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Bu ¢aligsmada, is tatmini ve diislince yapist (mindset) detayl bir sekilde incelenerek 6gretim
elemanlarinin i tatmininin yoneticilerin diisiince yapilart baglaminda degerlendirmesi
amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda 6gretim elemanlarina gore is tatminine katkida
bulunan faktorler, 6gretim elemanlarinin is tatminine yonelik deneyimlerinde yoneticilerin
yeri, yoneticilerin diisiince yapilari, 6gretim elemanlarinin is tatminine iliskin algilarinda
yoneticilerin diislince yapilarinin rolii ve farkli diisiince yapilarinin ig tatminine yonelik
algilar1 nasil sekillendirdigi arastirilmistir. Arastirma nitel arastirma yontemlerinden
fenomenolojik desen kullanilarak yapilandirilmistir.  Arastirmanin  ¢alisma grubunu
Ankara’da bulunan dort farkli yliksekdgretim kurumunun yabanci diller yiiksekokulunda
gorev yapan 25 §gretim elemani olusturmaktadir. Caligmaya dahil olan katilimcilarin 10°u
Medipol Universitesi'nde, 6’st Gazi Universitesi’nde, 5’i Tiirk Hava Kurumu
Universitesi’nde ve 4’ii Baskent Universitesi’nde gérev yapan dgretim elemanlaridir. Bu
caligmada, goriismelerin analiz edilebilmesi i¢in konugsmalardaki temalara odaklanan icerik
analizi teknigi kullanmilmigtir. Arastirmadan elde edilen bulgulara gore, Ogretim
elemanlarinin, memnuniyetsizligi sabit diisiince yapili yoneticiler ile iliskilendirdigi ve is
tatminlerine yonelik algilarin1 olumsuz yonde sekillendirdigi; gelisim odakli diisiince
yapisina sahip yoneticilerin ise 6gretim elemanlarinin is tatmini diizeylerinde destekleyici
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bir rol oynadigi sonucuna varilmistir. Elde edilen sonuglar dogrultusunda, ydneticilerin
diisiince yapisinin is tatmini {izerindeki rolii hakkinda farkli metotlarla ve veri toplama
araclariyla yeni ¢caligmalar yapilabilir, calismanin kapsami farkl yliksekdgretim kurumlari,
fakiilteler ve sehirler eklenerek genisletilebilir, yoneticiler icin mesleki gelisim programlari
diizenlenebilir, yoneticilerin gelisimi destekleyici oOrgiit kiiltlirli olusturmalar1 tesvik
edilebilir, yonetici pozisyonlar1 i¢in yeterli alan yazin bilgisine ve gelisim odakli diisiince
yapisina sahip bireyler gorevlendirilebilir, Ogretim elemanlarmin goriislerini ifade
edebilecekleri etkili katilim mekanizmalar1 kurulabilir ve Orgiitsel sessizligini etkileyen
unsurlarla alakali ek ¢aligmalar yapilabilir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, Yénetici, Diisiince Yapisi, Ogretim Elemanlar
Sayfa Adedi: xiv+141
Danisman: Prof. Dr. Sabri CELIK
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ABSTRACT

This study aims to examine job satisfaction and mindset in detail, evaluating university
instructors’ job satisfaction in relation to the mindsets of their administrators. In line with
this aim, the study investigates the factors contributing to job satisfaction according to
instructors, the perceived role of administrators in instructors’ job satisfaction experiences,
the mindsets of administrators, the role of administrators’ mindsets in instructors’
perceptions of job satisfaction, and how different types of mindsets shape these perceptions.
The research was structured using the phenomenological design, one of the qualitative
research methods. The study group consists of 25 university instructors working at the
School of Foreign Languages in four different higher education institutions in Ankara. Of
the participants, 10 work at Medipol University, 6 at Gazi University, 5 at University of
Turkish Aeronautical Association, and 4 at Baskent University. In order to analyze the
interview data, content analysis, which focuses on identifying themes within the participants’
narratives, was employed. The findings indicate that instructors associate feelings of
dissatisfaction with administrators who possess a fixed mindset, and that these perceptions
negatively shape their sense of job satisfaction. On the other hand, administrators with a
growth-oriented mindset are perceived to play a supportive role in enhancing instructors’ job
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satisfaction. Based on the results, it is suggested that future research explore the role of
administrators’ mindsets in job satisfaction through different methods and data collection
tools. The scope of the study could be expanded by including other institutions, faculties,
and cities. Furthermore, professional development programs for administrators could be
implemented, organizational cultures that promote growth-oriented leadership could be
encouraged, and individuals with both a solid background in the relevant literature and a
growth mindset could be assigned to administrative roles. Additionally, establishing
effective participation mechanisms for instructors to express their opinions and conducting
further studies on factors influencing organizational silence are recommended.

Key Words: Job Satisfaction, Administrator, Mindsets, Instructors
Page Number: xiv+141
Supervisor: Prof. Dr. Sabri CELIK
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BOLUM I

GIRIS

Bu boélimde, arastirmanin problem durumuna, problem ciimlesine, alt problemlerine,

onemine, sayiltilarina, smirliliklarina ve tanimlarina yer verilmistir.

1.1.Problem Durumu

Bireyler gereksinimlerini karsilamak amaciyla ¢alisma hayatina katilmakta ve dolayisiyla
hayatlarmin biiyiik bir boéliimiinii isleriyle mesgul olarak gecirmektedirler. Bu durum,
bireylerin islerinden memnun olmalarini 6nemli kilmaktadir. Sosyal bir varlik olan insanin,
is hayatinda yasadig1 olumlu veya olumsuz etkilesim is verimliligini etkilemektedir (Sahin
& Yilmaz, 2020, s. 587). Bu nedenle, is tatmini verimliligi artirmay1 hedefleyen yoneticiler

arasinda da dikkat ¢ekici bir kavramdir.

Is tatmini, isin dnemli olarak atfedilen 6zellikleri ne diizeyde karsilayabildigine dair ¢alisan
algilarinin sonucudur (Bas, 2011, s. 49). Calisanlarin iglerine dair genel tutumlar1 olumlu
veya olumsuz olabilmektedir. Olumsuz tutumu agir basan g¢alisanlar islerinden ayrilma
egilimindedirler. Islerinden memnun olan ¢alisanlarin ise daha iyi performans gosterdigi
cesitli aragtirmalarla ortaya konmustur. Bu sebeple “Mutlu calisan verimli ¢alisandir.”

sOylemi artik iyice benimsenmeye baglamistir (Locke, 1970).



Bireylerin sahip olduklar1 degerler deneyimlerine bagl olarak farkliliklar barindirtyor olsa
da yapilan aragtirmalarda bireylerin ¢alisma hayatlarindan memnun olmalarinin veya is
memnuniyetsizliginin bazi faktorlere bagl oldugu ortaya konmustur. Calisanlarin is se¢imi
yaparken kisisel degerlerine ek olarak islerinin sundugu baz1 faktorlere odaklandigi kabul

edilmektedir.

Crossman ve Harris (2006)’e gore, is tatminini etkileyen faktorler ¢evresel, psikolojik ve
demografik 6zellikler bakimindan ayri1 siniflandirmaya konulabilir. Cevresel faktorler isin
kendisi ve is c¢evresi ile alakali konular igerirken, psikolojik siniflandirmaya ¢aliganlarin
kisilik ozellikleri ve davramislar1 dahil edilmektedir. Ornegin, bir calisanin uyumlu bir
kisilige sahip olmasi, onun yaptig1 isten memnun olma olasiligin1 artirabilir ya da yasadigi
olumsuzluklar1 daha iyi tolere edebilmesini saglayabilir. Bu baglamda, ayni iste ve benzer
kosullarda gorev yapan iki ¢alisandan biri iginden yeteri kadar memnuniyet duyarken digeri
isten ayrilma istegine sahip olabilir. Is tatminini etkileyen bir baska simiflandirma ise
demografik faktorlerdir. Yas ve cinsiyet ile alakali 6zellikler demografik faktorler baslig:
altinda ele alinmaktadir. Baz1 goriisler kadinlarin ve erkeklerin islerinden tatmin olma
faktorlerinin degisiklik gosterdigi dogrultusundadir. Ornegin, is tatmini ile alakali
goriislerden biri kadinlarin destekleyici ve is birligiyle etkilesime girebildikleri iglerden daha

tatmin oldugunu savunmaktadir (Mason, 1995).

Edwin Locke (1970) bir ¢alismasinda, is tatminini etkileyen faktorlerin isin kendisi,
calisanin onceki performansi, gérevlendirmelerin amaglari, ig arkadaslari, astlar, terfi, maas,
calisma kosullar1 ve yoneticiler ile baglantili oldugunu vurgulanmistir. Bu faktorler
calisanlarin islerine karsi olumlu veya olumsuz tavir sergilemelerini etkilemektedir.
Ornegin, isin kendisinin yeterince ilgi ¢ekici olmamas1 veya zorluk seviyesinin fazlasiyla
diisiik olmasi calisanlarin islerine kars1 negatif tutum sergilemelerine sebep olabilir. Bunun
gibi biitlin diger faktdrler de ise olan tavri iyi ya da kot yonde etkileyecek diizeyde

olabilmektedir.



Birgok arastirmaci is tatmininin ne anlama geldigini ve is tatmini {izerinde hangi
degiskenlerin etkili oldugunu ¢6ziimlemeye ¢alismistir. Bu baglamda, calisanlarin islerine
kars1 genel tavirlari olarak ifade edilen is tatmini kavrami, isin yapisi, ¢alisma arkadaglari,
terfi imkani, gorev dagilimi, isin zorluk seviyesi, maas, isin sagladigi olanaklar ve yoneticiler
gibi faktorlerle baglantili oldugu ortaya konmustur. Bu faktorler insanlarin i giiciine dahil

oldugu her alanda gecerliligini siirdiirmektedir.

Diislince yapisi, bir olay veya durumla alakali deneyimler sonucunda birey tarafindan
olusturulan algilarin tek boyutlu organizasyonudur ve bireylerin davranislar1 iizerinde
etkilidir (Mermer, 2024, s. 20). Bu sebeple, bireylerin diisiince yapilarinin is hayatlarina da
yansimasi s06z konusudur. Dolayistyla, sabit diislince yapisina sahip bir yonetici ile gelisim
odakli diisince yapili bir yoneticinin, ¢alisanlarin i tatminini farkli sekillendirmesi
miimkiindiir. Bu baglamda, yoneticilerin diislince yapilarinin da c¢alisanlarin islerine karst
olumlu veya olumsuz tutum sergilemelerine neden olan faktorlerden biri olabilecegi

diisiinilmektedir.

Insanlarmn is giiciine katildig1 en dnemli alanlardan birisi egitimdir. Egitim toplumu ileri
diizeye tasiyarak stirdiiriilebilir kalkinmaya biiytik katki saglamaktadir. Egitimde geri kalan
bir toplumun kiiresellesen diinya standartlarin1 yakalama ihtimalleri diigiiktiir. Bu baglamda,
ig glicii yetistiren yliksekogretim kurumlarinin yeri ayridir. Yiiksekogretimde verilen
egitimin nitelikli olmasi, toplumun fertlerini kalkinmay1 saglayabilecek is giicii olma
yolunda hazirlamaktadir. Bu baglamda, yiiksekogretim kurumlarinda gérev yapmakta olan
ve toplumun is giiclinil yetistiren 0gretim elemanlarinin mithim bir rolii bulunmaktadir. Bu
sebeple, is tatminini etkileyen her bir faktdor goéz Oniinde bulundurulmali ve Ogretim

elemanlarinin i$ memnuniyetlerinin saglanmasi i¢in gerekli adimlar atilmalidir.

Alanyazinda 6gretim elemanlarinin is tatminini etkileyen faktorleri farkli yonleriyle ele alan
caligmalar oldugu goriilmektedir. Ancak is tatminini sekillendirebilecek faktorlerden biri
olan yonetici diislince yapisini inceleyen calismalarin sinirli oldugu goriilmektedir. Bu

nedenle, bu ¢alismada diislince yapilar1 (mindset) kavrami detayli bir sekilde incelenerek



ogretim elemanlarmin i§ tatmininin yoneticilerin diigiince yapilar1 baglaminda bir

degerlendirmesi yapilacaktir.

1.2.Problem Ciimlesi

Bu arastirmanin amaci, yoneticilerin diisiince yapilarinin 6gretim elemanlarinin is tatmini

izerindeki etkilerini degerlendirmektir.

1.2.1. Alt Problemler
1. Bir 6gretim elemant olarak ¢alisma deneyimlerinizi nasil tanimlarsiniz?
2. Budeneyimlerinize dayanarak is tatmininize katkida bulunan faktorler nelerdir?
3. Yoneticilerin i tatmini lizerindeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz?
4. Yoneticinizin diislince yapisini nasil degerlendiriyorsunuz?
5. Yoneticinizin diigiince yapisinin is tatminini nasil etkiledigini diigiiniiyorsunuz?

6. Yoneticinizin diisiince yapisinin i tatmininiz lizerindeki etkisini nasil

deneyimlediniz?

7. Yoneticinizin diisiince yapisinin farkli olmasi durumunda is tatmininizde ne tiir

degisiklikler meydana gelecegini diisiiniiyorsunuz?

1.3.Arastirmanm Onemi

Is tatmini genel anlamda calisanlarin islerine kars: olumlu ve olumsuz diisiinceleri olarak
tanimlanmaktadir. Kiiresellesen diinyanin getirisi sonucu hem erkeklerin hem de kadinlarin
is hayatina katilim orani son derece artis gostermis ve bu artis beraberinde is tatmini
kavramin1 6n plana g¢ikarmistir. Yapilan birgok calisma ile is tatmininin calisanlarin
performansini ve verimliligini artirdi§i sonucunun elde edilmesi, bu kavramla iliskili

arastirilmasi gereken yeni sorulari beraberinde getirmistir.



Is tatmini kavrami, hayatlarinin biiyiik bir kismini isleriyle mesgul olarak gegiren ¢alisanlar
ve i verimini artirmayi arzulayan kurumlar i¢in son derece miithimdir. Bunlardan en
onemlisi sayilabilecek kurum yiiksekdgretimdir. Egitim yiizyillar boyunca her toplum igin
kalkinmanin anahtar1 olarak kabul edilmistir. Ancak kiiresellesen toplumun ihtiya¢larini
karsilayabilecek bir toplum olusabilmesi nitelikli is giicline; nitelikli is giicii ise daha ¢ok
yiiksekogretim kurumlarina baglidir. Bu sebeple tiniversitelerde verilen egitim biiyiik 6nem
arz etmektedir. Yiiksekogretim kurumlari ¢ergevesinde verilen egitimin verimi ve niteligini
artirmanin yolu 6gretim elemanlarindan gegmektedir. Bu nedenle, 6gretim elemanlariin is
memnuniyetlerini artirma amacit ve i tatminini artirict faktdrler g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Bu baglamda, giliniimiize kadar calisanlarin islerinden memnuniyet
duymalarin1 saglayan faktorler cesitli arastirmalarla irdelenmistir. Yapilan aragtirmalar
cergevesinde, bir¢ok arastirmaci is memnuniyetininin isin kendisi, is arkadaglari, isin
sagladigi imkan ve olanaklar, ddiillendirme sistemi, demografik degiskenler, caligsma
sartlar1, kisisel yap1 ve yonetim ile iligkili faktorlerle saglandigini gostermistir. Ancak birgok
arastirmada ¢ogu faktoriin {izerinde durulmus olsa da, yoneticilerle alakali olan ¢alismalarda
yoneticilerin diislince yapilarinin i memnuniyetini etkileyip etkilemedigi konusundaki
caligmalarin  yetersiz kaldigi goriilmektedir. Dolayisiyla, bu c¢alismada 0Ogretim
elemenlarinin is tatmininin yoneticilerin diisiince yapilar1 baglaminda degerlendirmesi
hedeflenmektedir. Bu baglamda nitel arastirma yonteminden yararlanilarak yiiriitiilen bu

caligmanin 6nemli bir katkida bulunacag diistiniilmektedir.

1.4.Sayiltilar (Varsayimlar)

Arastirma katilimeilarinin ise dair tutumlarina, is tatminini etkileyen faktorlere, yoneticilerin
diisiince yapisinin is tatminlerine etkisine dair realistik degerlendirmelerde bulunduklar1 ve

goriiglerini samimi bir bigimde ifade ettikleri varsayilmaktadir.



1.5.Simirhliklar
Aragtirma;

1. Ankara ilinde bulunan iiniversitelerde calisan Ogretim elemanlarmmin goriisleriyle

siirlidir.

2. Katilimcilar1 Medipol Universitesi, Baskent Universitesi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi
ve Gazi Universitesi olmak iizere dért {iniversitede gdrev yapan dgretim elemanlar ile

siirlidir.

3. Yabanci diller ytliksek okulunda goérev yapan 6gretim gorevlileri ile sinirhdir.

1.6. Tanimlar
Is: Gegim saglamak icin herhangi bir alanda yapilan ¢alisma, meslek (TDK, 2022).

Tatmin: Istenen bir seyin gerceklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme; doyum.

(TDK, 2022).
Diisiince Yapist: Bireyin kendisiyle ilgili sahip oldugu temel inang (Dweck, 2006, s.7).

Universite: En iist seviyede egitim verilen, arastirma yapilan ve bilgi iiretilen kurumdur
(Vikipedi, 2023).

Yonetici: Yonetme giiclinii elinde tutan kisi, yoneten kisi (TDK, 2022).

Osretim Elemani: Ankara ilinde bulunan Medipol Universitesi, Gazi Universitesi, Tiirk

Hava Kurumu Universitesi ve Baskent Universitesi yabanci diller yiiksek okullarmda gérev

yapmakta olan dgretim elemanlari.

Motivasyon: Bireyleri belirli bir amag ve hedef dogrultusunda harekete geciren, ¢calismaya

tesvik eden ve davranislarini sekillendiren bir giictiir (Mermer, 2024).
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KURAMSAL CERCEVE

Bu boliimde aragtirmanin kuramsal ¢ergevesi, temel kavramlarin tanimlar1 ve arastirma ile
baglantili caligmalar yer almaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda ilk olarak ig tatmini ve diisiince
yapist kavramlari incelenerek arastirmanin zemini olusturulmus, sonrasinda ise yoneticilerin

diisiince yapilar ile 6gretim elemanlarinin is tatmini iliskisi irdelenmistir.

2.1. is Tatmini

2.1.1. Is Tatmininin Tanimm

Bireyler yasamlarinin biiyiik bir boliimiinii is hayatlartyla mesgul olarak gecirmektedirler.
Bu sebeple, is insan hayatinda belirgin bir role sahiptir ve giin icinde yapilan diger
aktivitelerle kiyaslandiginda daha fazla zaman isgal eden bir olgu oldugu anlasilmaktadir
(Cakir, 2022). Insan hayatindaki yeri itibariyle, is kavraminin arastirmacilar tarafindan bazi
tanimlamalar1 yapilmistir. Eginli (2009)’ye gore is, belirli bir orgiitsel ortamda ve belirli bir
zaman diliminde gergeklestirilen gorev olarak algilanmakla birlikte, ¢alisanin bulundugu
isyerine sagladig1 bir katki ya da deger olarak tanimlanmaktadir (Eginli, 2009, s. 41). Sevimli
ve Iscan (2005) ise isi, drgiitsel ortamda belirli bir zaman diliminde gergeklesen, beraberinde
bazi iligkileri getiren ve licret karsiligi girisilen mal ve hizmet liretme cabasi olarak

tammlamstir (Sevimli & Iscan, 2005, s. 56).



Zamaninin biiylik bir kismini isiyle mesgul olarak gecirdigi diisiiniildiiglinde, bireyin isini
yaparken mutluluk duymasi 6nemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
“is tatmini”, is hayatinda verimi elde etmenin kaynagini bulmaya calisan arastirmacilara
sikca adindan soz ettiren bir kavram haline gelmeye baslamistir. 20. ylizyilin baglarindan
itibaren kavramsal olarak ortaya ¢ikan is tatmini, etkisini 1930 ile 1940 yilinda gdstermistir
(Simsek Ak, 2022, s. 28). Is tatmini, orgiitlerde is gdrenlerin davranislarini etkileyen dnemli
faktorlerden birisidir (Cakir, 2022, s. 14). Ozellikle giiniimiizde is hayatina katilan bireylerin
sayisindaki artis ve verimliligi artirmanin 6nemli bir yolu olarak benimsenmesi nedeniyle is
tatminine O6nem verilmeye baglanmistir. Cilinkii bir kurumun basariya ulasmasi igin o
kurumda ¢alisan bireylerin is tatminlerinin yiiksek tutulmasi gerekmektedir (Bayrak Kok,
2006).

TDK ’da “tatmin” kelimesi “doyum” veya “géniil doygunluguna erme” olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda, is tatmini ise bireyin isinden aldigi doyum ve isinden
memnun olmasi anlamina gelmektedir. Farkli arastirmalar incelendiginde, is ve tatmin
kelimelerinin anlamlarindan yola ¢ikilarak ve is hayatinin tatminkarlik tizerinde etkili olan
faktorlerinin de eklendigi farkli tanimlamalar yapildigi anlagilmaktadir. Sypniewska
(2013)’e gore psikoloji alaninda is tatmini, ¢alisanlarin iginde bulunduklar1 vaziyete yonelik
algilar1 ve iglerine dair besledikleri olumlu veya olumsuz duygularini igeren bir durum olarak
aciklanirken, sosyoloji alaninda ¢aligsanlarin iglerini nasil degerlendirdigi ve isi hakkinda ne
diisiindiigii ile alakal bir degisken olarak ifade edilmektedir. (Sypniewska, 2013). Is tatmini,
ise yonelik bir tutum olarak calisanlarin iglerine kars1 gelistirdikleri haz veren bir tutumdur
(Sariaslan, 2021, s. 25). Is tatmini bireyin isine karsi genel tavr1 olarak ifade edilmektedir
(Bas, 2011, s. 49). Bal Akko¢ (2021) calismasinda is tatmininin, kisinin igsel bir
degerlendirmesi olarak calistig1 is alantyla ilgili veya is arkadaslarina yonelik duygu ve
diisiincelerin geneli oldugunu ag¢iklamistir. Ozer (2022), ¢alismasinda is tatmini kavraminin
tanimini, ¢aliganlarin kurum igindeki gorevini yliriitiirken aldig1 doyum olarak ifade etmis
ve bu kavramin ¢alisanlarin performansini ve kurumsal hizmetlerin kalitesinin korunmasini

saglayan bir unsur oldugunu vurgulamigtir. Farkli yazarlar tarafindan yapilan tanimlarda



goriildiigli gibi, is tatmini en basit ifadeyle ¢alisanin isinden ne derece mutlu oldugunu
gosterir (Bozkurt & Bozkurt, 2008, s. 2).

