevzuatta belirtilen
sekilde gorevler verilmeli ve karar verme siirecine daha ¢ok dahil edilmelidirler. Bu
durum, kurumsal tutarlilik ve verimlilik ile birlikte ayn1 zamanda uzmanlarin
kendilerine yiikledikleri anlam ve degeri artiracaktir.

Milli egitim uzmanlarinin yiiksek motivasyonlarini siirdiirebilmeleri i¢in islerinin
anlamin1 ve toplumsal etkisini siirekli olarak hissedebilmeleri gerekmektedir.
Yaptiklart igin degerini anlamadiklart ve toplumsal katkilarimi gormedikleri
durumlarda ise motivasyon kaybi yasanmaktadirlar. Milli egitim uzmanlarinin
motivasyonunu artirmak ve siirdiiriilebilir kilmak i¢in, islerinin sonuclar1 hakkinda
daha net ve anlaml1 bir bag kurmalar1 saglanmali, bu baglamda gergeklestirilen proje
ve uygulamalarin etki analizleri yapilmali ve s6z konusu uzmanlarin katki ve
cabalarinin somut c¢iktilarin1 gormelerini saglayacak motivasyon artirict stratejiler
gelistirilmelidir.

Milli egitim uzmanlariin motivasyon kaynaklarinda i¢sel faktorlerin 6nemli bir yeri
oldugu sonucundan hareketle bu kisilerin daha ¢ok motive olabilmeleri igin
yaptiklar1 ¢calismalar daha ¢ok goriilmeli, basarilar takdir edilmeli, kendilerini daha
cok gelistirmeleri i¢in gerekli hallerde arastirma gelistirme gorevleri yurt dist
gorevler ile desteklenmeli, daha ¢ok sorumluluk verilmeli, yiikselmeleri i¢in firsatlar
taninmalidir. Milli egitim uzmanlarinin motivasyonunu artirmak icin, yaptiklari isin
tilke i¢in tasidigr biiyiik anlam ve énemini vurgulayan bir yaklagim benimsenebilir.
Egitim politikalarinin, stratejilerin ve projelerin, katilimeilarin géziinde daha somut
ve anlamli hale getirilmesi, onlarin sorumluluk bilinciyle daha yiliksek motivasyonla
caligmalarint saglayabilir. Diizenli performans degerlendirmeleri ve hedeflere
ulasmada elde edilen basarilarin odiillendirilmesi, bireysel motivasyonu
pekistirebilir. Milli egitim uzmanlarinin daha sik ve goriiniir sekilde takdir edilmesi,

onlarin motivasyonlarini artirabilir. Bagarilarin1 gosteren 6diil sistemleri veya somut
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takdir edici uygulamalar, onlarin ¢abalarini goriiniir kilacaktir. Uzmanlarin iglerinin
niteligini artirici caligmalar yapilabilir. Egitim politikalarindaki yenilik¢i yaklagimlar
ve projelerin uzmanlarla daha yakin bir isbirligi icerisinde gelistirilmesi, onlarin
motivasyonunu artirabilir. Uzmanlarin kariyer gelisimlerini destekleyecek bir terfi
sistemi olusturulmasi, onlarin daha fazla sorumluluk almak ve islerine daha fazla
odaklanmak istemelerini saglayabilir.

Calisanlarin igyerinde daha huzurlu ve rahat bir ortamda ¢alisabilmesi ig¢in
isyerindeki fiziksel ve sosyal kosullarin iyilestirilmesi gerekmektedir. Uzmanlara
daha uygun, konforlu ve bireysel ¢alisma alanlar1 saglanmalidir. Fiziki ortamlarin
iyilestirilmesi, calisanlarin hem motivasyonlarini hem de verimliliklerini artirabilir.
Bu fiziksel altyapi iyilestirmelerinin yani sira, takim ruhunu pekistirecek aktiviteler
ve sosyal etkinliklerin artirilmasi da onerilebilir.

MERB iist diizey yoneticilerinin destekleyici bir tutum sergileyebilmeleri igin liderlik
ve iletisim becerileri konusunda egitim almasi tesvik edilmelidir. Yoneticilerin
caligsanlarina deger verdigini hissettirecek geri bildirimler ve katilimci bir yonetim
tarz1 benimsenebilir. Uzmanlarin kendilerini degerli hissetmeleri i¢in kurum igi
kararlara katilim stiregleri gli¢lendirilmelidir.