Is tatmini, calisanin is gdrmesi sonucu elde ettiklerinin kendi ihtiyaclariyla ne derece
ortistiigii hakkinda yaptigi degerlendirmenin ardindan ortaya ¢ikan duygusal bir tepkidir ve
calisanlar kendi degerleri baglaminda belirledikleri beklentilerini islerinin saglamasi
durumunda islerinden hosnut olurlar (Calisir, 2021). Ote yandan, calisanlar islerinden
memnuniyetsizlik duymalar halinde, isten ayrilma egiliminde olurlar (Iyigiin, 2021, s. 19).
Sonu¢ olarak, bireyler is tatminleri ile ilgili bir yargiya varmak icin genel bir
degerlendirmede bulunabilirler (Scarpello & Campbell, 1983). Is tatmini, beklentilerin
gercekte alinan ddiillerle ne derece oOrtiistiigiine baghdir (Aziri, 2011). Bu baglamda,
beklentileri karsilanan bir birey isi slirdiirme egiliminde iken, beklentilerin gercekte alinan

odiillerle uyumsuz olmasi durumunda isi birakmaya karar verebilir.

2.1.2. Is Tatmini Kavrammin Kuramsallasmasi

Genel olarak caligsanlarin islerine iliskin duygularinin bir reaksiyonu olarak tanimlanan is
tatmini kavrami, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmis olup, onemi 1930-40’l1 yillarda
anlasilmistir (Sevimli & Iscan, 2005, s. 55). Ihtiyaglar uyandirdiklari tatmin talebi vasitasiyla
bireyi, ihtiyaglarin karsilanmasi ve tatminin saglanmasi noktasinda yarattigi itici gii¢
marifetiyle harekete gegiren bir motivasyon siirecini tetikler (Sengdz, 2022, s 166). Bu
acidan, tatmin kavraminin temelleri motivasyon teorilerine dayandirilmaktadir.

Motivasyon kuramlari ile zemin kazanmis olan “tatmin” kavrami, bireylerin davranislari
izerindeki etkisi sebebiyle yillar boyu arastirmacilarin odaginda olmaya devam etmistir. Bu
baglamda, egitim ve is ortami gibi insanlarin dahil oldugu her alanda tatmin olma kavrami
karsimiza c¢ikmaktadir. Bireylerin ihtiyaglarinin karsilanmasi dogrultusunda tatmin
saglanacak ve bireylerin verimlerinde artis meydana gelecektir. Ancak “tatmin” kavramini
dogru bir sekilde anlamlandirabilmek i¢in dncelikle bu kavramin ¢ikis noktasini incelemek

gerekmektedir.



Sengoz (2022) ¢alismasinda, “tatmin” kavraminin temellerinin bazi motivasyon teorilerine
dayandirildigin1 ve bu teorilerin klasik ve siire¢ (cagdas) teorileri olmak tizere iki sinifa
ayrildigini belirtmistir. Klasik teorilerde motivasyon genel hatlartyla anlamlandirilmaya
calisilmig; daha cok bireyi giidiileyen faktdre odaklanilmistir. Siirec teorilerinde bireylerin
degerleri, algilar1 ve siiregler detayl bir sekilde izah edilmistir ve bireyin giidiilenme siireci
izerine agiklamalar yapilmistir. Bu baglamda, klasik teorilere Maslow’un ihtiyaglar teorisi
ile Herzberg’in cift faktor teorisi; cagdas teorilere ise Mc Clelland’in ii¢ ihtiya¢ kuramu,
Vroom’un beklentiler teorisi, Locke’in amag belirleme, pekistirme, esitlik ve is karakter

teorileri ve Adams’in adalet teorisi ornek teskil etmektedir (Sengoz, 2022).

Is tatminini aciklamaya yonelik olarak gelistirilen kuramlarin bircogu is doyumu ile
giidiilenme arasindaki iligkiyi temel almaktadir. Literatlirde genel kabul géren motivasyon
kuramlar1 dogrudan is tatmini {izerine odaklanmasa da bu yonde yapilan ¢aligmalar1 temel
teskil etmekte ve rehberlik yapmaktadir (Karaman, 2018, s. 67). Bumodellerden bazilarinda
bireylerin ihtiyag¢larinin bir yaklagimi olan igsel faktorlere, digerlerinde ise bireye digsaridan
verilen faktdrlere agirlik verilmektedir (Ozer, 2022, s. 82). Motivasyon teorilerinde is
tatmininin bir ihtiya¢ oldugu ve bu ihtiyacin da ¢alisan motivasyonu i¢in biiyiik bir 6nem arz

ettigi ifade edilmistir (Karcioglu & Akbas, 2010, s. 145).

2.2. Motivasyon Teorileri

2.2.1. Kapsam Teorileri

Motivasyon teorilerinde is tatminini agiklamaya yonelik iki siniflandirma bulunmaktadir. Bu
siiflandirmalardan biri kapsam kuramlaridir. Kapsam kuramlar1 genel olarak insanlarin
hangi durumlarda nasil davranacaklarimi agiklamaktadir ve bireylerin davranislari ile bu

davraniglarin altinda yatan sebepler arasindaki iliski ile alakalidir (Sariaslan, 2021).
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2.2.1.1. Maslow Teorisi

Maslow Teorisi adin1 1908 ila 1970 yillar1 arasinda yasamis olan ve “hiimanist psikoloji”
hareketine biiyiik katki saglayan bir Amerikali psikolog ve insan gelisim uzmanindan
almigtir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi adiyla da bilinen Maslow teorisi ilk olarak 1943
yilinda yayinlanmig bir ¢alismada ortaya atilmistir (Vikipedi, 2024). Maslow’un ihtiyaglar
teorisi, ¢agdas motivasyon teorilerinin gelisiminin temellerini olusturmakta ve halen hem
akademide hem de pratik is hayatinda yonetici ve galisan motivasyonunun agiklanmasina
rehberlik ve kaynaklik etmektedir (Sengoz, 2022, s. 164).

Maslow’un caligmalarinda herhangi bir piramit betimlemesi yer almasa da hiyerarsi teorisi
genellikle bireylerin temel ihtiyaglarini temsil eden daha genis ve alt kademeleri ile kendini
gerceklestirme ihtiyacim1 temsil eden daha {ist diizeyleri igeren bir piramit ile
betimlenmektedir (Simsons & Irwin & Drinnien, 1987). Maslow “Ihtiyaclar Hiyerarsisi
Kurami”nda insan ihtiyaclarmin hiyerarsik bir yapi icerisinde ortaya ¢iktigini, her bir
ihtiyacin bir dnemi oldugunu ve belli bir 6l¢iide karsilanmasi gerektigini, karsilandiginda ise
doyumun yasandigini agiklamaktadir (Eginli, 2009, s. 37).Maslow’un teorisi, bireyin hayatta
kalmak icin fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilamak ile baglayan ve en son basamakta kendisini
gerceklestirmesine kadar uzanan siirecte belli basamaklarin oldugunu ve bu basamaklardan
ilk ihtiyaclarin karsilanmamasi halinde bir tstteki diger ihtiyaclarin karsilanmasina gerek
olmadigini savunmaktadir (Sariaslan, 2021, s. 29).

Ihtiyaglar hiyerarsisi fizyolojik, giivenlik, sosyal (sevgi, aidiyet), kendini gerceklestirme ve
sayginlik olmak iizere bes ihtiyactan olusmaktadir (Ozer, 2022, s. 82). Belirli bir diizeydeki
gereksinimlerini karsilayan birey, bu gereksinimleriyle ilgili olan motivasyonunu kaybeder
ve bundan sonra daha {ist bir gereksinim ve giidiileyici gii¢ ortaya ¢ikar (Biiylikemre, 2024,
s. 21).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk kademesinde bulunan fizyolojik ihtiyaglar bireylerin
yasamlarini sagliklt stirdiirebilmeleri i¢in sart olan oksijen, beslenme, giyim, barinma gibi
gereksinimleri kapsamaktadir. Fizyolojik ihtiyaci olan bir bireyin ayni zamanda diger

kademelerden herhangi bir ihtiyaca gereksinim duyabilecegi ama fizyolojik ihtiyacin diger
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ihtiyaglardan daha onemli oldugunu vurgulanmistir. Ornegin, bir birey aym anda aclik,
sevgisizlik, giivensizlik gibi farkli kademelerdeki ihtiyaclarin eksikligini hissediyor olsa da
yasam faaliyetlerini saglikli ve diizgiin bir sekilde siirdiirebilmek icin ilk once aglik
ihtiyacini1 gidermeye ¢alisir. Fizyolojik ihtiyaglarini karsilayamayan bireylerin ayni1 zamanda
iist kademelerden herhangi bir ihtiyaci da saglama arzusu geri planda kalir. Bagka bir deyisle,
bireyin organizmasi sahip oldugu kiyafet almak, miizik dinlemek, ev almak gibi diger biitiin
ihtiyaglar1 arka plana iterek agligini tatmin etmek icin ugrasir. Ozgiirliik, sevgi, toplum hissi,
saygi, felsefe, karnin1 doyuramayan bir birey i¢in degersiz olarak degerlendirilerek goz ardi
edilir. Bir diizeyin ihtiyaci tatmin edildikten sonra artik o ihtiya¢ dnemini yitirir ve yeni
ihtiyac arzusu agiga ¢ikar. Ancak ihtiyaclar bireylerin i¢inde bulunduklar1 hem psikolojik
hem de fiziksel duruma gore farklilik gosterebildigi icin, her birey i¢in ayni sirayi izleyen

gereksinimlerin var olmasi diisiik bir olasiliktir. (Maslow, 1958).

2.2.1.2. Cift Faktor Kurami

Frederick Herzberg isletme yonetiminde en etkili isimlerden biri haline gelen ve en ¢ok ¢ift
faktor kuramiyla anilan bir psikologdur (Vikipedi, 2024). Cift faktor kurami ya da diger bir
adryla motivasyon-hijyen kurami, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonraki en
cok bilinen motivasyon kuramidir (Gok¢e & Sahin & Bulduklu, 2010).

Cift faktor kurami Herzberg ve arkadaslarinin 1959°da yapmis olduklar1 bir aragtirmanin
sonucunda ortaya cikmistir. Cogunlukla is tatmininin uygulanmasina dayali olarak
geligtirilen bu kuram, bireyin is tatmini ve tatminsizligi iizerinde etkili olan unsurlar
anlamak amaciyla gergeklestirilmis arastirmalar dizisinin iiriinidiir. Cift faktér kuramu,
tatminin olugmasinda gerekli olan ihtiyaglarin alt diizeyden iist diizeye ¢ikmasi agisindan
Maslow teorisiyle benzerlik gostermektedir (Ladikli & Arslan, 2023).

Cift faktor kuramina gore, igsyerinde i¢sel ve hijyen (digsal) olmak {iizere iki tiir etmen
caligsanlarin giidiilenmesi iizerinde etkilidir (Urlu, 2010). Herzberg yapilan isin kendisiyle

alakali olan ve is gorenleri tatmin eden etkenleri “motive edici faktorler”, isin ¢calisma sartlar
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ile alakali olan etkenleri de “hijyen faktorler” olarak adlandirmistir (Sahin & Yilmaz, 2020,
s. 590). Ise ait motive edici faktdrler basari, basari icin taninma, isin kendisi, sorumluluk ve
bliylime veya ilerleme ise ait motive edici; sirket politikasi ve yonetimi, denetim, kisilerarast
iligkiler, calisma kosullari, maas, statii ve giivenlik ise hijyen faktorlerdir. Arastirma
sonuglari, motivasyon faktdrlerinin memnuniyetin, hijyen faktdrlerinin ise iste mutsuzlugun
birincil nedeni oldugunu gostermektedir (Herzberg, 1987). Bu baglamda, calisanlarin
motive olmalari i¢in hijyen faktdrler gerekli ancak tek baslarina yeterli degildir (Gokge &

Sahin & Bulduklu, 2010).

2.2.1.3. Basart Ihtiyaci Kurami

Daha 6nce 1930’lu yillarda Hanry Murray tarafindan ortaya atilmis olan basari ihtiyaci
kurami, 1960’1 yillarda David McClelland tarafindan gelistirilmistir. Dolayisiyla basari
ihtiyaci kurami1 McClelland’1n adiyla anilmaktadir. Basar1 ihtiyaci kuramina gore, bireylerin
davraniglar1 iizerinde basari, giic kazanma ve iliski kurma ihtiyaclar1 etkilidir. Basari
ihtiyaci, bireylerin bir seyi yapilandan daha iyi yapma ve kendi performanslar1 hakkinda
doniit alma arzusunu kapsamaktadir. Gii¢ kazanma ihtiyaci, baska bireyler lizerinde etkili
olabilme ve onlardan sorumlu olma anlamina gelmektedir. Bu ihtiya¢ daha ¢ok liderlik
ozelligi tasiyan bireylerde bulunmaktadir (Ozer, 2022).

McClelland, motivasyonel giiclin hiyerarsik bir siralama ayrimi yerine agik bir sekilde
basari, iliski, giic ve Ozerkligi igeren ihtiyaglart tanimlamistir. Bu model, adindan da
anlasilabilecegi iizere daha ¢ok basar1 ve gii¢ ihtiyacina odaklanmistir. Ayrica kuramda,
isyeri davraniglartyla alakali ihtiyaglar {izerinde durulmaktadir (Civilidag & Sekercioglu,
2017).

Basar ihtiyac1 kuraminda goérevin iistesinden gelme, basarma istegi ve hedeflere ulasma
onemli gostergelerdir ve basar1 kavrami, zor hedefler belirleyip bunlara ulasmaya ¢aligmak
veya daha Once denenmemis islere imza atmak olarak gosterilmektedir (Ulukus, 2016, s.

251). Bu kuramda, duygular birer motif olarak adlandirilmasa da bireyin harekete gegmesini
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saglayan giicii vererek motifleri tetikler (Kiiglikcivil, 2019, s. 87). Ayrica, kuramci bireysel
faktorler lizerinde is motivasyonunun etkisini arastirmayr olduk¢a Onemli bulmustur

(Civilidag & Sekercioglu, 2017, s. 146).

2.2.1.4. ERG Teorisi

Clyton Alderfer Varolus kurami veya diger adiyla E.R.G teorisini 1972°de gelistirmistir. Bu
teorinin adindaki harfler sirastyla Existence (E) Varolus, Relatedness (R) Iliski ve Growth
(G) Gelisme anlamlarini temsil etmektedir ancak Tiirk¢e kaynaklarda V.1.G kurami olarak
da adlandirilabilmektedir. Bu ii¢ baslik, var olma, iliskili olma ve gelisme olarak adlandirilan
ihtiyaglar1 igermektedir. Alderfer’in kurami, bazi o&zellikleri bakimindan Maslow’un
ihtiyaglar hiyerarsisinin bir uzantis1 olarak sayilabilmektedir. Ornegin her iki kuramda da
hiyerarsik bir diizen vardir ve kuramlar ihtiyaglarin bireylere gii¢c ve enerji verdigi fikrinde
uzlasmistir. Bu ortak Ozelliklerine karsin, kuramlarin bakis agilarindan kaynakli bazi
farkliliklar bulunmaktadir. Maslow ihtiyag¢larin verilen hiyerarsik siralama ile karsilanmasi
gerektigine inanirken, Alderfer bir bireyin ayni anda iki farkli siniflandirmaya ait olan
ihtiyacinin kargilanmasi gerekebilecegini one stirmektedir (Ladikli & Arslan, 2023).
Maslow'un motivasyon teorisi ve ERG teorisi belirli ortak noktalar1 paylasir (Bakmay, 2024,
s. 20). Ancak E.R.G teorisinde ihtiyaclar arasinda hiyerarsik sira ve kademe daha az
bulunmaktadir (Ozer, 2022, s. 85). Clayton Alderfer’in ihtiyaclar hiyerarsisinin
siniflandirmasint basitlestirerek iice diisiirmesinin temel sebebi, Alderfer’in Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinin ger¢ek hayata uygun olmadig1 sonucuna varmis olmasidir (Tekin &
Gorgiilii, 2018). Diger bir fark ise, ERG teorisinin ihtiyag sirasinin farkli insanlar i¢in farkli
olabilecegini kabul etmesidir (Atila, 2014, s. 51).

Alderfer’e gore, varolus ihtiyact bireylerin yasamlarint siirdiirebilmelerinin temelini
olusturan gereksinimlerden olugmaktadir. Bireyin toplum i¢inde var olma arzusu ve
benimsenmesi iligkili olma; kendini gerceklestirme istegi ise gelisme ihtiyaci

siniflandirmasina ait ihtiyaglar olarak tanimlanmaktadir (Kiligcarslan, 2024).
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E.R.G teorisinin temelini {i¢ 6nerme olusturmaktadir. Bunlardan ilki ihtiyag tatmini, ikincisi
istek giiclenmesi ve sonuncusu ihtiyag hiisran1 olarak adlandirilmaktadir. Thtiyag tatmini, her
diizeydeki ihtiyacin bir kisminin tatmin edilmesinin ardindan, bireyin daha fazlasini
istemeye baslamasi olarak tanimlanmaktadir. Istek giiclenmesi, bireyin alt diizey
ihtiyaglarmin karsilanmastyla daha iist diizey ihtiyaglara arzu duymasidir. Ihtiyag hiisrani ise
iist diizey ihtiyaglarin yeterince karsilanamamasi durumunda bireyin alt ihtiyacglara daha

fazla istek duymasidir (Urlu, 2010).

2.2.2. Siire¢ Teorileri

Gereksinim, beklenti ve diisiince bicimi gibi is tatmini faktorlerinin nasil birleserek
motivasyon sagladigin1 ifade etmeyi amaglayan teoriler silire¢ teorileri olarak
adlandirilmaktadir (Adigiizel, 2022, 30). Siire¢ teorilerinin, kapsam teorilerinden ayrilan
ozelligi motivasyon sadece bireyin i¢inde olan ve ihtiyaglarina gore kosullara bagl

kalmamaktir (Ozer, 2022, s. 86).

2.2.2.1. Beklenti Kurami

Beklenti kurami1 Victor Vroom tarafindan 1964 yilinda gelistirilmistir. Bu kuramin ilgi alan
giidiilenmenin birey ihtiya¢lariin, farkliliklarinin ve amaglarinin bilindigi durumlarda nasil
gerceklestigi lizerinedir. Vroom’un beklenti kurami ileriye doniiktiir ve bireyin bugiinkii
davraniglarinin gelecege dair beklentiler tarafindan bicimlendirildigini vurgulamaktadir.
Kurama gore, bireyler ¢ok uzun zaman diliminde hayata gegcirilebilecegi bir beklenti igin
bile ¢aba sarf etmeye devam edebilir (Mansuroglu, 2023).

Vroom, bireyin yaptiklarimin bilingli bir sekilde yapilan tercihlerin sonucu olduguna
inanmaktadir (Kiligarslan, 2024). Vroom’un beklenti teorisine gore, is yerindeki basar1 daha
onceden verilen bir 6diiliin sonucudur ve teori “degerlik, yararlilik ve beklenti” etrafinda
toplanmaktadir (Adigiizel, 2022, s. 30). Odiillendirilme esasina dayali olan bu kurama géore,

bireylerin ig motivasyonu, yaptiklar1 isin sonucunda elde edeceklerini bekleme derecesine
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baglidir (Karaman, 2018). Ayrica teoride daha ¢ok aragsallik ve bekleyis unsurlari1 6n plana
cikmistir ve aragsallikta bireyin para kazanmasi, giivenligini saglama gibi amaglara ulasilip
ulasilamayacag biiyiik Snem arz etmektedir (Ozer, 2022, s. 86).

Beklenti teorisine gore, bir birey, biiylik c¢aba gostermesine ragmen beklentisine
ulasamiyorsa, bireyin motivasyonunda diisiis gozlemlenir. Ote yandan, performansin
ardindan elde edilen sonucun cezbedici olmasi, bireyin performansini siirdiiriilebilir
kilacaktir. Bu gibi durumlarda dikkat edilmesi gereken husus, her bir bireyin elde ettigi
sonuglar farkli algilayabilmesidir (Akduman & Tagdelen, 2021).

Bireyin sahip oldugu &zellikler, onlarin verimlilik derecesi tizerinde etkilidir. Dolayistyla
bireyin verimliliginin artirilmasi, beklentilerinin analiz edilip karsilanabilmesine baglhdir.
Ciinkii beklentileri karsilanan ¢alisanlarin motivasyonlar1 da olumlu yonde etkilenecektir

(Kilicarslan, 2024).

2.2.2.2. Sartlandirma ve Pekistirme Kurami

Sartlandirma ve pekistirme kurami klasik ve islevsel pekistirme olarak iki farkli
simiflandirmayla ele alinmaktadir. Klasik pekistirme Pavlov’un kopegi iizerinde yapmis
oldugu deneylerin sonucunda ortaya attigi teoridir. Bu teori davranislarin kosullanma
yoluyla gerceklestigini belirtmektedir. Dolayistyla klasik pekistirme denince akla kosullu
refleks davranislar1 gelmektedir. Davranislar, karsiliginda ortaya ¢ikan tepki ve sonuglarin
sartlanmay1 sagladig1 varsayimima dayanmaktadir (Cetin & Boyraz & Ozer, 2019, s. 604).

Pavlov’dan etkilenerek islevsel pekistirme kuramini gelistiren Skinner, bireyin
davraniglarinin, yasantilarinin sonuglar1 tarafindan sartlandirildigini  6ne stirmiistiir
(Giimiistas & Giilbahar, 2022). Islevsel pekistirme kuraminda, bireylerin davranislari
icgiidiisel refleksler ile degil, ¢evre tarafindan o&diillendiricilerin, gii¢lendiricilerin ve
cezalandiricilarin neden oldugu motivasyonun etkisiyle olustugunu ifade eder (Cetin &
Boyraz & Ozer, 2019, s. 604). Odiil ya da ceza da bir faaliyete bagh olarak gelismektedir

(Ozer, 2022, s. 88). Bu baglamda, bireyler hedeflerini gerceklestirebilmek, ihtiyaglarini
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karsilamak ya da Onceki sartlanmalar nedeniyle bazi davranislar sergilerler (Onen &

Kanayran, 2015).

2.2.2.3. Esitlik Teorisi

John Stacey Adams’in 1963 yilinda 6ne siirmiis oldugu esitlik teorisi Leon Festinger’in
Biligsel Celiski teorisiyle baglantili bir denge teorisidir. Esitlik teorisi birey girdisi (G) ve
ciktis1 (C) iizerine kurulmustur. Bireyin igyerine her bir katkis1 girdi, orgiitiin birey katkisi
karsiliginda verdigi ise ¢ikt1 olarak adlandirilmaktadir. Bu hususta girdi-¢ikt arasinda denge
olmasi biiylik 6nem tagimaktadir (Kilig, 2016).

Esitlik teorisinde, is tatmininin, bireyin kendisi ve is arkadaslarinin elde ettigi odiiller
arasindaki adalet algilamasindan etkilendigini ileri siirmektedir (Biiylikemre, 2024). Bu
kurama gore, bireyler is hayatlarinda esit ve adil sartlara sahip olmalar1 gerektigini
diisiiniirler (Mansuroglu, 2023, s. 18). Birey ¢alisma hayatinda harcamis oldugu emegini ve
bu emek sonucu elde ettigi kazancini is arkadaslarinin kazanglariyla kiyaslamasi durumunda
haksizlik yapildigin1 digiiniirse is tatmini olumsuz etkilenir (Kiligarslan, 2024).
Adaletsizligin farkina varan bireyler, ilk olarak kazang¢larini artirmaya g¢alisirlar ancak eger

bunu gergeklestiremezlerse, is yavaglatma gibi yollara bagvurmaya baslarlar (Atila, 2014).

2.2.2.4. Locke’un Amac Teorisi

Amag teorisi 1968 yi1linda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir (Onen & Kanayran, 2015).
Bu teorinin temelini ¢alisanlarin motivasyonunu tek bir dogrultuda tutmak ve yiikseltmek
olusturmaktadir (Carik¢1r & Alparslan, 2018, s. 485). Amag teorisinde iki temel 6zellik 6n
plandadir ve teoriye gore bireyin kendisi i¢in belirledigi amaglar davranisini etkilemektedir
(Ozer, 2022, s. 87). Edwin Locke amag teorisinde, bireylerin hedefler belirlemesinin
motivasyon iizerinde olumlu bir etkisinin bulundugunu o6ne slrmiistir (Giimiistas &

Gtilbahar, 2022). Buna ek olarak, teoride amaglarin belirginlik, 6l¢iilebilirlik, ulasilabilirlik,
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birbiriyle alakali olma, gercek¢ilik ve zaman smirliligina baglilhik gibi bazi temel

ozelliklerinin oldugu vurgulanmaktadir (Carik¢1 & Alparslan, 2018).

Locke’un amag teorisine gore, bireylerin kendilerine koyduklar1 hedefler, onlarin
motivasyon derecelerini etkilemektedir. Bu baglamda, kendisine erisilmesi gii¢ hedefler
belirleyen bireyler, kolay hedefler belirleyenlere kiyasla daha yiiksek performansa ve
motivasyona sahip olacaktir. Dolayisiyla, zor ve spesifik amaglarda birey daha yiiksek

performans gosterecektir (Erdem, 1998, s. 56).

2.3. Is Tatmininin Boyutlar1

Is tatminini etkileyen faktérler bireysel ve drgiitsel olmak iizere iki baslikta siniflandirilabilir
(Sevimli & Iscan, 2005). Bireysel faktorler siniflandirmasinda yas, cinsiyet, kidem, medeni
durum, calisan statiisii gibi kisiden kisiye degisiklik gosteren birtakim ozellikler yer
almaktadir (Ozer, 2022). Bireysel faktorler calisanlarin fiziki diisiinsel ve duygusal
ozelliklerini temsil eden unsurlardir (Karaman, 2018, s. 67). Ciinkii bu faktorler, bireyin
dogustan itibaren getirdigi cesitli 6zellikler ile birlikte yasami boyunca edindigi deneyimler
temelinde belirlenmektedir (Eginli, 2009, s. 38). Ayrica bireyin i¢inde dogup biiyiidigii ve
yasamaya devam ettigi sosyo-kiiltiirel ¢evrenin, bireye asiladigi tutum ve degerler agisindan
ise karsi tutumlarini etkileyebilecegi diisiiniilmiis ve bu konuda aragtirmalar yapilmistir
(Sevimli & Iscan, 2005, s. 56).

Orgiitsel faktorler siniflamasinda ise ise bagh faktdrlerden s6z edilmektedir. Is doyumunun
gelismesinde igyerinin calisanlarina sundugu orgiitsel olanaklar bir anlamda belirleyici
olmaktadir ancak calisanlara orgiitsel olanaklarin saglanmasi iy doyumunun yaratilacagi
garantisini vermemektedir (Eginli, 2009, s. 38). Is tatminine etki eden birgok faktdrlerin
belirlenmesi amaciyla yapilan calismalar sonucunda; ticret, giivenlik, terfi, liderlik, kararlara
katilma, yOnetim tarzi, rol agikligi, farkina varilma, ¢alisma kosullari, arkadaslik ortami,
takdir edilme ve igin kendisi gibi faktorlerin is tatmini tizerinde 6nemli etkileri oldugu ortaya

cikmistir (Bozkurt & Bozkurt, 2008, s. 3).

18



2.3.1. Kisisel Faktorler

2.3.1.1. Yas

Urlu’nun (2010) calismasinda kisisel bir 6zellik olan yas faktoriiniin is tatmini {izerindeki
etkisi vurgulanmis ve is tatmininin yasla dogru orantili arttig1 belirtilmistir. Geng bireyler
sorumluluk duyduklar1 ve kendilerini yeterli hissettikleri bir is bulamadiklarindan dolay1 ilk
islerinde hayal kiriklig1 yasarlar. Yas ilerledikge bireyler istedikleri i sartlart ile var olan
sartlar arasindaki karsilastirmay1 daha iyi yapmaktadir. Ancak bazi teknolojik yeniliklere
uyum saglama siirecinden kaynakli daha yasli bireylerde tatminsizlik yasayabilmektedir

(Urlu, 2010).

2.3.1.2. Cinsiyet

Yapilan arastirmalarin sonucunda bireylerin kadin veya erkek olusunun ise dair tutumlar
iizerinde etkili oldugu tespit edilmistir ancak farkli aragtirmalarda bulgular da degisim
gostermektedir (Sevimli & Iscan, 2005). Ornegin, is tatminiyle alakali bir goriise gore,
kadmlar baskalartyla is birligi yapabilecekleri ve destekleyici bir etkilesimde
bulunabilecekleri islerden memnuniyet duyarlar (Mason, 2015). Ayrica, kadin ve erkegin
sosyal rollerinin farkli olmast is ile ilgili beklentilerinin de farkli olmasina neden olur (Urlu,

2010, s. 11). Bunedenle, cinsiyet ile is tatmini arasinda bir iligskiden s6z etmek miimkiindiir.

2.3.1.3. Kisilik Yapust

Is tatmini diizeyleri bireylerin kisilik yapilarma gore farklilik gosterebilir. Sosyal iliskileri
kuvvetli ve 6zgiiveni yiiksek olan bir bireyin dis ¢evre iizerinde etkisinin olmasi ise yonelik
olumlu bir etki olustururken; ozellikle calisma arkadaslariyla etkilesimi bakimindan
degerlendirildiginde, igine kapanik bir bireyin is tatmini diizeyinde bazi fakliliklar

bulunabilir. Ancak bazi diger 6zellikler acisindan degerlendirildiginde ise igine kapanik
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bireylerin ise yonelik tutumlari sosyal kisilik yapisina sahip bir bireye gore daha olumlu

olabilir (Sariaslan, 2021).

2.3.1.4. Egitim Durumu

Soydas (2021) calismasinda, ¢esitli arastirmalar incelendiginde bireyin egitim durumu ile is
tatmini arasinda anlamli bir iliski oldugunu ifade etmistir. Bu konuda yapilan bazi ¢aligmalar
egitim diizeyi yiiksek olan c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin de yiliksek oldugunu ortaya
koymustur. Ancak birtakim arastirma bulgulariyla, bireyin egitim diizeyi ile is tatmini

arasinda net bir iliskiden s6z edilemedigi sonucuna ulagilmistir (Soydas, 2021).

2.3.1.5. Calisan Statiisii

Bazi aragtirmalar sonucunda, ¢alisan statiisii ile is tatmini arasindaki iliskinin kuvvetli; {ist
kademelerde g¢alisan bireylerin is tatmini diizeylerinin de diger kademelere kiyasla daha
yiiksek oldugu ortaya konmustur. Yapilan ¢alismalarda bunun sebeplerinden bazilarinin bu
bireylerin daha yiiksek diizeyde ticret almalar1 ve diger ¢aliganlar tarafindan daha fazla saygi

gormeleri oldugu belirtilmektedir (Ozer, 2022).

2.3.2. Orgiitsel Faktorler

2.3.2.1. Isin Yapist

Isin yapis1 calisanin is tatmini {izerinde etkili olan baska bir faktordiir. Is yapisinmn ilging ve
eglenceli olmasi, bu yapiyla ¢alisanin ilgi alaninin uyumlu olmasi is tatminini etkileyen
baslica faktordiir ve aragtirmalar, 6zel bilgi ve yetenek gerektiren islerde gorev yapan
bireylerin is memnuniyetlerinin daha yiiksek diizeyde seyrettigini ortaya koymustur (Iscan

& Saym, 2010). Ozellikle kitle iiretiminde s6z konusu olan rutin ¢alisma sekli yani monoton
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is 0zelligi calisanin isten ¢cok fazla memnun olmamasina neden olmakta; bu durumda bireyde

tatminsizlige yol agmaktadir (Urlu, 2010, s. 19).

2.3.2.2. Ucret

Ucret is tatmini saglanmasinin mihenk taslarindan biridir (Eginli, 2009). Ucret adaletinin
saglanmig olmasinin yani sira ¢alisan yaptigi is ile aldigi ticreti uyumlu buluyorsa, tatmin
duygusu yiiksek olmaktadir (Bozkurt & Bozkurt, 2008). Ciinkii ¢alisanin ise karst tutumu,
aldig1 ticretin yeterliligine, almas1 gerekene oranla normalligine ve ihtiyaglarini karsilama
derecesine baghdir (Sevimli & Iscan, 2005, s. 58). Genel kantya varilacak olursa, iicret ile

is tatmini arasindaki iliskinin dogru orantili olmasi beklenmektedir (Urlu, 2010).

2.3.2.3. Calisma Kosullar

Calisma kosullari kavrami isyeri saghigini ve giivenligini ifade etmektedir. Is diinyasindaki
gelismelerle birlikte, calisanlarin is yerindeki giivenliginin saglanmasi ve c¢alisma
kosullarinin bu baglamda diizenlenmesi daha 6nemli hale gelmistir. Ancak caligma
kosullarinin 6nemi, yoneticilerin yalnizca sorumluluklarini yerine getirdigi bir kavramdan
ibaret degil, ayn1 zamanda calisanlarin is tatminini etkileyen bir unsur olmasindan
kaynaklanmaktadir. Yapilan arastirmalar calisanlarin tehlikesiz ve evlerine yakin bir
konforu tercih ettikleri sonucunu ¢ikarmigtir. Bu sebeple, calisma kosullar iyilestirilmeye
ve is giivenligine yonelik gerekli diizenlemeler yapilmaya calisiimistir (iscan & Timuroglu,

2010).

2.3.2.4. Terfi

Is yerlerindeki terfi imkanlar1 ve ddiillerin is tatmininde etkili oldugu goriilmiistiir. Bireyler,

terfi politikalar1 uygulanirken is yerlerinin adil olmalarini ve aldiklarinin beklentileriyle
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uyumlu olmasini arzu etmektedir (Sevimli & Iscan, 2005). Is yerlerindeki kariyer yollarinin
belli olmas1 ve adaletli bir sekilde terfi sisteminin yliriitiilmesi, calisanlarin ise bagliligini ve
caligma istegini artirarak olumlu bir ¢alisma ortami meydana getirecektir (Bozkurt &

Bozkurt, 2008, s. 6).

2.3.2.5. lletisim ve Is Arkadaslar

Asan ve Erenler (2008) calismalarinda, bireyin orgiit icinde ast, iist ve ¢calisma arkadaslariyla
olan iliskisinde iletisimin istenilen diizeyde olmasinin is tatmininin diizeyini
etkileyebildigini belirtmistir. Ayrica is arkadaslarinin hem teknik hem de sosyal olarak
yeterli olmalar1 ve bireylerin orgiit icerisinde isbirligi icinde ¢aligmalarini siirdiirmeleri is

tatminini etkilemektedir (Asan & Erenler, 2008).

2.3.2.6. Odiillendirme

Yapilan arastirmalar odiillendirme ile is tatmini arasinda gili¢li bir iliski oldugunu
gostermistir. Odiillerin, ¢alisanlarin beklentilerinden yiiksek olmasi bireylerde is tatminini
saglarken, calisan beklentilerinin yeterince karsilanmamasi is tatminsizligine neden
olmaktadir (Ozer, 2022). Yerinde ve zamaninda methedilen calismaktan dolay1 takdir géren

bir ¢alisanin is tatmini bu durumdan etkilenecektir (Bozkurt & Bozkurt, 2008, s. 5).

2.3.2.7. Yonetim

Son zamanlarda calisanlari yonetimde s6z sahibi yapmak, onlarin ¢aligma siireglerinden
hosnut olmalarmi saglamak ve verimin artmasi i¢in c¢abalamak liderlik ve yoOnetim
anlayisinin gerekliliklerindendir (Bozkurt & Bozkurt, 2008). Y 6neticilerin vizyoner liderlik
ozelligi tasimak yoluyla gelecege dair hedefler belirlemesi, ongoriilii olmasi, ¢alisanlarin
isletme hedeflerine odaklanmasini saglamasi, stratejik hedefler koymasi, calisanlarin daha

cok sorumluluk almasini tesvik etmesi calisanlarin is tatminini artirmaktadir (Karaman,
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2018, s. 67). Calisanlar sorunlariyla ilgilenilmedigi ve fikirlerini beyan etmeleri istenmedigi
takdirde is tatminsizligi yasayabilmektedir. Yapilan arastirmalar gostermistir ki, ticret gibi
onemli bir motivasyon kaynaginin yetersiz oldugu is ortamlarinda bile sirf yonetici ve
yonetim tarzinin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini artirict etkiye sahip olabilmektedir

(Bozkurt & Bozkurt, 2008, s. 4).

2.4. Is Tatmininin Onemi

Is, bir kisinin yasamini devam ettirmesi icin gerekli olan ekonomik kazancin elde
edilmesinde temel isleve sahiptir (Eginli, 2009, s. 35). Ozellikle kiiresellesmeyle birlikte is
hayatina atilan bireylerin sayis1 her gegen giin artig gostermistir. Buna bagl olarak, son
yillarda rekabet ortaminin hizli bir sekilde artmasi sonucunda, orgiitlerin yenilikei, yliksek
motivasyonlu ve verimli ¢alisanlara olan ihtiyaci artmistir (Bayrak Kok, 2006). Verimli

caligsanlara olan bu ihtiyag artis1 ise is tatmini olgusunu daha énemli kilmaya baglamistir.

Is tatmininin 6neminin, kiiresellesme siirecinde isletme yonetiminde, hiyerarsik yonetim
anlayisinin yerini yatay yonetim anlayisina birakmasi ve patron kavrami yerine takim
liderine olan ko¢ kavraminin benimsenmesi gibi Orneklerle cogaltilabilecek felsefe
degisikliginde daha on plana c¢iktig1 sdylenebilir (Paksoy, 2007, s. 138). Bu acidan
bakildiginda, is tatmini c¢agdas yOnetim anlayisinin 6nemli bir boyutu olarak kabul
edilmektedir (Sevimli & Iscan, 2005). Ayrica, oOrgiitlerde bireylerden kaynaklanan
sorunlarin gitgide artmasi ve bu sorunlarin ¢dziime kavusturulmasinin amacglanmasi, is

tatmini kavraminin son zamanlarda 6nem kazanmasinin baska bir sebebidir (Ozer, 2022).

Urlu’ya (2010) gore, orgiitsel kiiltiiriin biitiinliiglinlin siirdiiriilebilir olmasi igin ihtiyag
duyulan, verimlilik artisinin mihenk tasi olan ve ¢alisan verimliligini dogrudan etkisi altina
alan olgu is tatminidir. Dolayisiyla, ister akademik oOrgiitlerde, isterse kamu veya 06zel
kuruluslarda calisanlar olsun biitlin ¢alisanlarin islerine karsi olumlu tutuma sahip olmalar1

isin bagarili olmast adina 6n planda tutulmalidir. Ciinkii bir kurumun basarisi, ancak o
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kurumda gorev yapmakta olan bireylerin iglerinden tatmin olmalartyla saglanabilir (Urlu,

2010).

Gilinlimiizde is tatmininin 6nemi dogrudan ise degil, yasamin diger noktalarina da etki
etmesinden kaynaklanmaktadir (Bayrak Kok, 2006, s. 296). Sevimli ve Iscan (2005) ise
caligmasinda, is tatmininin Oneminin, bireylerin fiziksel ve ruhsal sagliklarini kapsayan
yasam doyumu kavrami ve tiretkenlik ile ilintili olmasindan kaynaklandigin1 vurgulamistir.
Is tatmini kavrami, ¢aliganlarin performansi ve verimliligi iizerindeki etkisinden dolayi
yoneticiler i¢in ¢ok dnemlidir ¢iinkii is tatminsizliginin dogrudan neden oldugu davraniglar
isten ayrilma, devamsizlik, performans diisiikligii, sendikalasma, ruhsal ve fiziksel saglikta
bozulma seklinde goriilmektedir (Karcioglu & Akbas, 2010, s. 146). Herhangi bir
memnuniyetsizlik hali  kurumlarin  olumlu iklimini bozmakta ve verimliligini
azaltabilmektedir (Biiyiikkemre, 2024, s. 18). Bu gibi sebeplerden otiirii, ¢alisanlarin
psikolojik durumlarini g6z ardi eden isletmelerin verimli olmasi olduk¢a zordur (Sariaslan,
2021, s. 27). Dolayistyla, is tatmini unsuru, ¢alisan performansini ve kurumsal hizmetlerin
kalitesinin korunmasini saglamasi sebebiyle 6nemini siirdiirmeye devam etmektedir (Ozer,

2022).

2.5. Egitimde Is Tatmini

Egitimin gelistirilmesi ve programlanmasinda ve egitim-0gretim sisteminin temel amacina
ulagmasinda basrol olan 0gretmenlerin is tatmini diizeyleri, okuldaki ¢alisma ortaminin
verimliligini gorebilmek bakimindan ¢ok miihimdir (Soydas, 2021, s. 4). Egitim
kurumlarindan istenen verimin alinmasi ve egitimcilerin huzurlu ¢alisabilmelerinin
saglanmasi adma birtakim diizenlemelerin yapilmasi énem arz etmektedir (Bozkurt &

Bozkurt, 2008, s. 2).

Ediz (2020) c¢alismasinda, Ggretmenlerin i tatmini saglamalarinda etkin rol oynayan
boyutlarin analiz edilebilmesi ve is tatmini diizeylerinin tesvik edilebilmesi amactyla yapilan

birtakim arastirmalardan s6z etmistir. Bu arastimalara gore, yeni fikirler deneme
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ozgiirliigiine sahip olma ve uygun sorumluluk diizeyine erisme gibi durumlar, 6gretmenlerin
i tatmini saglamasinda biiyiik rol oynamaktadir. Bu baglamda, is tatmini ile “sosyal iligkiler,
sayginlik” gibi iist diizeydeki ihtiyaglar arasinda, “ek {icret” ddemeleri gibi daha birincil

sayilabilecek ihtiyaglara kiyasla daha anlamli bir iligki bulunmaktadir (Ediz, 2020).

Biiyiikemre’ye (2024) gore, is tatmini, hem Ogretmenlerin bireysel performanslar1 ve
huzurlar1 hem de egitim sisteminin genel etkinligi {izerinde kritik bir etkiye sahiptir.
Beklentileri kargilanan 6gretmenlerin is tatmini olumlu etkilenmekte; bu durum ise kararls,
istekli ve etkili olmalarinda rol oynayarak 6gretmenleri daha etkin kilmaktadir. Dolayistyla,
is tatmini saglanan 0gretmenlerin 6grencilerinin 6grenimi ve akademik basarilari da bu
durumdan olumlu yonde etkilenecektir. Ayrica, igbirlik¢i bir anlayis, okul iklimi, miidiir geri
bildirimleri, idari destek, mesleki gelisim firsatlar1 ve yoneticilerin liderlik tarzlari

ogretmenlerin is tatminini etkileyen temel boyutlar arasindadir (Biiylikemre, 2024).

Egitim Orgiitlerinden biri olan akademik orgiitler, toplumun gereksinim duydugu insan giicti
yetistirme, bilim ve teknolojinin ilerlemesini saglama, iilke sorunlarma ¢oéziim yollar
onerme, kiiltiirlin bir kusaktan digerine aktarilmasini saglama gibi onemli gorevler iistlenen;
girdisi ve ¢iktisi insan olan ve insan iliskilerinin yliksek oldugu kurumlardir (Urlu, 2010, s.
54). Toplumun dinamik bir parcasi olan ve 6nderlik misyonu tastyan iiniversitelerin ¢iktilari
aracilifiyla diger biitiin sistemleri etkiledigi dikkate alindiginda, egitimin kalitesi ve
niteliginin yliksekligi yliksekdgretim sisteminde daha fazla belirginlik kazanmaktadir

(Bayrak Kok, 2006, s. 292).

Yiiksek kaliteli bir 6gretim kadrosu, basarilt bir sistemin temel tasidir (Sharma & Jyoti,
2009). Bu baglamda, egitimcilerin is tatmini, egitimin kalitesini ylikseltmek adina bir arag
islevi gorebilir (Sahin, 2013, s. 146). Universitelerde akademik ve idari personellerin bagl
olduklar1 ve 6zliik haklar, atamalar, ticretler gibi diizenlemelerin yer aldig1 kanunlarin farkli
olmasi sebebiyle ¢alisanlarin is tatmini degisiklik gdsterse de, bu kavram herbir ¢alisan igin

biiyiik dnem tasimaktadir (Paksoy, 2007). Iyi motive edilmis bir akademik personel, yeterli
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destegin de verilmesi halinde, farkli alanlarda kendisi ve kurumuna ulusal ve uluslararasi

prestij saglayabilir (Urlu, 2010, s. 54).

2.6. is Tatmininin Sonuclar:

Sevimli ve Iscan (2005) galismalarinda, islerinden memnun olan calisanlarin, daha istekli
bir sekilde islerini yapmalari, is kurallarina ve emirlere isteyerek uyum saglamalar1 ve bu
sayede is yerinde iyi bir disiplin kurulabilmesi gibi is tatmininin birtakim Orgiitsel
sonuglarina deginmislerdir. Is tatmininin saglanmasiyla, ¢alisanlarn isyerlerine karst
baglilik ve motivasyonun olusmasi biiylik oOlgiide kolaylasacaktir. Buna ek olarak,
calisanlarin igyerine uyumu, verimliligi olumlu yonde etkileyecektir ¢iinkii isi yavaslatma,
boliim veya gruplar aras1 dengenin bozulmas: seklinde goriilebilecek bazi1 aksamalar yok

edilecektir (Sevimli & Iscan, 2005, s. 59).