Milli egitim uzmanlarinin gorev tanimlar1 ve yaptiklar: islerin 6nemi kamuoyunda
ve kurum ic¢inde daha fazla vurgulanmalidir. Milli egitim uzmanlarinin gorev
tanimlari, acik ve net bir sekilde belirlenerek bilinirligi artirillmalidir. Ayn1 zamanda
gorev dis1 islerde ¢alistirllmalarini 6nleyecek diizenlemeler yapilmalidir.

MEB iist kademelerinde ve biirokratik kadrolarda yonetimsel degisikliklerin sik
yasandigt durumlarda, degisim siireglerinin uzmanlarin mevcut projelerini
aksatmayacak sekilde planlanmasi saglanabilir.

MEB, uzman yardimciligi alimlarini diizenli bir sekilde gerceklestirmelidir.
Uzmanlik alanina olan ilgi ve gerekliligi artirmak i¢in bu alanda personel alimlari
daha diizenli hale getirilmelidir.

Milli egitim uzmanlarin motivasyonlarinin artirilmasinda liyakate dayali terfi ve
yiikselme sistemlerinin olusturulmasi biiyiik 6nem tasimaktadir. Ozellikle yonetici
kademelerinde igeriden yiikselme sisteminin benimsenmesi, uzmanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini saglayacak ve yiiksek motivasyonla ¢aligmalar1 i¢in bir tesvik

olacaktir. Daire bagkani, genel midiir yardimecisi, genel miidiir gibi {ist kademe
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yonetici kadrolarina milli egitim uzmanlarimin egitimleri, performans ve galigmalari
dikkate alinarak bu uzmanlar arasindan atamalar yapilabilir.

Milli egitim uzmanlariin, mesleki gelisim siireclerine, yurt i¢i ya da yurt dis1 egitim
programlarina katilimlar1 desteklenmelidir. Bu egitimler, uzmanlarin bilgi ve
becerilerini artirarak islerine olan bagliliklarii gii¢lendirecek ve motivasyonlarini
yiikseltecektir.

Bakanlik biinyesinde AR-GE birimleri gii¢lendirilerek uzmanlarin bilimsel
yontemlerle, arastirma gelistirme faaliyetleri, bilimsel ¢alisma ve projeler bazinda
daha fazla katk1 saglamalar1 desteklenmelidir.

Basuzmanlik gibi yeni kariyer basamaklart olugturulmali, etkin bir kariyer yonetimi
sistemiyle uzmanlarin uzun vadede kurumsal hedeflere bagliliklari artirilmalidir.
Arastirmanin genellenebilirliini arttirmak ig¢in, farkli arastirmacilari tarafindan
benzer ¢alisma farkli bakanliklardaki kariyer uzmanlart ile yapilabilir.

Bu aragtirmada nitel aragtirma yontemi ile incelenmistir. Baska arastirmalarda,
motivasyon Olcekleri kullanilarak nicel ya da karma arastirma yontemleri ile farkli
caligmalar yapilabilir.

Milli egitim uzmanlar1 6zelinde yapilan bu arastirma uzman yardimcilar1 dahil
edilerek farkli bir boyutta tekrarlanabilir.

MEB merkez teskilatta farkli pozisyonlar ve gorevlerde ¢alisan kisiler ile yine benzer
sekilde motivasyon iizerine arastirmalar yapilabilir.

Bu aragtirmada milli egitim uzmanlarmin motivasyon kaynaklari incelenirken
demografik o6zelliklerinde ayristirmaya gidilmemistir. Fakat farkli ¢alismalarda
demografik oOzelliklerden kadin-erkek, evli-bekar, calisma yili ya da bagh
bulunduklar birimler gibi degiskenler dikkate alinarak ¢alismalar yapilabilir.