Cakir’ a (2022) gore, verimlilikle ilintili ¢alismalar, mutlu ¢alisanlarin verimli ¢alisanlar
oldugunu gdstermistir. Is tatmininin varlig1, is gorenlerde 6rgiitsel baghiligin artmasindan
stresin azalmasina kadar bircok olumlu katkilar yapmakta ve genel olarak igin kalitesini
artirmaktadir (Cakir, 2022, s. 14). Calisanlar islerinden doyum sagladig: takdirde, isine karsi
pozitif bir tutum igerisine girmektedir. Normalde is tatmininin yiiksek olmasi, isi birakma
etkinligini olumlu yonde etkiler (Cakir, 2022, s. 27). Ancak is tatminsizligi yasanmasi
halinde Once isglicii devir orani artar. Bireylerin ise karsi egilimleri azalir ve kronik gec
kalmalar yasanabilir. Bunun yani sira, bazi arastirmalar is tatminsizliginin bireylerde
birtakim saglik sorunlarina yol agabildigini tespit etmistir. Is tatminsizliginden kaynaklanan
stres, bir kiginin kalp krizi ve benzer rahatsizliklara karsi hassasiyetini belirgin bir bigimde

artirmaktadir (Cakir, 2022, s. 28).

Is tatmininin yiiksek olmasi bir érgiit igin ise devamsizligin azalmast, isgiicii devir hizinin
diismesi, verimliligin ve bagliligin artmas1 gibi 6rgiit tarafindan arzulanan sonuglara yol acar
(Karcioglu & Akbas, 2010, s. 146). Ornegin, is tatminini artirabilen ve bu diizeyi

koruyabilen  orgiitler, c¢alisanlarin  isletmeden ayrilma egilimlerini  azaltmay1

26



saglayabilmektedir (Karaman, 2018, s. 68). Calisanlarin bir kurumdaki iglerinden tatmin
olma diizeyleri yliksekse, kurum tarafindan saglanan hizmetin kalitesi buna gore artar ve bu
da miisteri memnuniyetine neden olur (Naz Bakmay, 2024, s. 17). Calisanlar islerinden
memnun kalirsa, tistiin kaliteli performans gosterirler ¢iinkii is tatmini yiiksek calisanlar daha
yaratici ve yenilik¢i olma egiliminde olurlar (Sharma & Jyoti, 2009). Ayrica, aragtirmalar is
memnuniyeti saglamis calisanlarin daha uzun siire yasadigini, daha saglikli, daha mutlu,
daha yardimsever, daha giivenilir, daha az elestirel ve daha az siipheci oldugunu ortaya

koymustur (Paksoy, 2007, s. 140)

Genel olarak yapilan arastirmalara gore, is tatmininin saglanmasi bireyleri bir¢cok agidan
olumlu etkilemekteyken, is tatminsizligi bireylerin hem is hayatlarinda hem de sosyal
yasamlarinda  olumsuz  sonuglar  dogurmaktadir.  Ornegin, orgiitsel  acidan
degerlendirildiginde, is tatminsizligi ise ge¢ gelme, devamsizlik, sik is degistirme,
performans diisiikliigli gibi sonug¢lara neden olmaktadir (Eginli, 2009, s. 36). Biiylikemre
(2024) bireysel bir degerlendirmeye de yer verdigi bir calismasinda, ¢alistigl isten memnun
olmayarak ve bagka c¢aresi olmadan isine devam eden bireylerde stres, bas agrisi, uyku
bozuklugu, depresyon ve aile i¢inde sorunlar gézlemlendigini belirtmistir (Biiylikemre,

2024).

2.7. Diisiince Yapis1 (Mindset) Teorisi

Bilim insanlari uzun zamandir zekanin dinamik ve degisim gosterebilen bir sey olup
olmadig1 konusunda cesitli fikirler 6ne siirmiistiir (Padir & Vangoli, 2023). Zekaya iligkin
ortiik teoriler, esit yeteneklere sahip kisilerin neden basarida farklilik gosterdigini
sorgulamaktadir (Y1ilmaz, 2020, s. 32). Bu baglamda, bireyin karakteristik 6zelliklerine dair
inanglar agiklayan “diisiince yapis1” kavrami karsimiza ¢ikmaktadir (Tanriverdi, 2022).
Diislince yapisi, bir olay veya durumla alakali deneyimler sonucunda birey tarafindan
olusturulan algilarin tek boyutlu organizasyonudur ve bireylerin davranislar1 iizerinde

etkilidir (Mermer, 2024, s. 20). Diisiince yapist konusunda aragtirmalarin1 derinlestiren ve
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motivasyon ve kisilik psikolojisi alaninda taninmis bir psikolog olan Dweck ise, diisiince

yapist teorisini ortaya koymustur.

Diisilince yapisi teorisinin temelini 1970’lerde Carol Dweck’in ¢ocuklar iizerinde yapmis
oldugu gozlemler olusturmaktadir (Ceyhan, 2024, s. 56). Dweck baskalarinin goriislerinin
degil kisinin kendi nitelik ya da yetenekleri hakkindaki kanallarinin etkilerine odaklanmigtir
(Karakelle & Sarag, 2022, s. 123). Bu teoriye gore, bireyin motivasyonu, herhangi bir olay
karsisindaki tutumu ve davranislari bireyin zeka konusundaki inancmin etkisi altindadir

(Mutluer, 2024).

Yetenek ve zekanin degisebilirligi hakkindaki inan¢larin davraniglar iizerindeki etkisini
aciklayan diislince yapisi teorisine gore, zorluklar ve engellerle basa ¢ikma siireclerinde zeka
kritik bir faktor olarak kabul edilmektedir. Dweck (2008) tarafindan yapilan bazi
arastirmalar sonucunda, benzer zeka ve yeteneklere sahip 6grencilerin bazilarinin verilen
gorevden kolay olani, digerlerinin ise zorlayici olani tercih ettigi ortaya ¢ikmis ve bu
ogrencilerin zorlayic1 goérev karsisinda heyecan, memnuniyet ve seving gosterdigi ortaya
konmustur. Arastirma bulgulari, bireylerin zorluklarla basa ¢ikmasindaki etkenin sadece
zeka olamayacagini gostermistir. Bundan yola ¢ikarak, zekanin sabit veya gelisim odakli
olduguna yonelik inancin farkli hedefler ve davranis kaliplart olusturdugunu o6ne siiren

biitiinciil yapidaki diisiince yapisi teorisi gelistirilmistir (Aydin, 2024, s. 10).

Carol Dweck sosyal-bilissel motivasyon alaninin 6nemli bir arastirmacisidir. Zekanin
dogasin1 anlamaya yonelik arastirmalar yapan Dweck, bireyi basarili olmak i¢in ¢aba ve
miicadeleye iten gizil degiskeni ortiik diisiince yapilar olarak ifade etmistir. Bir bireyin
herhangi bir konu hakkindaki inanci bilimsel bir dogruluk kosulu gerektirmez. Bu baglamda
aragtirmalarin1 yiiriiten Carol Dweck, ge¢mis yasantilarin etkisiyle ogrencilerin zeka

kapasitelerine dair iki farkli diislince yapisina sahip olduklarini 6ne siirmiistiir (Erden, 2021).
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2.8. Diisiince Yapisinin Boyutlar:

Dweck’e gore (2000), zekay1 tanimlamanin gelisim odakli zeka veya sabit zeka olarak iki

belirgin sekli vardir (Tanriverdi, 2022, s. 7).

2.8.1. Sabit (Fixed) Diisiince Yapisi

Zekay1 dogustan gelen, somut, sabit ve nispeten degismez olarak goren goriis sabit diislince
yapisi olarak adlandirilmaktadir (Padir & Vangolii, 2023, s. 452). Sabit diisiince yapisina
sahip bireyler basarilarinin dogustan gelen yeteneklerden kaynaklandigina ve zorluklarla
yiizlesmeye kars: direngli olduklarina inanmaktadir (Mermer, 2024). Ozellikle bu inangtaki
bireyler i¢in yetenegi dogrulamak daha 6nemli hale gelebilir ve yogun ¢aba gostermek daha
diisiik bir yetenek gostergesi olarak algilanabilir (Dweck & Yeager, 2019, s. 3). Sabit
diisiince yapisina sahip olan bireyler, basarilarini digsal etkenler veya olaylara dayandirarak
degerlendirirler ve kendi yeteneklerini gelistirme firsatlarin1 kagirabilirler (Aydin, 2024, s.
12). Ayrica bu bireyler, akilli gériinmeye ¢alismakta ve hata yapmaktan korkmaktadirlar
(Mutluer, 2024, s. 24). Bu nedenle, bu diisiince yapisindaki bireylerin gelisim umutlar: fazla
olmadig1 icin genellikle 6grenmeye karsi motivasyonlari azim ve kararliliklar1 da diisiiktiir

(Bayrakceken & Samanci & Gokbulut, 2021, s. 153).

Sabit diisiince yapisina sahip bireylere gore zeka, karakteristik 6zellikler veya ahlak gibi
temel Ozellikler degisim gostermemektedir. Bu agidan bakildiginda, onlara gore
degistirilebilecek bir sey yoktur. Bu nedenle, bu bireyler caba gostermekten kaginirlar ve
hata yapabilecekleri her durumu engellerler ve yaptiklari hatalar1 basarisizlik olarak
degerlendirirler. Bu diisiince yapisindaki bireyler kisa siirede pes etmekte ve elestirileri bir
gelisim arac1 olarak degerlendirmemektedir. Aynt zamanda bu bireyler i¢in bagkalarmin

basarisi bir tehdit unsurudur (Tanriverdi, 2022, s. 7).
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2.8.2. Gelisim Odakl (Growth) Diisiince Yapisi:

Gelisim odakli diisiince yapis1 temel Ozelliklerin emek vermeyle, stratejilerle ve
bagkalarindan yardim almayla gelistirilebilecegi inancina dayalidir (Dweck, 2006, s.11). Bir
baska ifadeyle, zekanin dinamik ve caba ile gelistirilebilir oldugu inanci gelisim odakli
diisiince yapisi olarak tanimlamaktadir (Padir & Vangolii, 2023). Gelisim odakli diisiince
yapisinin dogusu, bazi dgrencilerin zor problemlerle karsilastiklarinda endigelenmesine
karsin, digerlerinin bu zorluklarla yiizlestiklerinde heyecan gostermesinin nedeninin
anlagilmaya calisilmasiyla baslamistir (Ceyhan, 2024). Gelisim odakli diisiince yapisina
sahip bireyler icin zeka ve yetenek sadece bir baslangi¢ noktasidir ve bu bireyler temel
becerilerin ¢abayla gelistirilebilecegini inanmaktadirlar (Mermer, 2024). Sabit diisiince
yapisinin tam aksine gelisim odakli diisiince yapisina sahip kisiler 6grenmenin ve
deneyimlemenin gelisimi ve davraniglar etkiledigine inanmaktadirlar (Tanriverdi, 2022, s.
7). Buna karsilik, bireyler yetenegi gelistirilebilir bir 6zellik olarak gordiiklerinde, bu
yetenegi gelistirmek daha onemli hale gelebilir ve azim siirdiiriilebilir bir hale doniisiir
(Dweck & Yeager, 2019, s. 3). Gelisim odakl1 diisiince yapisinin bireylerin 6grenme siireci

iizerinde destekleyici bir etkisi bulunmaktadir (Mutluer, 2024).

Gelisim odakli diislince yapisina sahip bireyler, zihinsel becerilerin herhangi bir siir
icerisinde sabit kalmadigmma inandiklart ic¢in ¢alisarak ve ¢abalayarak basariya
erigebileceklerine inanmaktadir. Bu inanistaki bireylerin gosterdikleri ¢aba zamanla daha
cok cabay1 dogurmaktadir. Bu sayede yeteneklerin zaman i¢inde gelistirilebilecegi kanisiyla

daha yiiksek basar1 motivasyonu elde etmektedir (Karakelle & Sarag, 2022).

2.9. Egitimde Diisiince Yapisi

Egitimin amaci, yeteneklerin, bilgi ve becerilerin gelistirilmesi aracilifiyla dgrencilerin
potansiyellerini tam anlamiyla kesfetmelerini ve kendilerini gergeklestirmelerini
saglamaktir. Ogrencilerin gelisim siirecini desteklemek igin basar1 diizeyini etkileyen

boyutlar1 saptamak 6nemlidir. Diisiince yapis1 basar1 diizeyini etkileyen bir boyut olarak

30



karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii sabit diislince yapisina sahip &grenciler zekanin
degistirilemez olduguna inanirken, gelisim odakli diislince yapisina sahip olanlar zekanin
dinamik, gelistirilebilir ve zamanla giiclendirilebilir olduguna inanmaktadir (Padir &

Vangolii, 2023).

Diisiince yapis1 bireyin olaylar karsisindaki davranislarini, zorluklarla miicadele ederken
yapmis oldugu segimlerini ve bu siiregte gosterdigi ¢abay1 etkilemektedir. Sonug olarak,
diistince yapisinin bu etkisi, zeka yapist ile ilgili gerceklerden bagimsiz bir sekilde akademik

performans tizerinde belirleyici bir giice sahiptir. (Mutluer, 2024, s. 23).

Dweck ve Leggett (1988) tarafindan yapilan arastirmalar sonucunda iki farkli diislince
yapisina sahip Ogrencilerin bagart algilarinin, motivasyon yonelimlerinin ve 6grenme
yollarimin farkli oldugu ifade edilmistir (Erden, 2021). Yapilan ¢aligmalar diisiince yapisinin
degistirilebilecegine ve gelisim odakli diisiince yapisinin okuldaki yiiksek basari ile
baglantili olduguna dair énemli kanitlar oldugunu ortaya koymaktadir (Bayrak¢eken &

Samanci & Gokbulut, 2021, s. 153).

Ogretmenlerin diisiince yapis1 ise, Ozellikle biiyiime zihniyetine sahip olduklarinda,
ogrencilere rehberlik etme ve rol model olma agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir ¢iinkii
ogretmenler, 6grencilerinin 6grenme siireclerini etkiler ve akademik, sosyal ve duygusal
gelisimlerine katkida bulunarak onlarin diisiince yapilarinmi sekillendirir. Bu yoniiyle, hem
ogrencilerin hem de Ogretmenlerin diislince yapilar1 egitim siirecinde biiyiik rol

oynamaktadir (Donmez, 2024, s. 22).

2.10. Diisiince Yapis1 ve Is Tatmini Iliskisi

Alan yazin incelendiginde, yoneticiler i¢cin gelisim odakli diisiince yapisinin uygunlugu
hakkinda birtakim c¢alismalar yapilmis oldugu ve bu diisiince yapisinin is gorenler
baglaminda da hem is performansinin hem de ise bagliligin bir belirleyicisi olarak karsimiza

ciktig1 anlagilmaktadir (Ceyhan, 2024, s. 58).
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Gelisim odakli diislince yapisina sahip olan c¢alisanlar, egitim programlarina katilim
gostermeye c¢alistiklart kuruma katkida bulunmaya daha egilimlidir. Ayrica bu c¢alisanlar
islerini daha motive ve tutkulu bir sekilde yapmaktadirlar. Bu baglamda, gelisim odakli
diisiince yapisini, daha yiiksek is tatmini ile iligkilendiren bazi kanitlar bulunmaktadir.
Ornegin, is yerinde herhangi bir zorlukla karsilasan gelisimci diisiince yapisina sahip bir
calisan, zorlugun iistesinden gelmek icin bir yol bulmaya calisacak ve sonucunda da
calisanin is tatmini yiiksek olacaktir. Buna ek olarak, gelisim odakli diislince yapisina sahip
calisanlar, kariyer basarisi ve is tatmini ile iligkili olan hayat boyu 6grenme girisimlerine

katilmaya daha isteklidirler (Nousi, 2022, s. 7).

Gelisim odakli diisiince yapisina sahip calisanlar, is arkadaslariyla olumsuz bir olay yasasa
bile onlarin davraniglarinin zaman iginde degisebilecegine inandiklari i¢in bu durumu daha
olumlu algilamaktadirlar. Buna ek olarak, gelisim odakli diisiince yapisi ¢alisanlarin orgiit
aidiyetini desteklemektedir. Bu sayede, calisanlarda is tatmini gelismektedir (Kondratowicz

& Dorota Godlewska, 2023).

2.11. Tlgili Arastirmalar

Paksoy, 2007 yilinda Harran Universitesi kapsaminda yaptigi calismasinda, is
memnuniyetinin ¢alisanlarin islerinden hognut olmalari, is memnuniyetsizliginin ise ise karst
olan negatif tutum oldugunu ifade etmistir. Bu ¢alisma farkli unvanlara sahip akademik
personelin kurumsal is doyumunu &lgmeyi amaclamustir. Arastirma Harran Universitesi’nde
gorev yapan akademik personelle sinirhidir. Arastirmanin katilimcilari, “Basit Tesadiifi
Ornekleme” yontemi kullanilarak secilmistir. Anket sonuglar1 One-Way Anova Testi ile
analiz edilmistir. Sonug olarak ise i memnuniyetinin unvanlara gore farklilik gosterdigine

dair veriler elde edilmistir (Paksoy, 2007).

Crossman ve Harris, 2006 yilinda ortaokul 6gretmenlerinin is tatminine dair bir arastirma
yapmistir. Bu ¢alismada is tatmini ¢evresel, psikolojik ve demografik olmak iizere ti¢ farkl

boyutta incelenmistir. Arastirmada Is Tatmini Anketi (JSS) kullanilmistir. Anketten 233
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kullanilabilir cevap elde edilmistir. Elde edilen verilerin, is tatmini diizeylerinde yasa ve
cinsiyete gore farklilik oldugunu gostermis olmasinin yani sira biiyiik bir farkin olmadig:

vurgulanmistir (Crossman & Harris, 2006).

Sypniewska, 2013 yilindaki arastirmasinda is tatminini etkileyen faktorleri
degerlendirmistir. Arastirma 215 katilimer ile yiiriitiilmiistiir ve is memnuniyetini etkileyen
faktorleri degerlendirmek amaciyla 6zel olarak gergeklestirilmistir. Aragtirma tasarlanan
anket ile gerceklestirilmistir. Katilimcilara yoneltilen sorularin ardindan elde edilen verilere
gore, is tatminini etkileyen en onemli faktoriin is atmosferi; en az diizeyde 6nem arz eden
faktoriin ise kurum kiiltiirii oldugu sonucuna varilmistir. Bunun yani sira, ¢alisma verileri
baglaminda, 6nemli diger faktorlerin istihdam istikrari, is arkadaglariyla iyi iligkiler ve

yoneticilerle iletisim oldugu belirtilmistir (Sypniewska, 2013)

Dweck ve Yeager, 2019 yilinda yapmis olduklar1 ¢alismalarinda diisiince yapisini kavramini
derinlemesine incelemistir. Bu c¢alismada, diisiince yapisi teorisinin temellerine, gelisim
odaklt ve sabit diisiince yapilarmma yer verilmistir. Makalede daha Onceden yiiriitiilen

caligmalarin degerlendirmesi yapilmistir. (Dweck & Yeager, 2019).

Yilmaz, 2020 yilinda yapmis oldugu ¢aligmasinda, 6gretim elemanlarinin diisiince yapilari
ve 0z yeterlilik inaniglar1 arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma Tiirkiye’deki devlet ve
ozel {iniversitelerin Ingilizce Hazirlik programlarinda ¢alisan 6gretmenleri kapsamaktadir.
Arastirmanin veri toplama araci ankettir. Bu calismanin bulgularina dayanarak, gelisim
odakl1 diislince yapisina sahip dgretmenlerin daha yiiksek 6z yeterlilik inanglar1 oldugu

ortaya konmustur (Y1lmaz, 2020).

Nousi, 2022 yilinda is yerindeki sosyal etkilesimler konulu bir ¢alisma yapmistir. Bu
caligmada gelisim odakli diisiince yapist ile ¢alisan is tatmini arasindaki iliski ve affedicilige
kars1 tutumlarin bu iliski izerindeki arabulucu etkisi incelenmistir. Calismada kullanilan veri
toplama aract ankettir. Calismada, gelisimci diisiince yapisina sahip ¢alisanlarin i yerlerine
daha sadik olduklari, daha motive ¢alistiklar1 ve is yerlerinde zorluk yasasalar bile bunun

iistesinden gelmek i¢in ¢aba gosterdikleri belirtilmistir. Ayrica, ¢calismada gelisim odaklt

33



diisiince yapisinin yoneticilere de faydali oldugu ve bu diisiince yapisinin, yoneticilerin

calisanlara kars1 olan tutumunu gelistirebilecegi 6ne stiriilmiistiir (Nousi, 2022).

Kouzes ve Posner, 2019 yilinda yoneticilerin diisiince yapilarinin yonetici davranislari
tizerine etkisi konulu bir ¢calisma yapmiglardir. Yonetim pozisyonlarindaki bireyler, diisiince
yapist yonelimlerinin yani sira ¢esitli liderlik davranislarinda ne siklikla yer aldiklarinin bir
degerlendirmesini saglamistir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir.
Bu calisma sonucunda gelisim odakli diislince yapisina sahip ydneticilerin, sabit diislince
yapili meslektaslarina gore liderlik davraniglarini daha sik kullandiklar1 vurgulanmigtir

(Kouzes & Posner, 2019).

Capelleras, 2005 yilinda yapmis oldugu calismada, akademik personelin islerine ve
kurumlarma yoénelik tutumlarini arastirmistir. Ayrica, bu ¢alismada is tatmini, 6z yeterlilik
ve orgiitsel baglilik gibi kavramlarda incelenmistir. Calisma Ispanya yiiksekdgretim
kurumlarinda anket araciligiyla yiriitiilmistiir. Arastirma sonucundan elde edilen veriler,
akademik personelin ise dair tutumlarina dayali olarak is tatminsizligi yasayanlar, is tatmini
elde edenler ve igsel Ozellikler ve digsal destek ile tatmin elde edenler olmak tizere farkli

gruplar altinda siniflandirilabilecegini gostermektedir (Capelleras, 2005).

Paksoy, Soyer ve Calik, 2017 yilinda yonetimsel iletisim becerilerinin is tatmini ve is
baglilig1 seviyeleri lizerindeki etkisini aragtirmistir. Aragtirmanin veri toplama araci ankettir
ve toplam 399 kisiden veri toplanmistir. Arastirma sonucuna gore, yonetsel iletisim
becerileri ile is tatmini ve is baglilig1 seviyeleri arasinda olumlu, ¢ift yonlii ve iliml1 bir iliski
vardir. Ancak, is tatmini ile is baglilig1 arasinda olumlu ve ¢ift yonlii olsa da, zayif bir iligki
bulunmaktadir. Sonug olarak, yonetimsel iletisim becerilerinin is tatmini ve is baglilig1

iizerinde anlamli bir etkisi olduguna ulasilmistir. (Paksoy & Soyer & Calik, 2017).

Aliyari, 2024 yilinda yoneticilerin ¢alisan is tatmini iizerindeki roliinii incelemistir.
Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Katilimeilart bir sirkette calisan

300 kisiden olusmaktadir. Arastirma sonuglari, yoneticinin roliiniin is arkadasi iligkileri,
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refah, terfi, calisma kosullari, gorevler ve siiregler lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu

gostermektedir (Aliyari, 2024).

Uzun ve Ozdem, 2017 yilinda 6gretmenlerin ydnetici destegi algilari ile is performanslari
arasindaki iligki tizerindeki is tatmininin aracilik rolii hakkinda bir arastirma yiirtitmiislerdir.
Calisma Giresiin ilindeki devlet liselerinde ¢alisgan 206 Ogretmenin katilimiyla
gerceklestirilmistir. Verilerin toplanmasi i¢in yonetici destegi, is tatmini ve i performansi
Olcekleri kullanilmigtir. Calisma sonucunda, yonetici destegi, is performansi ve is tatmini
arasinda olumlu bir dogrusal iligkisi; i tatmininin ise, yonetici destegi ve is performansi

arasinda tam bir aracilik roliine sahip oldugu ortaya konmustur (Uzun & Ozdem, 2017).

Duyan ve Yildiz, 2020 yilinda doniisiimcii liderlik tarzinin yiiksekogretim kurumlarinda
calisan akademik personelin is tatminine etkisini inceledikleri bir ¢aligma yiirtitmiislerdir.
Calisma Tiirkiye’deki 6 iiniversiteyi kapsamaktadir ve veriler anket araciligiyla toplanmaigtir.
Calisma sonucuna gore, doniisiimcii liderligin is tatmini tlizerinde dnemli ve olumlu bir

etkiye sahip oldugu ortaya ¢cikmistir (Duyan & Yildiz, 2020).
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BOLUM 111

YONTEM

Bu boliimde, aragtirma modeli, arastirma grubu, veri toplama araglari, verilerin toplanmasi

ve verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer verilmistir.

3.1. Arastirma Modeli

Bu caligmada, 6gretim elemanlarinin yiiksekogretim kurumlarindaki ¢alisma deneyimlerine
dayanarak islerine kars1 gelistirdikleri tutumlarin, is tatminlerine katkida bulunan faktérlerin
ve yoneticilerin diislince yapisinin 6gretim elemanlari lizerindeki etkilerinin arastirilmast
amaglanmistir. Bu calisma yiiriitiiliirken nitel aragtirma yontemi kullanilmistir. Nitel
aragtirma, bireylerin olusturduklar1 anlamlar1 inceleyerek alana 6zgii agiklama ya da teori
gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir (Ozden & Saban, 2023, s. 4). Nitel arastirma,
insanin kendi potansiyelini anlamasi, sirlarini ¢gd6zmesi ve gabasiyla insa ettigi sosyal yap1 ve
sistemlerin derinliklerini kesfetmek i¢in gelistirdigi bilgi iiretme bigimlerindendir (Baltaci,

2019, s. 370).

Calisma nitel aragtirma yontemlerinden biri olan fenomenolojik yaklasim g¢ercevesinde
yapilmistir. Fenomenoloji, daha ¢ok pozitivist paradigmanin karsisinda gercekligi bireysel
bakis ve deneyimlerde arayan bir akim olarak gelismistir (Ersoy, 2023, s. 68). Felsefe ve

psikoloji alanlarindan gelen bir arastirma tasarimi olan fenomenoloji deseni, aragtirmacinin
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bir fenomen hakkinda bireylerin yasadigi ortak deneyimleri ¢6ziimleyebilmesini ve
deneyimler araciliiyla arastirmada ulasilmak istenen 6ziin elde edilmesini saglamaktadir
(Yalgm, 2022). Bu arastirma yontemi sayesinde, Ogretim elemanlarmin is tatminini
sekillendiren faktorlerin derinlemesine arastirilmasi saglanmistir. Bu ¢alismanin fenomenini
ise yoneticilerin diislince yapisinin i§ tatminine etkileri olusturmaktadir. Dolayisiyla
iiniversitelerde gorev yapmakta olan 6gretim elemanlariin i tatminini hangi faktorlerin
etkilediginin ve yoneticilerin sahip oldugu diisiince yapisinin is tatmini iizerinde nasil bir

etkiye sahip oldugunun belirlenmesi amaglanmaistir.

3.2. Arastirma Grubu

Bu ¢aligmanin aragtirma grubunu, Ankara ilinde ¢esitli yliksekdgretim kurumlarinda gorev
yapmakta olan 25 goniilli 6gretim elemani olusturmaktadir. Arastirma grubunun
katilimeilarint Medipol Universitesi, Tiirk Hava Kurumu Universitesi, Gazi Universitesi,
Baskent Universitesi gibi farkl1 {iniversitelerin yabanci diller yiiksek okulunda gérev yapan
Ogretim elemanlar1 olusturmaktadir. Katilimcilarin belirlenmesinde amagli 6rnekleme
kullanilmigtir. Aragtirmanin amacina bagli olarak bilgi acisindan zengin durumlarin
secilerek derinlemesine arastirma yapilmasina olanak taniyan amagli 6rnekleme, belli
olgiitleri karsilayan veya belirli 6zelliklere sahip olan bir veya daha fazla 6zel durumlarda
calisilmak istendiginde tercih edilmektedir (Ko¢ Basaran, 2017, s. 490). Bu yontem
aracilifiyla belirli kriterlere gore segilen katilimeilarin  arastirmanin  6ziine dair
derinlemesine bilgi saglayabilmesi amaglanmigtir. Bu baglamda segilen katilimcilari
caligmaya goniilli bir sekilde katkida bulunmay1 kabul eden ve farkli yonetim tarzlarin
deneyimlemis olan dgretim elemanlari olusturmustur. Aragtirmada hem kadin hem de erkek
ogretim elemanlart ile goriismeler yapilmistir. Gizliligin saglanmasi adma veriler
anonimlestirilerek kullanilmistir. Katilimcilarin goérev yaptigr tiniversiteler ve katilimer

dagilimi asagidaki Tablo 1’de sunulmustur.
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Tablo 1.

Katilimcilarin Gérev Yaptigi Universiteler ve Katilimcr Dagilimi

Katilimcilarin Gorev Yaptigi Universiteler Katilime1 Dagilimi
Ankara Medipol Universitesi 10
Gazi Universitesi 6

Tiirk Hava Kurumu Universitesi

Baskent Universitesi 4

3.3. Verilerin Toplanmasi ve Araglari

Fenomenolojik desenle yliriitilen bu c¢alismada verilerin toplanmasi i¢in goriisme
tekniginden yararlanilmistir. Baz1 kaynaklarda miilakat olarak da isimlendirilen goriisme
tekniginin diger veri toplama yontemlerinden en biiylik farki bir olay, olgu veya durum
hakkinda derin bilgi saglamasidir (Akman Dombekci & Erisen, 2022). Katilimcilar
aragtirmanin hedefine uygun kriterlerin yani sira goniilliik esasina gore belirlenmistir.
Katilimcilarla goriismeler belirlenen randevu giinii ve saatinde ¢evrimici olarak yapilmistir.
Gorligmeler her bir katilimciyla yaklasik 20 dakika stirmiistiir. Goriisme siirecinde her bir
katilimciya ayni sorular yoneltilmistir. Gortismeler katilimeilarin onayiyla birlikte kayit
altina alinmistir. Daha sonra kayit altindaki veriler aragtirmaci tarafindan dinlenerek
bilgisayar ortamimda Word dosyasi halinde yaziya doniistlirilmistiir. Gorligmelerde
aragtirmaci tarafindan hazirlanmig olan yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilmigtir.
Calismanin yiiriitiilmesi i¢in aragtirmanin problemine ve amacina uygun bir sekilde
hazirlanmig goriisme sorulari ile goriismelerin gerceklestirilmesi saglanmistir. Goriisme

formunda asagidaki sorular yer almaktadir;
1. Bir 6gretim elemant olarak ¢alisma deneyimlerinizi nasil tanimlarsiniz?
2. Budeneyimlerinize dayanarak is tatmininize katkida bulunan faktorler nelerdir?
3. Yoneticilerin is tatmini lizerindeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz?
4. Yoneticinizin diislince yapisini nasil degerlendiriyorsunuz?

5. Yoneticinizin diisiince yapisinin i tatmininizi nasil etkiledigini diisiiniiyorsunuz?
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6. Yoneticinizin diislince yapisinin is tatmininiz iizerindeki etkisini nasil

deneyimlediniz?

7. Yoneticinizin diisiince yapist farkli olmasi durumunda is tatmininizde ne tiir

degisiklikler meydana gelecegini diislinliyorsunuz?

3.4. Verilerin Analizi

Arastirmada daha derinlemesine veri elde edilebilmesi amaciyla bir nitel arastirma
yaklagimlarindan biri olan fenomenoloji deseni kullanilmistir. Bu nedenle katilimcilarla
cevrimi¢i goriismeler yapilarak yoneticilerin diisiince yapisinin 6gretim elemanlarinin is
tatmini {izerinde etkisi irdelenmistir. GoOriigmelerden elde edilen verilerin analizinin
yapilmas1 igin igerik analizi yéntemine basvurulmustur. Igerik analizi teknigi soylem
iceriginde bulunan ana bilesenleri saptama, siniflandirma ve yorumlama amaci ile kullanilan
sistemli nesnel bir yontem olarak tanimlanmakta; bu teknik sayesinde bir yazinin ig¢inde
sistematik bir bi¢imde belirlenen kategorilerin veya kodlarin analiz edilmesi saglanmaktadir
(Alanka, 2024, s.69). Arastirmaci goriismeleri bagimsiz bir sekilde ele alarak bilgisayar
ortaminda Word dosyasi olarak yaziya dokmiistiir. Bu siire¢ icerisinde her bir katilimcidan
elde edilen veriler birbirinden ayr1 ve tekrarli bir sekilde analiz edilerek veriler
kodlandirilmis ve uygun kategoriler altinda siniflandirilmistir. Son olarak da bulgular
yorumlanmistir. Bulgular sunulurken dogrudan ilgili katilimcinin goriislerine alintilanarak
yer verilmistir. Verilerin sunulmasini takiben ¢alismanin kavramsal ¢ercevesindeki hususlar

incelenerek bulgulara dair yorumlamalar yapilmigtir.

3.5. Gegerlik ve Giivenirlik

Alanyazinda, gecerlik ve giivenirlik kriterlerinin nitel arastirmalarin  kalitesinin
artirilabilmesi i¢in 6nemli oldugu belirtilmektedir. Guba (1981) nitel arastirmanin giiven

duyulabilir olmasi i¢in inandiricilik, aktarilabilirlik, tutarlilik ve dogrulanabilirlik
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olgiitlerinin saglanmasi gerektigini vurgulamistir. Buna gore, ilk olarak arastirma sorulariin
kriterlere uygunlugunun test edilebilmesi i¢in uzman goriisiine bagvurulmasinin ardindan iig
kisi ile pilot goriisme yapilmistir. Sorularin ¢aligtiginin gézlemlenmesinin ardindan veri
toplama silirecine baslanmigtir. Arastirmanin inandiricilik Olgiitiiniin  saglanmasi igin
caligmayi yiiriiten aragtirmaci ¢aligma siirecinde aktif olarak bulunmus, katilimcilari dikkatle
gozlemleyerek veri toplama stirecine gerekli zamani ayirmistir. Aktarilabilirligin saglanmasi
amaciyla arastirmaci 6rneklem secim siirecini agik¢a ifade etmistir. Aragtirmact aragtirmanin
giivenirligini saglamak amaciyla goriigme sorular1 hazirlarken alanyazina bagvurmus ve
hazirladiktan sonra uzman goriisii almigtir. Buna ek olarak, arastirmaci, 6n yargilarin en aza

indirgenmesi i¢in arastirma siireci boyunca literatiir taramaya devam etmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR VE YORUMLAR

Arastirmanin bu boliimiinde yoneticilerin diisiince yapilarinin 6gretim elemanlarimin is
tatmini tizerindeki etkileri lizerine gerceklestirilen yar1 yapilandirilmis goriismelerden elde

edilmis bulgulara ve bulgulara dair yorumlara yer verilmistir.

4.1. Birinci Alt Problem
Tablo 2.

“Ogretim elemanlarimin ¢alisma deneyimlerini tamimlamasi” ana kategorisine iliskin

veriler
KATEGORI KOD KATILIMCI N
Olumlu Deneyimler Mesleki Tatmin K1, K2, K4, K5, K6, 9
K16, K18, K20, K21
Ilham Verici K10 1
Mesleki Basart K3, K13 2
Osrencilerin Geligsimine K10,K16 2
Katki Saglama
Yetiskin Ogrencilerle K9, K11, K15, K22 4
Calisma
Osrencilerle Iliskiler ve K10, K12, K15, K17, 5
Olumlu Doéniitler K21
Calisma Kosullarndan K14, K19, K23 3
Memnuniyet
Calisma Ortami K22, K25 2
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Gelisimi Destekleyen Is K11 1

Arkadaslart
Bagimsizlik ve Ozerklik K22 1
Egitim Deneyimi ve K3, K10, K11, K13, 5
Mesleki Gelisim K15
Yoneticilerle Iliskiler K7, K24 2
Kurum Sisteminin K7 1

Oturmus Olmast

Olumsuz Goriisler Mesleki Tanim ve K3 1
Stmrlar
Ozel Universitelerdeki K5 1
Ticari Kaygi
Insan Iliskileri K8 1
Yonetimle Iliskiler K18, K19 2
Yoneticilerin Yonetim K8 1

Alanyazimina Dair
Yetersiz Bilgide Olmasi

Geri Bildirimlerin K9 1
Karsihik Bulmamasi

s Yiikii K12,K17 2

Olumsuz Ogrenci Profili K15, K21 2

Tecriibe Eksikligi K21 1

Zorlayict Gorevin K11 1

Kalmamasi
Idari Islerin Zaman K13 1
Almasi

Tablo 2 incelendiginde katilimecilarin “Bir 6gretim elemani olarak ¢alisma deneyimlerinizi
nasil tanimlarsiniz?” sorusuna verdikleri cevaplara gére 24 kod belirlenmistir. Belirlenen
kodlar 2 kategori altinda toplanmistir. Belirlenen kodlarin 12’si yalnizca bir katilimery1
temsil etmektedir. Geriye kalan 12 kod 2-5 katilimciy1 temsil etmektedir. Bir kod ise 9

kisinin ifadelerini temsil etmektedir.
Kategori 1: Olumlu Deneyimler

Tablo 2 incelendiginde “Olumlu Deneyimler” kategorisinde toplam 13 kod belirlenmistir.
Bu kategori i¢inde yer alan kodlarin frekans dagilimi incelendiginde en sik kullanilan kodun
“Mesleki Tatmin” oldugu (f:9) analiz edilmistir. Diger kodlar ise; “ilham Verici”, “Mesleki
Basar1”, “Ogrencilerin Akademik Gelisimine Katki Saglama”, “Yetiskin Ogrencilerle

Calisma”, “Ogrencilerle Iliskiler ve Olumlu Déniitler”, “Calisma Kosullarindan
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Memnuniyet”, “Calisma Ortami”, “Gelisimi Desteleyen Is Arkadaslar”, “Bagimsizlik ve
Ozerklik”, “Egitim Deneyimi ve Mesleki Gelisim”, “Yoneticilerle Iliskiler” ve “Kurum
Sisteminin Oturmus Olmas1” olarak belirlenmistir. Katilimcilarin  verdigi cevaplar

baglaminda belirlenmis olan kod ve 6rneklerin bazilar1 asagidaki gibidir:

Mesleki Tatmin. Katilimcilarin mesleklerine karsi sahip olduklart olumlu tutumu temsil eden
bir koddur. “Olumlu Deneyimler” kategorisinde frekans dagilimima gore en sik kullanilan
kod olmustur. Toplam 9 katilimc1 bu koda ifadelerinde yer vermistir.
K1 bir dgretim elemam olarak ¢alisma deneyimlerini su ifadelerle tanimlamustir: “fyi
diyebilirim. Ogretim elemani olmaktan keyif aliyorum.”
K5 bir 6gretim elemani olarak ¢alisma deneyimlerine yonelik diistincelerini su sekilde ifade
etmistir:  “Genel olarak isimi seviyorum ama ben isimi sevdigim i¢in kisisel olarak.
Meslegimi seviyorum.”
K6 ¢alisma deneyimlerini tanimlarken su ifadeleri kullanmastir:
“Samrim yaptigim isi seviyorum. Ozellikle iiniversitede calismayr seviyorum ¢iinkii
mesela bir ortaokul veya liseye kiyasla bence kendi becerilerine daha uygun bir
baglamda 6gretiyorum. Bir ilkokulda, ortaokulda veya lisede daha farkli sinif yonetimi
gerekebilir. Universitenin benim kabiliyetlerime ve karakterime daha uygun oldugunu
diigtiniiyorum.”
K16 calisma deneyimlerini su sozlerle tanimlamistir:
“Bu soruyu hem olumsuz hem de olumlu yanlari ile ele almak isterim ama daha ¢ok
olumlu oldugunu séyleyebilirim calisma deneyimimin. Bir 6gretim elemani olarak
etkilesim icindeyim siirekli égrencilerle. Ogrencilerin akademik gelisimine katkida
bulunmak tatmin hissettiriyor. Tabi ogretmenligin getirdigi bazi zorluklar da var ama
onlarin disinda ¢alisma deneyimim olumlu.”
Egitim Deneyimi ve Mesleki Gelisim. Katilimcilarin ¢alisirlarken ayni zamanda deneyim

elde ettiklerini ve bunun da kendilerine katkida bulundugunu ve siire¢ icerisinde gelisim

olanagi elde ettiklerini ifade eden koddur. Frekans dagilimina goére katilimcilarin ¢aligma
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deneyimlerini tanimlarlarken en ¢ok kullandiklar1 ikinci koddur. Belirlenen kod 5 katilimer
tarafindan kullanilmaktadir.

K3 calisma deneyimini tanimlarken: “Dinamik bir siire¢ o yiizden insani da gelismeye ¢ok
actk tutuyor bence.” ifadesini kullanmigtir.

K11 yiiksekdgretim kurumlarindaki ilk calisma deneyimlerini: “Meslegimin ilk yillarinda
bana ¢ok giizel firsatlar verilmis.” ciimlesiyle tanimlamaya baslamis ve bu firsatlarin
kendisini gelistirdigini belirtmistir.

K13: “Ogretmek iki kere égrenmektir mottosunu diistur edinerek kendimi gelistirdigimi
soyleyebilirim.” diyerek calisma deneyiminin kendisini de gelistirdigini ifade etmistir.

K15 {niversitede ¢alisiyor olmasmin mesleki gelisimine destek sagladigma dair
diisiincesini: “Universite ortamimn ve gelisim birimleri kapsaminda gerceklestirdigimiz
calismalarin ¢ok yararini goérdiim agik¢asi. Bu tiir calismalar diger 6gretim kademelerinde
vok. Bu sebeple ogretim tekniklerim iizerinden gercekten kritik noktalara deginmeleri beni
¢ok gelistirdi.” sozleriyle paylasmistir.

Osrencilerle Iliskiler ve Olumlu Doniitler. Bu kod katilimcilarin olumlu ¢alisma
deneyimlerinin temelinde 6grencilerle olan etkilesimlerinin ve 6grencilerin yapmis oldugu
olumlu geri bildirimlerin oldugunu belirtmektedir. Belirlenen kod 5 katilimciyr temsil
etmektedir.

K12 ¢alisma deneyimine dair olumlu duygular gelistirmis olmasinin sebebinin 6grencileri
oldugunu su sozlerle belirtmistir: “Ogrencilerin  tutumlarindan ¢ok memnunum.
Osrencilerim bana gii¢ veriyor. Zorluklara ragmen iyi ki bu isi yapiyorum diyorum.
Osrencilerimden olumlu doniit almak beni cok motive ediyor.”

K17 c¢alisma deneyimlerini olumlu olarak tanimlarken Ogrencilerle olan iliskisine:
“Oncelikle 6grencilerle olmak ozellikle derste olma kismi cok keyifli geliyor.” diyerek
deginmistir.

K21 g¢alisma deneyiminde gelistirdigi tutumu Ogrenciler bazinda su ifadelerle

degerlendirmistir:
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“Ogretim elemam olarak ¢alismak genel olarak keyifli ama ¢alistiginiz kuruma gore

daha onceki tecriibelerimle o6grenci bazinda baktigimda is tatminim olarak baktigim

zaman sunu fark ediyorum: Bizim isimiz ogrenciyle oldugu icin ogrencinin tutumu,

davramgindan ¢ok sekillendigini diisiiniiyorum. Mesela dedigim gibi 6grenciden gelen

doniit... Ciinkii bizim meslegimizin en énemli seyi birilerine faydali oluyor muyum?

Gozlerdeki 1siltiyr gorebiliyor muyum? Ogrenci tepkilerini ilettigi zaman bende daha

mutlu oluyorum.”
Yetiskin Ogrencilerle Calisma. Universite dgrencilerinin yasinin katilincilarin calisma
deneyimlerine olumlu yansimasinin tanimlanmast i¢in kullanilan koddur. Frekans
dagilimma gore katilimcilarin calisma deneyimlerini tanimlarlarken en ¢ok kullandiklar
ticlincii koddur. Belirlenen kod 4 katilime1 tarafindan kullanilmastir.
K9: “Yetiskin ogrencilerle ¢calismaktan memnuniyet duyuyorum.” ifadesiyle diislincesini
belirtmistir.
K11: “Calistigim yas grubunu ¢ok seviyorum. Insanlarin hayatinin en giizel donemine denk
geliyoruz.” diyerek diislincesini paylasmistir.
K15 iiniversite 6grencilerine ders veriyor olmanin kendi ¢alisma deneyimlerine olumlu
yansidigina: “Universite ogrencileriyle ¢alisiyor olmak beni her zaman tatmin eden bir
seydi. Genglerle konusmak, onlara bir seyler anlatmak ve sorumluluk sahibi bireyler
olduklar: icin ozellikle onlara bir seyler anlatmak benim icin daha kiymetli.” sdzleriyle
deginmistir.
K22 ise ¢alisma deneyimlerini tanimlarken su ifadelere yer vermistir:

“Ogretim elemam olarak ¢calismanin benim icin avantajlart bir 6grenci kitlesi. Tabii ki

biraz daha geng yetiskinlerle ¢alisiyor olmak beni daha giivenli hissettiriyor, daha kolay

iletisim kurmami saglyor ve yaptigim seyin bir tik daha benim 6gretme seklime daha

uygun oldugunu diistiniiyorum. Ciinkii iste ¢ocuklarla ya da iste ortaokul 6grencileriyle

calisirken ki uyguladigim metotlar biraz daha yetigkin egitimi vermek karsimda geng

yetiskinleri gormek benim igimi kolaylastiriyor.”
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Calisma Kosullarindan Memnuniyet. Katilimcilarin ¢alisma deneyimlerinden olumlu yonde
bahsederken caligma kosullarina da degindikleri ifadeler igin arastirmaci tarafindan
belirlenen bir koddur. Bu kod sayica 3 katilimer tarafindan kullanilmigtir.