Farkli bakanliklardaki kariyer uzmanlarin motivasyon kaynaklar1 karsilagtirmali

olarak incelenerek motivasyon uygulamalarina yonelik aragtirmalar yapilabilir.
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EK 1. Goriisme Formu

Sayin Katihmci,

Bu arastirmanin amact Milli Egitim Bakanliginda milli egitim uzmani olarak gérev yapan
personelin mevcut motivasyon kaynaklarini, bununla birlikte kendilerini motive eden
faktorler ile ilgili diigiincelerini ortaya koymaktir. Bu kapsamda milli egitim uzmani olmanin
anlam ve énemi, milli egitim uzmanligi kavrami, motivasyonu etkileyen i¢sel faktorler ile
dissal faktorler hakkinda detayli bir analiz yapilmasit hedeflenmektedir. Arastirma Gazi
Universitesi Egitim Yonetimi Bilim Dalinda gérev yapan Prof. Dr. Ferudun Sezgin
danmismanliginda yiiriitiilmektedir. Sizden sorulan sorulara samimi yanitlar vermeniz
beklenmektedir. Goriismenin ortalama 40 dakika siirecegi tahmin edilmektedir. Kisisel
bilgileriniz ile vereceginiz bilgiler, baska kisi ya da kurumlarla paylasilmayacak ve yalnizca
arastrma kapsaminda kullanilacaktir. Talep etmeniz durumunda arastirma sonuglart
tarafiniza gonderilecektir. Sizi arastirmama géniillii olarak katilimc: katkis1 vermeye davet

ediyorum. Degerli katkilariniz icin simdiden tesekkiir ederim.

Yeliz DEMIRKALEM
Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii

Egitim Bilimleri ABD Yiiksek Lisans Ogrencisi

Goriisme Sorulari

Soru 1. Biraz kendinizden bahseder misiniz?

a) Kag yagindasiniz?
b) Egitim durumunuz, mezuniyetiniz nedir?
¢) Kag yil uzman yardimeisi olarak gorev yaptiniz?

d) Kag yildir milli egitim uzmani olarak gérev yapiyorsunuz?
Soru 2. Goreve baglamadan 6nce bu unvanin gorev kapsami hakkinda neler biliyordunuz?
a) Neden milli egitim uzmani olmak istediniz?

b) Milli egitim uzmani olmak i¢in neler yaptiniz? Ne gibi agamalardan gectiniz?
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Soru 3. Siz bir milli egitim uzmani olarak isinizi genel olarak nasil tanimlarsiniz?
a) Milli egitim uzmani deyince akliniza gelen belli basli kavramlar nelerdir?

Soru 4. Yaptigimmiz isi anlamli ve degerli buluyor musunuz? Bununla ilgili neler

sOyleyebilirsiniz?
Soru 5. MEB teskilatindaki hiyerarsik yapida yeriniz, statliniiz nedir?

Soru 6. Genel olarak baktiginizda sizi ise motive eden, caligmaya motive eden temel

degiskenler nelerdir?

a) Kendinizi ¢alismaya motive olmus hissediyor musunuz?

b) Motive oldugunuz zamanlarda nasil ¢alisiyorsunuz?
Soru 7. Bir milli egitim uzmani olarak sizi motive eden i¢sel degiskenler nelerdir?

a) Basari

b) Taninma
¢) Isin kendisi
d) Sorumluluk

e) Yiikselme, terfi edebilme gibi i¢sel degiskenler ile ilgili neler sdylersiniz?
Soru 8. Milli egitim uzmani olarak sizi motive eden digsal faktorler nelerdir?

a) Kurum politikast

b) Yoneticiler ile iliskiler

c) Calisma ortaminin fiziki sartlari

d) Ucret ve maas

e) Is arkadaslari ile uyum
f) Istihdam giivenligi gibi digsal degiskenler ile ilgili neler sdylersiniz?

Soru 9. Aldiginiz {icretin motivasyonunuza katkis1 nedir? Alinan iicret ile motivasyon

arasindaki bagi nasil kurarsiniz?
Soru 10. Mesleginizle ilgili hangi gelismeler motivasyonunuzu olumlu yonde etkiler?

a) Mesleginizle ilgili hangi durumlarin motivasyonunuzu olumsuz etkileyecegini

diistinliyorsunuz?

Soru 11. Motivasyonunuz diistiigiinde ya da azaldiginda tekrar nasil motive oluyorsunuz?
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a) Kendinizi nasil motive ediyorsunuz?

b) Kurum tarafindan nasil motive ediliyorsunuz?
Soru 12. Size gore Milli Egitim Bakanlig1 i¢in kariyer uzmanliginin yeri ve 6nemi nedir?

a) Kariyer uzmanligi Milli Egitim Bakanliginin yap1 ve siireglerine katkilar1 nelerdir?

b) Kariyer uzmanliginin MEB i¢in 6zgiin degeri nedir?