K14: “Calistigim yeri diigiinecek olursam ig tanimimda gegen yiikiimliiliikler olsun ¢alisma
standartlari olsun bunlardan gayet memnunum. Bunlarin bir¢ok kuruma gére daha avantajl
oldugunu diigiiniiyorum. Ekstra yorucu ve yipratict bir sey oldugunu diisiinmiiyorum aksine
memnunum bu konuda.” sozleriyle ¢alisma kosullarinin g¢alisma deneyimine olumlu
yansimasina deginmistir.

K19 ¢alisma deneyimini tanimlarken su ifadeleri kulanmistir: “Genel olarak ¢alisma
kosullart agisindan memnunum diyebilirim.”

K23 ise: “Oncelikle biitiin hayatim ismis gibi hissetmiyorum. Bu benim icin ¢ok giizel ve
avantaj. Kendimi hayatimin baska alanlarina da yonlendirebiliyorum. Spor olsun, sanat
olsun yani kendi istedigim seyleri ¢cok rahat yapabiliyorum.” ifadesiyle ¢calisma deneyimini
caligma kosullarinin rahat olmasina odaklanarak tanimlamastir.

Mesleki Basari. Katilimcilarin ¢alisma deneyimlerini tanimlarken mesleklerine karsi
gelistirdikleri olumlu tutumun 6nemli bir nedeninin meslekte bagar1 elde etmeleri oldugunu
ifade ettiklerine dair belirlenen koddur. Bu kod 2 katilimciy1 temsil etmektedir.

K3 caligma deneyimlerini su sekilde tanimlamistir: “Aslinda ¢alisma deneyimimden ve bu
deneyimin stiresince elde ettigim basarilardan memnunum.”

K13 ise: “Baslangi¢ noktasinin bireysel tatmin ve kazanmim oldugunu séyleyebilirim. Ama
calismalaruimin ileri siiregte, uzun vadede ve genel olarak diigiindiigiimde hem ¢alistigim
kuruma hem iilkeme uluslararasi goriiniirliik ve uluslararast anlamda bir bilimsel katki
sunmast temelli calismalarimi yapiyorum.” ifadesiyle mesleki basar1 elde etme araciligiyla
katkida bulunmanin onda biraktig1 olumlu deneyimleri tanimlamistir.

Calisma Ortami. Katihmeilarin ¢alisma deneyimlerini tanimlarken mesleklerine karsi
gelistirdikleri olumlu tutumun 6nemli bir nedeninin olumlu ¢alisma ortam1 oldugunu ifade

ettiklerine dair belirlenen koddur. Bu kod 2 katilimciy1 temsil etmektedir.
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K22 caligma ortamimin ¢alisma deneyimi {izerindeki olumlu etkisini su ifadelerle
belirtmistir:
“Caligma ortami olarak da daha tatmin ediyor beni yani ézellikle su an iste yiiksek lisans
zorunlulugunun getirilmesiyle beraber c¢alistigim is arkadaglarimin egitim seviyesi
olarak benimle ayni durumda olmalari, ayni yerden bakabiliyor olmak, aym sayfada
olmak bu igimi kolaylagtiran baska bir sey.”

b

K25 ise: “Calisma ortami ve atmosferi agisindan memnunum.” ciimlesiyle diislincesini
paylasmaistir.

Yéneticilerle Iliskiler. Katilimcilarin calisma deneyimlerini tanimlarken yoneticilerle olumlu
iliskilerinin oldugunu ifade ettikleri sOylemlerine dair belirlenen koddur. Bu kod 2
katilimciy1 temsil etmektedir.

b

K7: “Ben idare katindaki herkesle genel olarak iyi iligkiler igerisindeyim.” climlesiyle
caligma deneyimlerine deginmistir.

K24 ise: “Genel olarak memnunum tabi ki. Calisma tatmini agisindan, yoneticiler agisindan
da daha iyimser, hosgoriilii yoneticilerle karsilastigimi soyleyebilirim.” diyerek caligma
deneyimini tanimlamistir.

Osrencilerin Gelisimine Katki Saglama. Katilimeilarin ¢alisma deneyimlerini tanimlarken
ogrencilere katki saglamanin kendilerini memnun ettigini ifade ettikleri sdylemlerine dair
belirlenen koddur. Bu kod 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.

K10: “Ogrencilerimin potansiyellerini kesfetmelerine yardimci olmay1 seviyorum agikeasi.
Bu da benim igin biiyiik bir memnuniyet kaynagi diyebilirim.” diyerek diisiincesini
paylasmaistir.

K16 ise oOgrencilerin akademik gelisimine katkida bulunmanin kendisini tatmin
hissettirdigini: “Ogrencilerin akademik gelisimine katkida bulunmak tatmin hissettiriyor.”
climlesiyle belirtmistir.

Ilham Verici. Geligimi Destekleyen Is Arkadaslar. Bagimsizik ve Ozerklik. Kurum

Sisteminin Oturmus Olmasi. Arastirmaci tarafindan belirlenmis olan bu kodlarin her biri

birer katilimeiy1 temsil etmektedir.
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K10: “Ilham verici bir siire¢c olarak tammlayabilirim.” diyerek ¢alisma deneyimlerini
olumlu bir siire¢ olarak tanimlamistir.
K11 gelisimi destekleyen is arkadaslarinin olmasinin ¢aligma deneyimi iizerinde olumlu bir
etkiye sahip oldugunu su sozlerle degerlendirmistir.

“Stirecin tamamindan memnun oldugumu gériiyorum. Meslegimin ilk yillarinda bana ¢ok

giizel firsatlar verilmis. Birincisi meslek i¢i egitim programi gibi deger bigebilecegim bir

ogretim grubuna denk gelmigim. Etrafimdaki meslektaslarim, benden yasca biiyiik

olmalar, yasga biiyiik olmalarina ragmen kidemli, hevesli, isini diizgiin yapmaya ¢alisan,

oz disiplini yiiksek, ¢aliskan bir 6gretim kadrosuna denk geldigim icin onlardan ¢ok sey

ogrenmisim.”
K22 bagimsizligin c¢alisma deneyimi {izerindeki olumlu etkisini su ifadelerle
belirtmistir: “Aslinda yine bu iiniversitede olmanin bir avantaji veli ayaginin olmamasi ¢ok
fazla. Burada da yine yani hedefim 6grenci, muhatabim da ogrenci. O yiizden iletisim ¢ok
daha saglikli oluyor bence. Bu agilardan seviyorum.”
K7 calisma deneyimlerinin taniminda kurum sisteminin oturmus olmasinin énemine su

“«

ifadelerle deginmistir: “Kurumsal olmasi sebebiyle bir siirii isleyis oturmus durumdaydi.”
Kategori 2: Olumsuz Goriisler

Tablo 2 analiz edildiginde “Olumsuz Goriisler” kategorisinde arastirmaci tarafindan toplam
11 kod belirlenmistir. Bu kategori i¢inde yer alan kodlarin frekans dagilimi incelendiginde
en sik kullanilan kodlarin “Y®&netimle Iliskiler”, “Is Yiikii” ve “Olumsuz Ogrenci Profili”
oldugu (f:2) analiz edilmistir. Diger kodlar ise; “Mesleki Tanim ve Sinirlar”, “Ozel
Universitelerdeki Ticari Kaygi”, “Insan Iliskileri”, “Yoneticilerin Y&netim Alanyazinina
Dair Yetersiz Bilgide Olmasi”, “Geri Bildirimlerin Karsilik Bulmamasi”, “Zorlayict
Gorevlerin Kalmamas1”, “Idari Islerin Zaman Almasi” ve “Tecriibe Eksikligi” olarak
belirlenmistir.

Is Yiikii. Katilmcilarin ¢alisma deneyimlerini tanimlarken islerinin yogunluguyla ilgili

sOylemlerini ifade etmek i¢in arastirmacinin belirledigi bir koddur. “Olumsuz Goriisler”
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kategorisinde frekans dagilimina gére en sik kullanilmis olan “Is Yiikii” kodudur. Toplamda
2 katilimciy1 temsil etmektedir.
K12: “Ani degisiklikler ve program olunca her bir hafta icin yeni materyal tiretmem
gerekiyor ve eve iy getirme durumunda kaliyorum. Bu tarz durumlar beni zorluyor.”
ifadesinde de belirttigi gibi isin eve sarkmasinin kendisini zorladigini agiklamustir.
K17 c¢alisma deneyimlerinde gdzlemlemis oldugu is yiikiinii: “Her ogretim elemaninin
yasadig1 gibi farkls zorluklar da var. Ozellikle bu ekstra is yiikleri dogal olarak o tatmini
engelliyor diyebilirim.” sekilde tanimlamistir.
Yénetimle Iligkiler. Katihmcilarin yéneticilerle olan iletisimlerin ¢alisma deneyimi iizerine
genel etkilerini ifade etmek i¢in aragtirmacinin kullandigi bir koddur. Belirlenen kod
toplamda 2 katilimcinin ifadesinde kullanilmistir.
K18 yoneticilerle olan iletisim kopuklugunun ¢alisma deneyimine yansimasina taniminda su
ifadelerle yer vermistir:
“Ashinda 6gretim elemant olarak ¢alismak ¢ok zor degil ama ydnetimle ilgili bazi
iletisimsizlik ister istemez insanin ¢alisma sevkini elinden alyyor diyebilirim. Ctinkii
okulda herhangi bir problem oldugu zaman bizim aslinda yéneticilerle gériismemiz
gerekirken iletisim eksikliginden dolayr bizim sorunlaruimiz da ¢oziilmiiyor. Tabii bizim
sorunlarimizin ¢oziilmemesi ogrencilere de olumsuz olarak yansiyor.”
K19 ise calisgma deneyimlerine dair diislincelerini su sozlerle belirtmistir: “En basta
memnundum ¢tinkii kurumum ¢alisma kosullar: olarak gayet rahat. Hala memnun sayilirim
eskisi kadar memnun degilim sadece. Sanirim deneyim kazandik¢a yanlislari gérmeye
basladim. Yonetimle alakali biraz elestirilerim oldu.”
Olumsuz Ogrenci Profili. Katilimeilarm bazi 6grenci profillerinin ¢alisma deneyimlerine
olumsuz yansidigint belirtmeleri neticesinde arastirmacinin  kullandigi bir koddur.
Belirlenen kod toplamda 2 katilimcinin ifadesinde kullanilmigtir.
K15: “Son yillarda degisen ogrenci profilinden kaynakli biraz daha zorlanmaya basladim.”
climlesiyle diislinesini paylagsmistir.

K21 6grenci profilinin ¢alisma deneyimi iizerindeki etkisini su sozlerle ifade etmistir.
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“Ama mesela dedigim gibi ogrenciden gelen doniit... Ciinkii bizim meslegimizin en
onemli seyi: Birilerine faydali oluyor muyum? Gozlerdeki isitiyr gérebiliyor muyum?
Tatminimin farklt kurum kimlikleriyle, farkli ogrenci yapilariyla aymi derecede
olmadigini goriiyorum. Ogrenci tepkilerini ilettigi zaman bende daha mutlu oluyorum.
Ogrenci profiline gore degisiyor diyebiliriz. Ogrenciligi benimsemis bir kurumda daha
mutlu oldugumu fark ediyorum yani.”
Insan Iligkileri. Yoneticilerin Yonetim Alan Yazimna Dair Yetersiz Bilgide Olmast.
Arastirmaci tarafindan belirlenen bu kodlar yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.
K8 insan iliskileri ve yoneticilerin sahip oldugu bilgi hakkindaki goriislerini su sekilde
belirtmistir:
“Meslegimle ilgili ¢ok zorlandigim bir sey yok fakat yoneticiler bazinda belirli
zorluklarla karsilasabiliyorum. Mesela yoneticilerin egitim yonetimi alan yazinina dair
yeterli bilgilerinin olmamasi, nasil yoneticilik yapacaklarini bilmemeleri veya sadece
teorik olarak degil ayni zamanda pratik uygulamalarda problem yasamalar: yani alan
iyi bilmelerine ragmen yonetsel acidan eksikliklerinin olmast problemler yaratabiliyor.
Mesela adil bir yonetim anlayisindan uzak yoneticiler ortaya ¢ikabiliyor. Bunun disinda
hitap konusunda oOgretim elemanlarina bazi yakisiksiz, daha béyle ¢ok samimi olan
hitaplarda bulunan yoneticiler de olabilir. Mesela kardesim falan gibi. Béyle daha yasca
biiyiik oldugundan dolayr sanki patronuymus gibi davrananlar olabiliyor. Daha béyle
meslegine yakismayacak hitaplar... Aslinda bunlar temelde orgiitii zorluyor.”
Mesleki Tanim ve Sinmirlar. Ozel Universitelerdeki Ticari Kaygi. Geri Bildirimlerin Karsilik
Bulmamasi. Tecriibe Eksikligi. Zorlayict Gorevlerin Kalmamasi. Idari Islerin Zaman
Almasi. Arastirmaci tarafindan belirlenen bu kodlarin her biri birer katilimeiy1 temsil
etmektedir.
K3 c¢alisma deneyimlerini tanimlarken mesleki tanimi ve sinirlart su sézlerle sorgulamistir:
“Ashinda ¢alisma deneyimimden ve bu deneyimin siiresince elde ettigim basarilardan
memnunum ama zaman zaman meslegi, gerektirdiklerini, meslegin swrlarini

sorguladigim ¢ok oluyor. “Bu kadart yeterli mi? Daha fazlasi yapilmali mi? Yoksa fazla
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mi yapryorum?” gibi. Ciinkii ¢ok genis bir meslek tanimi oldugu icin onun igine ben ne

koyarsam onu altyormus gibi geliyor ve ¢ok farkl tiirde is arkadaslariyla tanmisiyoruz.

Herkesin farkl tiirde bir 6gretmenlik icra ettigini goriince insan biraz sorguluyor.”
K5 caligma deneyimlerini tanimlarken 6zel iiniversitelerdeki ticari kaygilarin kendisini
giivensiz hissettirdigini su sozlerle ifade etmistir:

“Bir ogretim elemani ama o6zel tiniversitede ¢alisan bir 6gretim elemant bakis agisiyla

cevap vermem gerekiyor diye diisiiniiyorum. Iki farkl kurumda calistim yiiksek ogretim

kurumu olarak. Birinde bir sene buradaki de ikinci senem. Ikisi de ézel okuldu. Daha

once de bir devlet iiniversitesinde ¢alismadim. O yiizden benim ézel tiniversitede bir

ogretim gorevlisi olarak fark ettigim ya da deneyimledigim seyler, 6zel oldugu icin, isin

bir ticari boyutu da oldugu icin kendimi giivende hissetmeme duygusu olusuyor. En

azindan bende bu var. Herhangi bir hata yaparsam bu benim isten atilmama sebep

olabilir. Ozellikle yonetimsel olarak problemlerle karsilasmama sebep olabilir. Sozlii ya

da yazili uyar: gibi mesela benim su an calistigim iiniversitede de bu var. Devlet

tiniversitesinde genel olarak bu kadar ticari kaygi olmayacagt i¢cin bu kadar giivensiz bir

ortamda ¢alisma durumu olmuyordur diye diisiiniiyorum. Devlet tiniversitesinde nasildir

bilmiyorum ama idarecilerin ya da yonetimin tutumu daha ogrenciden yana bir tutuma

sahip olabiliyor. Bu belki okuldan okula da degisebilir. Ticari kaygilar soz konusu oldugu

stirece ogrenciyi kaybetmemek adina daha ¢ok 6grencinin yaninda olma, herhangi bir

problemde onu destekleme, bir tik daha “hoca bulunur, 6nemli degil.” seklinde bakilarak

hocayt desteklememe oldugunu ben diigiintiyorum.”
K9 son zamanlarda calisma deneyimlerinden daha az keyif almaya baslamasinin
nedenlerinden birinin geri bildirimlerinin bir degisiklik yaratmamasi oldugunu su sekilde
belirtmistir: “Sézde bizden fikir aliniyor ama bir¢ok seyde miidahale edemiyoruz. O yiizden
de galiba ben eskisi kadar keyif altyyor muyum onu sorguluyorum.”
K21 tecriibesizligin ¢aligma deneyimleri tizerindeki etkisine su sozlerle deginmistir:

“Ogretim elemam olarak ¢alismak genel olarak keyifli ama ¢alistiginiz kuruma gore

daha onceki tecriibelerimle o6grenci bazinda baktigimda is tatminim olarak baktigim
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zaman sunu fark ediyorum. Bizim igimiz ogrenciyle oldugu icin ogrencinin tutumu,
davramsindan ¢ok sekillendigini diisiiniiyorum. Burada iki tane faktor var daha éncesiyle
simdiyi kiyaslayacak olursam. Bir benim tecriibem. Yani ben daha énce ¢alismis oldugum
kurumlarda ilk basladigim zamanlardaki benim de tecriibesizligimden kaynaklanan bir
is tatminsizligi yasamistim ya da iste iistlerinizle iletisim kurma baglaminda daha
tecriibesiz oldugum icin, ise daha yeni girdigim i¢in simdi bunlar tabii ki tatmini etkileyen
seyler. Ilerleyen zamanlarda isi 6grendikce o tatminim artti.”
K11 deneyiminin artmastyla beraber zorlayicit gorevin kalmadigini ve bunun da ¢aligma
deneyimini olumsuz etkilemeye basladigini su sekilde ifade etmistir:
“Son 6 yildir bence soyle tam tatmin olmuyorum. Bilmiyorum belki benimle ayni yaslarda
olan tiim hocalarda da belki olabilir. Sanirim bu saatten sonra kendini hala gelistirmek
isteyen hocalar igin ya bir siipervizyon bekliyorum hala yani bunun iistiine nasil
¢tkabiliriz gibi ¢iinkii mesleki tatmin kalmyyor. Tamam bunu yaptik daha iyi yapryoruz.
Bir seminere katildigimda artik yeni, besleyici ve ufuk agict bir sey degil de zaten bunu
yapiyoruz, daha iyisini hatta yapiyoruz modunda gidiyor. Zorlanma kalmadiginda da bir
tadi yok gibi zorlayici bir sey yok hani beni bir tik yukari ¢ikarabilecek bir seylerin
eksikliklerini hissetmeye basliyorum.”
K13 idari islerin fazla zaman almasmin olumsuz etkisine: “Idari islerin zamanmmdan

¢almaswin biraz egitim islerine zarar verdigini diistiniiyorum.” diyerek deginmistir.

4.2. ikinci Alt Problem

Tablo 3.

“Ogretim elemanlarinin is tatminine katkida bulunan faktérler” ana kategorisine iliskin

veriler
KATEGORI KOD KATILIMCI N
Calisma Kosullar: ve Calisma Kosullart K2, K5, K7, K11, K12, 8
Ortam K14,K17,K19
Calpma Ortami ve K4, K6, K8, K10, K13, 11
Orgiit Kiiltiirii K15,K16,K18, K21,
K24, K25
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Sosyal Haklar Elde K8, K15 2
Edebilme
s Yiikii K5 1
Is ve Sosyal Hayat K6, K7, K13, K23 4
Dengesi
Hletisim ve Iliskiler Is Arkadagslar K2, K3, K4, K5, K8, 16
K9, K10,K11,K14,
K15,K17,K18, K19,
K20, K21, K25,
Takdir Gérme ve K3, K4, K6,K10,K11, 10
Sayginlik K13, K17,K18,K19,
K21
Yonetimle Iliskiler K2, K5, K11 K13,K15, 9
K18, K20, K22, K25
Ogsrencilerle Iliskiler K2, K9, K24 3
Yonetimin Diistince K21 1
Yapisi
Kariyer ve Profesyonel Kariyer Destegi K5,K6, K7, K13, K15, 7
Gelisim K23, K24
Terfi Imkant K11, K22, K23 3
Zorlayict Gorevler K12 1
Bagimsizlik ve Ozerklik K1,K10 2
Katkida Bulunma K6, K10 2
Egitim Yapisi Ve Icerigi Ogrenci Profili K1,K2,K7,K8, K14, 6
K21
Diizenli Bir Sistemin K6, K18 2
Olmast
Ders igerigi K1, K2, K24 3
Odeme ve Maddi Ucret K4,K7,K8, K11, K12, 14
Tatmin K14,K15,K16, K18,
K19, K20, K22, K23,
K25
Isin Anlam Isin Kendisi K4,K7,K11,K15,K19, 6
K20
Kisisel Durum Bireyin Saglik Durumu K16 1

Tablo 3 incelendiginde katilimcilarin “Bu deneyimlerinize dayanarak is tatmininize katkida
bulunan faktorler nelerdir?” sorusuna verdikleri cevaba gore arastirmaci tarafindan 21 kod
belirlenmistir. Belirlenmis olan kodlar 7 kategori altinda toplanmaigstir. Belirlenen kodlarin 4
tanesi sadece bir katilimciy1 temsil etmektedir. Geriye kalan 17 kod ise 2-16 katilimciy1

temsil etmektedir. Katilimcilarin “Bu deneyimlerinize dayanarak is tatmininize katkida
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bulunan faktorler nelerdir?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz edildiginde en sik kullanilan
kodun “Is Arkadaslar1” oldugu gériilmektedir (f:16).

Kategori 1: Calisma Kosullar: ve Ortam

Tablo 3 incelendiginde “Calisma Kosullar1 ve Ortam” kategorisinde toplamda 5 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Calisma Ortami ve Orgiit
Kiilttirt” (f:11) kodunun kullanildig1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Calisma Kosullar1”,
“Sosyal Haklar Elde Edebilme”, “Is Yiikii” ve “Is ve Sosyal Hayat Dengesi” olarak
belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece bir tanesi 1 katilimciyr temsil
etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve ornekler

asagidaki gibidir:

Calisma Ortami ve Orgiit Kiiltiirii. Is yerlerindeki pozitif, adil, isbirlik¢i ve huzurlu
atmosferin katilimcilarin is tatmini lizerindeki olumlu yansimasinmi ifade eden koddur.
“Calisma Kosullar1 ve Ortam” kategorisindeki frekans dagilimma gore katilimcilar
tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod toplam 11 katilimciy:r temsil

etmektedir.

K4: “Calisma ortami ¢ok onemli. Is arkadaslarimla uyum icinde olmam, onlar tarafindan
desteklenmem yani aslinda herkesin birbirini destekledigi bir ¢alisma ortami olmast ¢ok

onemli.” sozleriyle ¢aligsma ortaminin 6nemine deginmistir.
K6 ¢alisma ortami1 ve orgiit kiiltiirline dair diisiincelerini su sekilde ifade etmistir:

“Benim ¢ok ig tatmini hissettigim yer ilk kurumumdu. Orada bir kurum kiiltiirii vardi ve
buna da gercekten yatinm yapiliyordu. Iste o birliktelik duygusu, biz bir takimiz
hissiyati... Ozel giinler kutlanird, birlikte piknik, gezi ayarlanirdi, mutlaka sene bast bir
kahvaltiyla agilirdi, ogretmenler giinii asla pas gecilmezdi. Orada ayni zamanda is
arkadaglarim benim boyle bir kurum kiiltiiriiniin igerisinde arkadaslarim da oldu. Bu da
benim bence is tatminimi ciddi manada arttiriyordu ¢iinkii hani takildigim bir yerde
sordugum senin sadece is arkadasi degil aym zamanda arkadasin seni her tiirlii

destekliyor. Yani aranizda bir bag olusuyor. O yiizden de destekleniyorsun yani her tiirlii.
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Sadece idari yoniiyle degil mesai arkadagslari yoniiyle de... O yiizden burada bir kurumun
kiiltiirii, boyle bir rapor diyorlar ya hani pozitif atmosfer bu tabii ki de is tatminini ¢ok

etkiliyor.”

K8: “Is tatminini artiran sey bir kere adalet duygusunu hissetmek. Huzurlu bir is ortaminin

olmast yani ise istekle gidebilecek bir yer olmasi.” diyerek diisiincelerini paylasmistir.

K18: “llk basta bence ¢calistigimiz ortam sonucta oraya gittigimiz zaman arkadasca bir
sekilde karsilantyor muyuz ya da aileden kabul edilebiliyor muyuz bence bu da birazcik

onemli.” ifadesiyle caligma ortaminin is tatmini etkisi {izerine diislincelerini belirtmistir.

Calisma Kosullari. Katilmeilarin igyerlerindeki fiziki sartlarin ve ¢alisma saatlerindeki
esnekligin is tatminine etkisine degindikleri ifadeler i¢in aragtirmacinin belirledigi koddur.

Belirlenen kod 8 katilimeiy1 temsil etmektedir.
K2 c¢alisma kosullarina dair sdzlerini su ifadelerle dile getirmistir.

“Fiziki olarak is kosullari beni etkiliyor ornegin hijyen gibi ulagilabilir olmast gibi is
yerinin mesela kampiisiin uzak olmasi benim igin is tatminini olumsuz etkileyen 6gelerden
bir tanesi oluyor ve ayni sekilde ¢iinkii 6grencilerin ogrenme istegini de olumsuz
etkiledigini gériiyorum ornegin binadaki hijyen temizlik kosullari fiziki kosullar yani
projeksiyonun diizgiin ¢alistyor olmast vesaire bunlarin hepsi benim igin is tatminini

etkiliyor ¢iinkii hepsi benim isimi yapmami etkileyen seyler.”

KS5: “dshinda su an mesela bizim ortak ofis ama hani ¢ok kisitl bir alanimiz var. Ben bunun
da fiziksel alaninda ig tatminini biiyiik derecede etkileyebilecegini diigiiniiyorum.” szleriyle

caligma ortaminin tatmini saglama noktasinda etkili oldugunu vurgulamistir.

K7: “Calisma saatlerimiz 6nemli. Derse girdigimiz saat 6nemli. Okulda égretmenlere ait bir
alanin olmamast beni etkiliyor. Ben bir alammin oldugunu diigiinmiiyorum su an ki
kurumumda.” sozleriyle c¢alisma saatinin yam1 sira fiziki kosullarin da is tatmini

etkileyebilecegini dile getirmistir.

K12 ise sozlerini fiziki sartlarin 6Gneminden bahsederek tamamlamistir:

55



“Ikincisi ¢alisma kosullari. Biz derslere siirekli farkli bloklarda girdigimiz icin ait
oldugumuz bir yer yok aslinda. Bize ait bir ofisimiz bile yok. Yoklamalarimi koyacak bir
yerimiz bile yok. Kendimi giivende hissetmiyorum bu konuda. Ciinkii sinifa veya bir yere
giderken ¢cantami da yanimda gétiiriiyorum falan. Biitiin yiikiim hep benimle birlikte. Bir
ofisim olsa belki daha rahat hissedebilirdim. Bazen dersim erken bitiyor ve ekstradan bir

boslugum oluyor. Oturacak yer bulamiyoruz. Montumu koyacak yer bulamiyoruz.”

Is ve Sosyal Hayat Dengesi. Katilimcilarin isten sonra da kendilerine vakit
ayirabilmelerinin is tatminine etkisine degindikleri ifadeler i¢in arastirmacinin

belirledigi koddur. Belirlenen kod 4 katilimeiy1 temsil etmektedir.
K6 is ve sosyal hayatin dengeli olmas1 gerektigini su sozleriyle ifade etmistir:

“Ugiinciisii yani biz hicbirimiz robot degiliz. Her birimizin sahsi hayatlar: var. Bazen
boyle énceliklerimiz oluyor. Iste hastalamiyoruz, ¢ocuklar, aile gorecekler falan. Is
yerinin beni bu anlamda destekledigini ve bana bu hani bu gibi durumlarda esneklikler
kolayliklar sundugunu bilmek de benim ig tatminimi rahatlatiyor. Yani hani mesela iste
cocuk hastalandiginda ay ben ne diyecegim diyerek hani o duyguyu hissediyorsan orada
senin iginle alakali bir sikinti var demektir. Halbuki bu anlamda desteklendigi zaman sen

zaten fazlasini da yapmaya istekli oluyorsun isinle alakali.”

K13: “Her zaman beni motive eden sey oncelikle kendi hayatima zaman ayirabilen
bir is tanimimin olmasiydi.” climlesiyle isiyle sosyal hayatinin dengede olmasinin

onemini vurgulamstir.

K23 ise: “Calisirken biitiin hayatin buna bagliymis gibi davranarak bir ¢alisma
diizenine itilmemesi benim icin gergekten ¢ok omemli.” diyerek diisiincesini

paylasmaistir.

Sosyal Haklar Elde Edebilme. Katilimcilarin isin bir getirisi olan sosyal haklar elde
edebilmenin is tatminine etkisine degindikleri ifadeler i¢in arastirmacinin

belirledigi koddur. Belirlenen kod 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.
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KS8: “..sosyal haklardan iyi yararlanma, sosyal haklarla ilgili sorun yasamama... Bu tarz
durumlar bence is tatminini dogrudan etkiliyor diye diigiiniiyorum.” ifadesiyle sosyal

haklarin 6nemli olduguna deginmistir.
K15 goriisiinii su sekilde ifade etmistir:

“Yiiksekogretim kurumlarinda 15 yili doldurduktan sonra fakat bu son zamanlarda kabul
edilmemeye baglanmig. Bu da is tatminini etkileyen onemli bir nokta. Sonucta bir
yiiksekégretim kurumunda ¢alisiyorsun ve en az yiiksek lisans mezunu oluyorsun. Ister
istemez bu beklenti icerisinde oluyorsun. Fakat bunu alamamak benim motivasyonumu

diistirdii.”

Is Yiikii. Katilmcinin is dagilimi ve eve is gotiirme hakkinda ifade ettigi sdyleminden

aragtirmacinin belirledigi koddur. Belirlenen kod yalnizca 1 katilimcery1 temsil etmektedir.
K5 is yiikiiniin tatmin iizerine etkisine su sozlerle deginmistir:

“Diger bir faktor is yiikii kesinlikle. Is yiikiinden kastim ogretim gorevliligi ézelinde
konusacak olursak derslere girme zaten hani ders saati sayisi haftalik, aylik artik onun
disinda smav gorevlileri, sinav okumak benim ¢alistigim tiniversitede ¢ok fazla sinav
olmasa bile ¢ok fazla bu arada eve is gétiirme hani bu is yiikiiniin icerisinde sayabilir
miyiz ama evde inanilmaz belki yine 6gretim gorevlilerinin getirdigi bir seydir hani ozel
tiniversite ya da devlet ya da A, B, C okulundan bagimsiz olabilir. Ama bu tiniversitede
gercekten ¢cok fazla gorev ve sinav oldugu icin is yiikii ¢ok fazla. Yani bir yazma kitabimiz
olmadigr igin biz materyal hazirlamak zorundayiz. Her seferinde, her dersten once, her
gtinden once ben materyal hazirladigimda inanilmaz yine is yiikiinii artiran bir sey yani
bunlar kurumun aslinda eksikleri ve bu eksikler ¢calisma yiikii ya da is yiikiinii arttiran ve
eve is getiren seyler.”

Kategori 2: Iletisim ve Iliskiler

Tablo 3 incelendiginde “iletisim ve Iliskiler” kategorisinde toplamda 5 kod belirlenmistir.
Kodlarm frekans dagilimina bakildiginda en sik “Is Arkadaslar1” (f:16) kodunun kullanildig:

anlasiimaktadir. Diger kodlar ise; “Takdir Gérme ve Sayginhk”, “Yonetimle iliskiler”,
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“Ogrencilerle iliskiler” ve “Y®netimin Diisiince Yapis1” olarak belirlenmistir. Bu kategori
icin belirlenen kodlarin 1’1 sadece bir katilimciy1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri

cevaplar sonucunda belirlenen baz1 kod ve 6rnekler agagidaki gibidir:

Is Arkadaslari. Katihmcilarin ayni is yerindeki meslektaslariyla olan iliskilerinin is
tatminine katkisii ifade eden koddur. “Iletisim ve Iliskiler” kategorisinde frekans dagilimi
dogrultusunda en sik kullanilan kod olmustur. Bu koda toplamda 16 katilimci sozlerinde
deginmistir.

KO9: “Benim iki tane arkadasim var ig yerimde. Onlari gériiyor olmak beni iyi hissettiriyor.”

seklindeki ifadesinde is arkadaslarinin 6nemine deginmistir.

K17: “Evet belki ders yogunlugundan ¢ok vakit geciremiyoruz ama 5 dakikalik gériisme bile

¢ok keyifli olabiliyor.” ifadesiyle is arkadaslarinin 6nemli oldugunu belirtmistir.

K19 is tatminine katki saglayan is arkadaslar1 faktoriine su sekilde deginmistir: “Onun
disinda yani belki ayni siraya koyabilirim, ¢alisma arkadagslari. Yani ¢alistigim kurumda
daha geng bir kadro var ve herkes birbiriyle iyi anlasiyor. Bence bu da ¢ok etkiliyor isten ne

kadar tatmin oldugumu, ige ne kadar gitmek istedigimi.”
K21 bu kod hakkindaki diislincelerini su sozlerle paylagmistir:

“Is arkadaglariyla iliski evet ¢ok énemli kesinlikle o da beni etkileyen faktorlerden birisi.
Huzurlu bir sekilde ¢alismak, kimsenin durup dururken ¢elme takmasi, herkesin kendi
yolunda bildigi yolda ilerlemesi ama maalesef tabi ki bir rekabet ortami her gittigimiz
yerde ister istemez karsilasyyoruz ama bu minimize oldugu zaman bence ya da insanlar
birbirleriyle iletisim kurmayr o ozellikleri gelistirmis olduklari zaman o ¢ok mutlu ve

tatmin edici bir sey benim igin.”

Takdir Gorme ve Sayginlik. Katilimcilarin emeklerinin neticesinde takdir edilme ve deger
gérme arzusunu belirten koddur. “Iletisim ve Iliskiler” kategorisinde frekans dagilimi
dogrultusunda en sik kullanilan ikinci kod olmustur. Bu kod toplam 10 katilimciy1 temsil

etmektedir.
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K4: “Cabalarimin arkadaglarim, yoneticilerim ve ozellikle de ogrencilerim tarafindan takdir

edilmesi ¢ok onemli.” sdzleriyle diisiincesini paylasmistir.

K10 takdir gérmenin dnemine: “Ogrencilerin takdirini kazanmak bence biiyiik bir

mutluluk.” diyerek deginmistir.

K19 ise: “Sadece terfi konusunda 6gretmenlik kendi icinde ddiillendirici bir meslek aslinda
ogrenciden gelen doniitlerle ya da onlarin gelisimini gériince odiilleniyorsun ama disaridan
da bir 6diil sistemi de olsa iyi olurdu. Bunu tatminsizlikten séylemiyorum ama belki daha

tatmin olurdum.” diyerek diislincesini belirtmistir.

Yénetimle Iliskiler. Bu kod katilimcilarin yoneticilerin kendilerine karsi tutumunun ve
aralarindaki iliskinin is tatminine etkisine dair sdylemlerini temsil etmektedir. “Iletisim ve
Iliskiler” kategorisinde frekans dagilimi dogrultusunda en sik kullamilan iigiincii kod

olmustur. Bu kod toplam 9 katilimciy1 temsil etmektedir.

K5 yoneticilerle iligkileri su sekilde ifade etmistir: “Yonetim kesinlikle faktorlerden bir

tanesi. Olumlu ve olumsuz sekilde etkileyebiliyor.”.

K18: “..yonetimsel eksiklikler oldugu icin tabii ki birazcik ¢aliymamizi zorlastiriyor.
Yonetimde iletisimsizlik oldugu icin ya da tam ortak bir materyal olmadig icin tabii ki isimiz

ekstra zorlasiyor.” diyerek yonetimle iligkilerin 6nemini vurgulamaistir.
K20 yoneticinin destekleyici yaklasiminin 6nemine su sozlerle deginmistir:

“Ilk énce yoneticilerimizin bize karsi yaklasimi bence giizel. Diger kurumlarda gordiigiim
mobbingi ¢ok gormiiyorum burada. Ben deger gordiigiimii diisiiniiyorum. Hasta
oldugumda izin alma konusunda stkinti yasamiyorum anlayisla karsilaniyor. Mesela bir
ogrenci ile bir problem yasadigimda séyleyebiliyorum ve hakli oldugum siirece benim

arkamda duracaklarini da biliyorum. Bu is tatminime katki saglyor diyebilirim.”
K22 ise yonetim faktoriinii su sozlerle ifade etmistir:

“Yonetici konusuna gelince de burada ¢ok otoriter bir yonetim anlayisimiz yok.

Gergekten herkes ise ¢ok mutlu gelip gidiyor ve bizde biraz daha orgiit agisindan
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béliinmiis bir yonetim var yani direk miidiiriimiiz disindan birim baskanliklarimizda da
tistlerimiz var. Boyle bir zincirin olmasi iletisimi kolaylastirip hizlandiryor. Bu agidan
da kendimi tatmin olmus hissedebiliyorum. Cok muhatabim var ve bir¢ok kisinin kapisini

calabiliyor olmak beni tatmin ediyor.”

Ogrencilerle Iliskiler. Bu kod katilimcilarin 6grencilerle olan diyalogun is tatminine etkisine

dair sdylemlerini temsil etmektedir. Bu kod toplam 3 katilimciy1 temsil etmektedir.

K2: “Genel olarak bir sinifta o ogrenci grubuyla ben ne kadar keyif aliyyorum o beni

etkiliyor.” diyerek 6grencilerle iligkisinin i tatminini etkiledigini ifade etmistir.

K9: “Cocuklarla kurdugum iletisim iyi. Onlari gorme fikri bana iyi geliyor.” climlesiyle

diisiincesini paylagmistir.

K24 ise: “Benim i¢in en énemlisi 6grencilerim. Ogrencilerle kurdugun duygusal bag benim
icin, eger iyi bir iliski icerisinde girdiysem bir sinifla, o dénem ya da o sinifla is tatminim
oldukga yiiksek oluyor.” diyerek ifadelerini belirtmistir.

Yénetimin Diisiince Yapisi. Arastirmaci tarafindan belirlenen bu kod yalnizca bir katilimery1

temsil etmektedir.

K21 is tatminini etkileyen faktoriin yoneticilerin diisiince yapisi oldugunu su ifadelerde

belirtmistir:

“Gozlemledigim kadarwyla tabii kisilik ozelligi bu, benim kendi kisisel olarak iste hep
boyle ya tamam bu ¢ok giizel ama bunu daha farkl nasil yapabiliriz? iste daha iyi nasil
olabilir? bu boyutta hep ben boyle kafa yoruyorum. Kafa yorarken buluyorum kendimi.
Cok da memnunum yani hani kurum agisindan giizel bir sey olabilir. Ama eger ki kurum
ayni zihniyette degilse daha yenilik¢i bir seyler yapmak istedigimizde eger bu fikirler ¢cok
dikkate alinmiyor ise bu beni mutsuz ediyor. Ben istiyorum ki daha iyisi olsun. Ya da
kendimi ifade etme konusunda bu benim is tatminimi etkileyen bir sey.”

Kategori 3: Kariyer ve Profesyonel Gelisim
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Tablo 3 incelendiginde “Kariyer ve Profesyonel Gelisim” kategorisinde toplamda 5 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimia bakildiginda en sik “Kariyer Destegi” (f:7)
kodunun kullanildigi anlagilmaktadir. Diger kodlar ise; “Terfi Imkani”, “Zorlayici
Gorevler”, “Bagmmsizlik ve Ozerklik” ve “Katkida Bulunma” olarak belirlenmistir. Bu
kategori icin belirlenen kodlarin sadece 1°1 bir katilimeiy1 temsil etmektedir. Katilimcilarin

verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve 6rnekler asagidaki gibidir:

Kariyer Destegi. Katilimcilarin kendi gelisimlerine yatirim yapilmasinin is tatminine
katkisin1 ifade eden koddur. “Kariyer ve Profesyonel Gelisim” kategorisinde frekans
dagilimi dogrultusunda en sik kullanilan kod olmustur. Bu koda toplamda 7 katilimci

ifadelerinde yer vermistir.
K5 kariyer destegi ile ilgili diisiincesini su sekilde paylagsmistir:

“Onun disinda kariyerimizde ilerlememiz icin bize destek verilmesi. Yani mesela bir¢ok
hoca yiiksek lisans yapiyor ama bu konuda ¢ok, yani aslinda iist yonetim degil ama
koordinatorlerinden bahsedecek olursak derslerimize gore en azindan giinlerimizi

ayarlyorlar hani o konuda destek olduklarini soyleyebilirim.”

K6: “Mesleki olarak size yatirim yapildigini hissettigin zaman is tatmini de artiyor. Iste ben
bu isi yapryorum ve evet bu kurumda bana kendimi ilerletmek i¢in imkanlar sunuyor. Bana
bu anlamda yatirim yapiyor dedigin zaman bu bence is tatminini ¢ok arttiriyor.” sdzleriyle

goriislinii paylagmistir.

K13 ise: “Idarecilerin potansiyelleri fark edip bu potansiyelleri parlatmalari da ¢ok
onemli.” ifadesiyle yoneticilerin ¢alisan gelisimini destekleyici olmalarin is tatminine

katk1 saglayacagini belirtmistir.

Terfi Imkam. Katilimcilarm terfi imkanmin olmasmin memnuniyete katki sagladigina dair
sOylemleri neticesinde arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. “Kariyer ve Profesyonel
Gelisim” kategorisinde frekans dagilimi1 dogrultusunda en sik kullanilan ikinci kod olmustur.
Bu koda toplamda 3 katilimcr ifadelerinde yer vermistir.

K22 terfi imkani1 ve gorev degisikliginin dnemini su sozlerle vurgulamistir:
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“Bir kisimda aslinda bu hem avantajli hem de dezavantajli bir durum ama bence hazirlik
okullarinda avantaji olacak bir durum o da su ki bizde igte boliimlerde oldugu gibi yani
bir ogretim iiyesinde oldugu gibi bir yiikselme ya da unvan degisme durum olmuyor. Bu
bizi koreltebilir bir sey tabii ki ¢linkii bir motivasyonumuz yok bu baglamda ama bir¢ok
hazirlik okulunda kendi icinde birimler var. Buralara ge¢cmek agisindan belki ¢alisma
motivasyonumuz artabilir. Tamam belki adimizin oniine unvan gelmiyor ama biraz ig
tamimimiz degisebilir. Benim mesela burada biraz kendimi kanitladiktan sonra beni
motive eden sey sinav birimine ge¢mis olmamdi. Bu hem takdir edilmis hissetti kendimi
ve gilivenilmis hissettim hem de sadece ders anlatmamn diginda egitimin baska bir
ayaginda daha olmak, derste anlattigimi bir de test etmeye c¢alismak benim

motivasyonumu artiran bir sey oldu.”

K23 ise is tatminine katkida bulunan faktorleri siralarken terfi imkanina: “Terfi alma imkani
bence var ozellikle iinitelerin oldugu yiiksekokuldaysak. Terfi almak bu tinitelerden herhangi

birinin basinda olmak olabilir.” diyerek deginmistir.

Katkida Bulunma. Katilimcilarin calisilan kuruma katki saglamanin ve Ogrencilerin
gelisimini desteklemenin memnuniyeti artirdigina dair sdylemleri neticesinde aragtirmaci

tarafindan belirlenen koddur. Bu koda toplamda 2 katilime1 ifadelerinde yer vermistir.

Ké6: “Katkida bulundugunu hissedebilmek onemli.” ciimlesiyle calistigi yere katki

saglamanin kendisini memnun ettigini ifade etmistir.

K10: “Ogrencilerin gelisimlerine katkida bulunmak ve onlarin gelisimlerine tanik olmak

bence yaptigimiz isi anlamli kilryor.” diyerek diislincesini paylasmaistir.

Bagimsizlik ve Ozerklik. Katilimeilarin bagimsiz kararlar alabilmenin memnuniyete katki
sagladigia dair sdylemleri neticesinde arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. Bu koda
toplamda 2 katilimer ifadelerinde yer vermistir.

K1 o6zerk olmasmin ve ders i¢inde bagimsiz kararlar alabilmesinin rahat hissettirdigine:
“Dersimde istedigim seyi 6gretmek ya da hani nasil égretecegime kendim karar vermek

tatmin ediyor.” sozleriyle deginmistir.
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K10 ise ders icinde Ozerk olmanin is tatminine etkisini: “Ders iceriklerini ve 6gretim
yontemlerini belirlemede sahip oldugum o6zerklik bence isime deger katiyor.” diyerek
diisiincesini paylagmistir.