Soru 13. Siz kendi motivasyonunuzu diisliindiigliniizde motivasyonunuzun daha da artmast,

gelistirilmesi adina Milli Egitim Bakanligina neler onerirsiniz?
a) Sizce motivasyonunuzun yiiksek olmasi kurumunuza ne gibi katkilar saglar?

Soru 14. Goriismeyi sonlandirmadan 6nce eklemek istediginiz herhangi bir sey var mi1?
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EK 2. Etik Kurul Onay1

Evrak Tarih ve Sayisi: 31.07.2024-E.1006800

.o o . . T.C‘. . o o e ‘d\
GAZI UNIVERSITESI REKTORLUGU —
Etik Komisyonu [T ——

Say1 : E-77082166-302.08.01-1006800 31.07.2024
Konu: Bilimsel ve Egitim Amacl

DAGITIM YERLERINE

Universitemiz Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Yiiksek
Lisans Ogrencisi Yeliz DEMIRKALEM'in, Prof.Dr.Ferudun SEZGIN'in damsmanliginda yiiriittiigii
"Milli Egitim Uzmanlarimn Mesleki Motivasyon Kaynaklar' adli tez calismasi ile ilgili konu
Komisyonumuzun 30.07.2024 tarih ve 13 sayili toplantisinda goriisiilmiis olup,

Ilgilinin calismasimn, yapilmas: planlanan yerlerden izin almmasi kosuluyla yapilmasinda etik
acidan bir sakinca bulunmadigina oybirligi ile karar verilmis ve karara iligkin imza listesi ekte

gonderilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Arastirma Kod No: 2024 - 1201

Prof. Dr. ismail KARAKAYA
Komisyon Baskam

Ek:1 Liste

DAGITIM

Geregi: Bilgi:

Saymn Prof. Dr. Ferudun SEZGIN Egitim Bilimleri Enstitiisii Miidiirligiine

Bu belge, giivenli elektronik imza ile imzalanmsgtir
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EK 3. Aragtirma izin Onaylan

Destek Hizmetleri Gene Middrligiine d\*
{ N

TN CUMBURYETT Mo Viinct v

Bagvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Tegkilatinin Kurum Kodu: 974417

T.C. Kimlik No:

Adi Soyad: Yeliz Demirkalem

Aragtirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Destek Hizmetleri Genel Mudurligu

Uygulama Yapilacak Birim: Destek Hizmetleri Genel Mudurlugu

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gérlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitis Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili aragtirmaci “Aragtirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)" gére belirtilen kapsamda arastirmasini
yapmay! taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanligi tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Arastirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araclarinin (araclardaki
maddelerinin) moddlde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Bagvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak igin ‘*https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Bagvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Mesleki ve Teknik Egitim Gene Midurliglne d\*
L

USRI CUMSURIYETT MO VSCl v

Basvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Teskilatinin Kurum Kodu: 974425

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Arastirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKiI MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: Yiksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Mesleki ve Teknik Egitim Genel Mudurlugu
Uygulama Yapilacak Birim: Mesleki ve Teknik Egitim Genel Mudurlugu

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gorlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Aragtirmanin Uygulama Izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)” gére belirtilen kapsamda arastirmasini
yapmayi taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanlig! tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Aragtirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araglarinin (araglardaki
maddelerinin) modlde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin 'https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Basvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Ortadgretim Gene Midirigine d\ 'y
(

TN CUMBURYETT Mo Vel v

Bagvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Tegkilatinin Kurum Kodu: 214649

T.C. Kimlik No: !

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Aragtirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Ortadgretim Genel Mudurltgu

Uygulama Yapilacak Birim: Ortadgretim Genel Mudurligu

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gérlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)” gére belirtilen kapsamda aragtirmasini
yapmay! taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Aragtirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araglarinin (araglardaki
maddelerinin) modulde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin 'https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Basvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Olcme, Degerlendirme ve Sinav Hizmetleri Gene Midirliigiine 10‘\*
( N

TN CUMBURYETT Mo Vel v

Bagvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Tegkilatinin Kurum Kodu: 757501

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Aragtirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Olcme, Degerlendirme ve Sinav Hizmetleri Genel Miidirligi
Uygulama Yapilacak Birim: Ol¢me, Degerlendirme ve Sinav Hizmetleri Gene

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gérlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)” gére belirtilen kapsamda aragtirmasini
yapmay! taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Aragtirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araglarinin (araglardaki
maddelerinin) modulde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin 'https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Basvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Strateji Gelistirme Baskanlgi Mudrligine d\*
( N

TN CUMBURYETT Mo Vel v

Bagvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Tegkilatinin Kurum Kodu: 965014

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Aragtirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Strateji Gelistirme Bagkanlg

Uygulama Yapilacak Birim: Strateji Gelistirme Bagkanligi

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gérlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)” gére belirtilen kapsamda aragtirmasini
yapmay! taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Aragtirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araglarinin (araglardaki
maddelerinin) modulde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin 'https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Basvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Talim ve Terbiye Kurulu Bagkanhgi MidurlGgine 10\*
( N

TN CUMBURYETT Mo Vel v

Bagvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Tegkilatinin Kurum Kodu: 214782

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Aragtirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Talim ve Terbiye Kurulu Baskanhg

Uygulama Yapilacak Birim: Talim ve Terbiye Kurulu Baskanhgi

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gérlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)” gére belirtilen kapsamda aragtirmasini
yapmay! taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Aragtirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araglarinin (araglardaki
maddelerinin) modulde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin 'https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Basvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Talim ve Terbiye Kurulu Bagkanhgi MidurlGgine 10\*
( N

TN CUMBURYETT Mo Vel v

Bagvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Tegkilatinin Kurum Kodu: 214782

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Aragtirmanin Adi: MiLLI EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Talim ve Terbiye Kurulu Baskanhg

Uygulama Yapilacak Birim: Talim ve Terbiye Kurulu Baskanhgi

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gérlisme Formu
Arastirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)” gére belirtilen kapsamda aragtirmasini
yapmay! taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Aragtirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araglarinin (araglardaki
maddelerinin) modulde yer alan belge ve araglarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin 'https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Basvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Basvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Teskilatinin Kurum Kodu: 974426

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Arastirmanin Adi: MiLLT EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Temel Egitim Genel MudurlGga

Uygulama Yapilacak Birim: Temel Egitim Genel MGdurlGgu

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gorlisme Formu
Aragtirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)" gére belirtilen kapsamda arastirmasini
yapmayi taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Arastirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araclarinin (araclardaki
maddelerinin) moddlde yer alan belge ve araclarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin ‘https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Bagvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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Basvuru No: MEB.MT.2024.000013

Uygulama Yapilacak MEB Teskilatinin Kurum Kodu: 974422

T.C. Kimlik No:

Adi Soyadi: Yeliz Demirkalem

Arastirmanin Adi: MiLLT EGITIM UZMANLARININ MESLEKi MOTIVASYON KAYNAKLARI
Arastirmanin Niteligi: YUksek Lisans Tezi

Arastirmanin Orneklem / Calisma Grubu: Mili Egitim Uzmani

Uygulama Yapilacak MEB Teskilati: Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudurligu
Uygulama Yapilacak Birim: Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Mudurli

Uygulama Yapilacak il: BAKANLIK

Veri Toplama Aracinin Baghgr: Milli Egitim Uzmanlarinin Mesleki Motivasyon Kaynaklari Gorlisme Formu
Aragtirma Uygulama izninin Kabul Tarihi: 19.09.2024

Arastirmanin Uygulama izninin Bitig Tarihi: 19.09.2025

Yukarida kimligi yazili arastirmaci “Arastirma Uygulama izinleri Genelgesine (2024/41)" gére belirtilen kapsamda arastirmasini
yapmayi taahht etmistir. Aragtirmacinin bilgi ve belgelerinin uygunlugu kontrol edilmis olup arastirma uygulama izni Milli
Egitim Bakanhg tarafindan onaylanmistir.

NOT: Okul/kurum yéneticileri tarafindan “Arastirma Uygulama izni” belgesinin ve veri toplama araclarinin (araclardaki
maddelerinin) moddlde yer alan belge ve araclarla ayni oldugu kontrol edilmelidir. Ayni olmadigi durumda arastirma uygulama
izni verilmeyecektir.

* Basvuru detayini goriintiilemek ve belgeyi dogrulamak icin ‘https://arastirmaizinleri.meb.gov.tr/belge-dogrula’ baglantisini kullaniniz.

- Arastirma Uygulama izinleri Bagvuru ve Degerlendirme Modiilii -
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