Zorlayici Gorevler. Arastirmaci tarafindan belirlenen bu kod yalnizca 1 katilimcery1 temsil
etmektedir.

K12 zorlayicit gorevlerin ayn1 zamanda kendisini de gelistirdigini ve bunun da onda
memnuniyet yarattigini: “Zor derslere girmenin bana ¢ok katkisi oluyor, ¢ok gelistigimi
hissediyorum.” ifadesiyle belirtmistir:

Kategori 4: Egitim Yapisi ve Icerigi

Tablo 3 incelendiginde “Egitim Yapis1 ve Icerigi” kategorisinde toplamda 3 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimma bakildiginda en sik “Ogrenci Profili” (f:6)
kodunun kullanildigr anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Diizenli Bir Sistemin Olmas1” ve
“Ders Igerigi” olarak belirlenmistir. Katilimeilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen

bazi kod ve ornekler asagidaki gibidir:

Osrenci Profili. Katilimeilarm iiniversitede 6grencilerin geng yetiskinler olmasmin is
tatminine yansimasina dair sdylemlerini ifade eden koddur. “Egitimin Yapis1 ve Icerigi”
kategorisinde frekans dagilimi baglaminda en ¢ok kullanilan kod olmustur. Bu kod toplamda

6 katilimciy1 temsil etmektedir.

K8: “Ogrenci profili yani égrencilerin derse karsi hazir bulunusluklari, istek durumlart,

2

motivasyonlari, bir hedefe dogru atilmis olmalart gibi durumlar...” ifadesinde 6grenci

profilinin i tatminine katki sagladigini ifade etmistir.
K14 6grenci profilinin 6nemine su sekilde deginmistir:

“Ogrenci profili de ashnda is memnuniyeti iizerinde biiyiik bir etken. Su an ¢alistigim
kurumdaki ogrenci profilinin de buna katki sagladigimi diistiniiyorum. Biraz daha
tiniversiteye gelen oOgrencinin niye orada oldugunun farkinda olmasi gerektigini

diigtintiyorum. Bu da ¢calistigimiz kurumun taban puani bile bunu etkiler agikcasi. Tabi ki
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tiniversite puani her seyi gostermez ama en azindan belirli béliimlerde belirli puanlar:

alabilmek i¢in 6grencilerin belirli bir sorumluluk seviyesini gostermeleri gerekir.”

K21 ise dgrenci profilinin is tatminine katkisini: “Ogrenci profilinin de cok etkisi oluyor

tizerimizde.” climlesiyle dile getirmistir.

Ders Igerigi. Katilimcilarin 6gretim siirecinde anlattiklarmin is tatminine katkisma dair
sdylemlerini ifade eden koddur. “Egitimin Yapisi ve Igerigi” kategorisinde frekans dagilimi
baglaminda en ¢ok kullanilan ikinci kod olmustur. Bu koda toplamda 3 katilimcinin

ifadelerinde rastlanmustir.

K1: “Universite dgrencilerine Ingilizce 6gretiyor olmam ve Ingilizceyle hasir negir olmam
galiba bana tatmin veriyor.” diyerek anlattig1 ders igeriginin kendisini memnun ettigini

beyan etmistir.

K24 ise: “Bence kitap se¢imi ¢ok onemli ¢iinkii bir sene bizi ¢ok zor bir duruma sokmusgtu.
Amaglarimiza hizmet etmeyen bir kitapti.” climlesiyle derste iglenilen kitabin 6nemine dair

diisiincesini paylagmigtir.

Diizenli Bir Sistemin Olmas:. Katilimcilarin galistiklar1 yerde dnceden belirlenmis materyal,
ders kitaplar1 ve siire¢ igerisinde 0gretim elemanlarini destekleyici bir sistemin i tatminine
etkisine dair sdylemlerini ifade eden koddur. Bu kod toplamda 2 katilimciyr temsil

etmektedir.

K6 diizenli ve oturmus bir sistemin olmadig1 kurumlarda ders islenmesinin daha zorlayici

oldugunu ifade etmis ve diisiincesini su sekilde paylagsmistir:

“Mesela biz 6gretmen elemantyiz, derslere giriyoruz. Bize o ders saatine en iyi seviyeye
getirilecek sekilde bir sistem sunuldugunda iste bu materyali, miifredati, iste konu igleme
hizi vesaire her sey sunuldugunda biz o ders saatini en iyi seviyeye ¢ikaririz. En iyi sekilde
yeteneklerimizi, 6gretme becerilerini kullanarak o ders saatine en iyiye ulastirirsin. Ama
bunlar sunulmadigr zaman sen onlara ragmen bir seyler yapmak zorunda kalryorsun

swifta. O yiizden bence hani boyle bir yapimin olmast ¢ok onemli. Senin icinde boyle
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giivenle ve rahatga yiiriitebilecegin bir sistemin varligt ¢ok onemli. Bu miifredati,

materyali vesaire bunlara ragmen derse girmek ¢ok zor.”
K18 diizenli bir sistemin olmasinin 6énemine su sozlerle deginmistir:

“Aslhinda gorevimiz olsa bile yine de ¢ok fazla emek veriyoruz ¢iinkii 6grencilerimizi
bizzat taniyan da bizleriz. Bundan dolayt 6grencilerimizin ne konuda eksiklikleri var ne
konuda kendilerini iyi, yeterli hissediyorlar bunlari biz bildigimiz igin tabi ki materyal
hazirlamak da birazcik bize diisiiyor. Ama baska hocalardan da iste biraz bunu seyini
duyabiliyoruz iste benim sinifimda boyle bir sey oldu ama diger hoca bunu bu sekilde
yapmamig seklinde. Yonetimde iletisimsizlik oldugu icin ya da tam ortak bir materyal
olmadig icin tabii ki igimiz ekstra zorlasiyor.”
Kategori 5: Odeme ve Maddi Tatmin
Tablo 3 incelendiginde “Odeme ve Maddi Tatmin” kategorisinde toplamda 1 kod
belirlenmistir. Arastirmaci tarafindan belirlenen tek kod “Ucret” (f:14) olmustur.

Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen kod ve 6rnek asagidaki gibidir:

Ucret. Katilimeilarm aldiklari maasin is tatminine katkisina dair sdylemlerini ifade eden

koddur. Bu kod toplamda 14 katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Kazandigim iicreti de memnun edici buluyorum.” ifadesinde iicretin is tatminine katkis1

oldugunu ifade etmistir.

K12 is tatminine katkida bulunan faktorler sorusuna ilk basta iicret ile yanit vererek bu kodun
tatmin hususundaki 6nemini ortaya koymus ve sdyle demistir: “Tabii ki de oncelikle bir kere

benim aldigim iicret buna ¢ok etki ediyor.”

K15 iicret konusundaki adaletsizligin kendisini negatif yonde etkiledigini soylemis ve

diisiincesini su sekilde paylagmistir:

“Insan maddi olarak da aradigini bulamayimca bu da motivasyonu diisiiriiyor. Ama
mesela normalde de ¢ok emek veriyoruz. O emegin karsihiginda bir takdir gorme ya da

bir deger gormek, mesela kadrolu olur kadrosuz olur ¢ok bunlarin ayrimi yaptimadan
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insan muamelesi gérmek bence ¢ok énemli. Ciinkii bazen sozlegmeli olan 6gretmenlere
abartmiyorum kéle goziiyle bakabiliyorlar gercekten bunu ben ozellikle son hafta ¢ok
yasadim. Yani mesela kadrolular bog ¢ok bir sey yapmiyorlar mesela bizi saatlerce sinava
alp hi¢ para vermeden de kagit okuttular. Bu tarz seyleri yapabiliyorlar. Tabii insan
karsihigini géremeyince ve yorulunca eve de gidip ertesi giinkii derse hazirlaniyorsun.

Tabii ki bu motivasyonu ¢ok diisiiriiyor yani bu kullanilmak gibi bir durum.”

K16: “Ozellikle maddi kaygilarin daha az olmasi. Daha kisisel tarafindan bakacak olursak
maddi ve manevi yoniin biraz daha yiiksek oldugu bir is.” ifadesinde maddi kaygilarin az

olmasinin 6nemine deginmistir.

K19 iicretin is tatmini lizerinde 6nemli bir rolii oldugunu: “Bence en énemlisi para konusu.
Ne kadar ¢ok kazandigim benim tatmin olma seviyemi etkiliyor. Zam geldiginde kendimi

daha motive hissediyorum mesela.”

K22 ise iicret hakkinda “Birincisi vakif iiniversitesi olmasina ragmen YOK ’iin getirdigi bu
esitlik kurali bizim maasimizi da devletle esit olmasini sagladigi i¢in maddi anlamda kendimi
tatmin olmusg hissediyorum yani.” demistir.

Kategori 6: Isin Anlami

Tablo 3 incelendiginde “Isin Anlami” kategorisinde toplamda 1 kod belirlenmistir.
Arastirmaci tarafindan belirlenen tek kod “Isin Kendisi” (f:6) olmustur. Katilimcilarin

verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen kod ve 6rnek asagidaki gibidir:

Isin Kendisi. Katilimeilarm icra ettikleri meslege olumlu duygular besledigini ifade eden

koddur. Belirlenen kod 6 katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Yaptigim igin anlamli olmast benim i¢in 6nemli.” ifadesiyle isin anlaminin kendisi i¢in

onemli oldugunu vurgulamistir.
K7: “Ben isimi ¢ok seviyorum.” climlesiyle diisiincesini paylagsmstir.

K19 ise: “Meslek olarak da ben ogretmenligi seviyorum.” cliimlesinde isini sevdigini

belirmistir.
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Kategori 7: Kisisel Durum

Tablo 3 incelendiginde “Kisisel Durum” kategorisinde toplamda 1 kod belirlenmistir.
Aragtirmaci tarafindan belirlenen tek kod “Bireyin Saglik Durumu” olmustur. Katilimcinin

verdigi cevap sonucunda belirlenen kod ve 6rnek agagidaki gibidir:

Bireyin Saghk Durumu. Katilimcinin bireyin psikolojik ve fizyolojik saglik durumunun, is
tatmini elde etmesinde rolii olduguna dair sdylemi dogrultusunda arastirmaci tarafindan

belirlenmis koddur. Bu kod yalnizca 1 katilimciy1 temsil etmektedir.

K16 bireyin saglik durumunun is tatminine katkisini su sekilde ifade etmistir: “Kisinin kisisel
hayattaki mental ve fiziksel saglik durumunun bence 6gretmenlik gibi fiziksel islerde ¢ok
biiyiik etkisi var. Ogretim elemanimn fiziksel ve mental saghginin yiiksek olmast lazim ki bir

o kadar etkili ve daha ¢ok motivasyonu yiiksek bir sekilde ¢calissin.”

4.3. Uciincii Alt Problem

Tablo 4.

“Ogretim elemanlarina gére yoneticilerin is tatminine etkisi” ana kategorisine iligkin

veriler
KATEGORI KOD KATILIMCI N
Yonetsel Etkinin Genel Olumsuz Etki K1 1
Goriiniimii Notr Etki K8, K15, K20, K24 4
deeticz:.Faktdriindn K1, K2, K3, K4, K11, 7
Onemi K17, K23
Yoneticinin Rolii ve Planlama, Diizenleme K6, K21 2
Islevselligi ve Denetleme
Katilimer Kiiltiir K3, K7, K14, K19 4
Olusturma
Olumlu Caligma Ortami K1,K11,K17 3
Olusturma
Alan Yazina Dair K8 1
Yetersiz Bilgi
Lletisim Ulasilabilir Olma K4, K5, K7, K25 4
Acik ve Etkili Iletisim K2,K10,K14, K16, 6
K18, K19,
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Anlayisli Olma K7,K14 2
letisim Kopuklugu K3, K12, K19 3
Bakis Agis1t Uyusmazhig K9 1
Lletisim Becerilerinin K11 1
Yiiksek Olmasi
Takdir Etme/Deger K4,K6, K7,K10,K17, 7
Verme K22, K23
Y()'netimsel. T utumlar ve  Isbirlik¢i ve Destekleyici K3, K5, K7, K8, K10, 11
Kisilik Ozellikleri Tutum K13, K16, K18, K19,
K22, K25
Tutarlhilik K3, K21 2
Adalet ve Etik K4,K13,K18, K23, 5
Degerlere Sahip Olma K25
Geri Planda Kalma K11 1
Gorev Taniminin K13 1
Asilmasi
Hiyerarsik/Ayrimci K23 1
Tutum
Yenilik¢i ve Uyum K16 1
Saglayabilir Olma
Yonetsel Yapi ve Ucret Konusunda Karar K14 1
Biirokrasi Verici Olma
Uyum Saglanabilir K22 1
Kurallar
Terfi Imkant K22 1
Otorite Paylasimi K22 1
Stk Yonetici Degisikligi K12 1

Tablo 4 incelendiginde katilimcilarin “Yoneticilerin is tatmini {lizerindeki etkisini nasil
degerlendiriyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaba gore arastirmaci tarafindan 26 kod
belirlenmistir. Belirlenmis olan kodlar 5 kategori altinda toplanmistir. Belirlenen kodlarin
13 tanesi sadece bir katilimciy1 temsil etmektedir. Geriye kalan 13 kod ise 2-11 katilimciy1
temsil etmektedir. Katilimcilarin “Yoneticilerin is tatmini iizerindeki etkisini nasil
degerlendiriyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz edildiginde en sik kullanilan
kodun “Isbirlik¢i ve Destekleyici Tutum” oldugu gériilmektedir (f:11).

Kategori 1: Yonetsel Etkinin Genel Goriiniimii

Tablo 4 incelendiginde “Yonetsel Etkinin Genel Goriinlimii” kategorisinde toplamda 3 kod

belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Yonetici Faktoriiniin
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Onemi” (f7) kodunun kullamldig1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Notr Etki” ve
“Olumsuz Etki” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece 1’1 bir
katilimcery1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi

kod ve ornekler agagidaki gibidir:

Yénetici Faktoriiniin Onemi. Katilimcilarin yonetici faktdriiniin is tatmini iizerindeki
etkisinin genel ifadeyle onemli oldugunu belirttikleri sdylemleri neticesinde arastirmaci
tarafindan belirlenen koddur. “Ydnetsel Etkinin Genel Gorlinlimii” kategorisindeki frekans
dagilimimna gore katilimecilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod

toplam 7 katilimciy1 temsil etmektedir.

K1 ifadesinde: “Yani ilk bes neden etkiliyorsa is tatminini, onun icindeki bir ya da ikinci

olabilir.” diyerek yonetici faktoriiniin onemini vurgulamistir.

K3: “Cok etkisi oldugunu diigiiniiyorum.” climlesiyle yoneticinin is tatminine etkisine genel

bir ifadeyle deginmistir.

K4 bu soruya cevap verirken sdzlerine: “Bence dogrudan bir etkiye sahipler.” diyerek
baslamistir.

Notr Etki. Bu kod katilimcilarin genel bir ifadeyle yonetici faktoriiniin is tatminlerine kayda
deger bir etki birakmadigina iliskin sOylemleri dogrultusunda belirlenmistir. “Yonetsel
Etkinin Genel Goriiniimii” kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimcilar tarafindan

en sik kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.

K8 diisiincesini: “Ashinda yoneticilerden bagimsiz her zaman ben is tatminimi
olusturdugumu diisiiniiyorum. Yani ben nereye gidersem gideyim 6grenci odaklr bir hoca

olarak is tatminini elde edebiliyorum bir sekilde.” diyerek paylasmistir.

K24: “Benim i¢in diger planda kaliyor ¢iinkii onemli olan ben sinifa girdikten sonra kapimi
kapatryorum ve benim igin olan o sinifta ne oldugu.” ciimlesiyle diisiincesini paylagsmstir.

Olumsuz Etki. Bu kod katilimcilarin genel bir ifadeyle yonetici faktoriiniin kendi is
tatminlerine negatif yonde bir etki biraktigma iligkin sdylemleri dogrultusunda

belirlenmistir. Belirlenen kod yalnizca 1 katilimciy temsil etmektedir.
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K1: “Eski ¢calistigim yer ve su andaki yeri de diigiiniirsem negatif bir etkisi var maalesef.”
climlesiyle is tatmini tizerinde olumsuz bir etki oldugunu belirtmistir.

Kategori 2: Yoneticinin Rolii ve Islevselligi

Tablo 4 incelendiginde “Yoneticinin Rolii ve Islevselligi” kategorisinde toplamda 4 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Katilimcr Kiiltiir
Olusturma” (f:4) kodunun kullanildig:1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; ‘“Planlama,
Diizenleme ve Denetleme”, “Olumlu Calisma Ortami Olusturma” ve “Alan Yazina Dair
Yetersiz Bilgi” olarak belirlenmistir. Bu kategori igin belirlenen kodlarin biri sadece 1
katilimcery1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi

kod ve ornekler agagidaki gibidir:

Katilimei Kiiltiir Olusturma. Katilimcilarin yonetici faktoriiniin is tatmini tizerindeki etkisini
degerlendirirken yoneticilerin 6gretim elemanlarinin fikirlerine ve geri bildirimlerine deger
vermesinin énemli oldugunu belirttikleri soylemleri dogrultusunda arastirmaci tarafindan
belirlenen koddur. “Yoneticinin Rolii ve Islevselligi” kategorisindeki frekans dagilimina
gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod toplam 4
katilimciy1 temsil etmektedir.
K3 diisilincesini su sozlerle paylasmistir:

“Bence su sekilde yani mesela bence is yerinde katkilariniz yok sayildigi zaman ya da

fikirleriniz yok sayildigi zaman, ozellikle simdi bu yonetim kesimi bir tik dersten elini

ayagni ¢ekmis insanlar oluyor, haliyle bizde aktif bir sekilde siirekli derse girdigimiz icin

bence problemleri en iyi tespit edebilecek veya yapimasi gerekenleri en iyi

ongorebilecek, sorunlart en iyi on gorebilecek, iste veya ¢oziimleri en iyi tiretebilecek

fikirler bence bizden gelir. Ben boyle diistintiyorum. Simdi bu iletisim olmadiginda sizden

kopuk bir sekilde yani asil uygulayicilarindan kopuk bir sekilde bir sistem ortaya

ctkartildiginda, insan biraz yok sayilmig hissediyor bence. Sistemden c¢ok kopuk

hissediyoruz bence o biraz sitkinti.”
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K7: “Mesela bizi rektorliige cagirdilar arastirma iiniversitesi olmanin ozelliklerini anlattilar
ve biz ilk defa yabanci diller yiiksekokulu olarak ¢ok onemli bir yerde oldugumuzu fark
ettik.” diyerek siirece katilabilmenin kendisine olumlu etki ettigini ifade etmistir.
K14 goriistinti: “Biz herhangi bir gorevle alakali doniit verdigimizde eger yapilabilecek bir
sey varsa yaptiklarini diistiniiyorum ki bu da memnuniyeti ¢ok biiyiik oranda artiyor.
Hocanin motivasyonu artiyor.” diyerek belirtmistir.
K19 yapilan geri bildirimlerin yoneticiler tarafindan dikkatle dinlenmesinin dnemine su
sozleriyle deginmistir:

“Ise baslarken insan ilk bunu diisiinmiiyor ama sonradan ne kadar énemli oldugunu

goriiyorsun. Yani ilk daha parayi falan diisiiniiyorsun, insanlart diistiniiyorsun ama

aslinda yéneticiler en biiyiik etken bence tatmin konusunda ¢iinkii bir kere onlarin sana

karsi tutumu, elestirdigimiz seylere nasil bakiyorlar, gercekten dedigimiz seyler onemli

mi onlar i¢in, degistirmeye ¢alisiyorlar mi ya da senin bir sorunun oldugunda da buna

dinleyip yardimct olmaya ¢alistyorlar mi yoksa negatif yonden mi bakiyorlar? Mesela

bahane uydurdugunu falan diisiiniiyorlar gibi.”

Olumlu Calisma Ortami Olusturma. Katilimcilarin yonetici faktoriiniin is tatmini tizerindeki
etkisini degerlendirirken yoneticilerin is yerindeki atmosferi etkileyebilmesi nedeniyle
yonetici roliiniin 6nemli oldugunu belirttikleri sdylemleri dogrultusunda aragtirmact
tarafindan belirlenen koddur. “Yoneticinin Rolii ve Islevselligi” kategorisindeki frekans
dagilimina gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod
toplam 3 katilimciy1 temsil etmektedir.

K1: “Huzuru onlar sagliyor ¢iinkii ¢ok etkili.” diyerek diisiincesini paylagmistir.

K11: “Grup liderinin grup enerjisinin yiikseltmesi lazim ¢iinkii biraz motivasyonla dénen bir
is ogretmenlik. Iyi bir lider her seye doniistiirebilir diye diisiiniiyorum.” ifadesiyle

yoneticilerin ¢aligma ortamin sekillendirdigine deginmistir.
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K17: “Ortami érgiitii diizenleyen kisi o oldugu igin hepsini etkiledigini diistiniiyorum.”
diyerek yoneticinin hem g¢alisma ortami hem de is tatminini etkileyen diger faktorler

tizerinde dnemli bir etkisinin bulundugunu ifade etmistir.

Planlama, Diizenleme ve Denetleme. Katilimcilarin yonetici faktoriiniin i tatmini
tizerindeki etkisini degerlendirirken yoneticilerin diizenli bir plan yapma, diizenleme ve
koyduklar1 kurallar1 ayni zamanda denetleme roliiniin 6nemli oldugunu belirttikleri
sOylemleri dogrultusunda arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. “Yoneticinin Rolii ve
Islevselligi” kategorisindeki frekans dagilimina gére katilimeilar tarafindan en sik kullanilan

ticiincii kod olmustur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1 temsil etmektedir.

K6: “Yiizde bir milyon etkiliyor. Kosullar: olusturan kisiler idareciler. O kosullart
olusturmazlarsa orada bence is tatmininden bahsetmek miimkiin degil.” ifadesiyle

diisiincesini paylagmistir.

K21 ise oturmus bir sistemi ve kurumsal kimlikleri yerlesmis olan kurumlardaki
yoneticilerin is tatminine ¢ok da bir etkisinin olmadigini ve nedenini su sozlerle dile

getirmistir:

“O bence yéneticinin roliiyle alakali. O kurum tarafindan yoneticiye bigilmis rol ile ¢ok
alakali oldugunu diisiiniiyorum. Mesela daha oturmusg bir sistem var ise yani her sey zaten
¢ok kuralli, ¢ok net ise o zaman ydneticinin gorevi zaten o kurallarin uygulanip
uygulanmadigini takip etmek oluyor. Bu boyutta mesela yoneticinin ciddi dahilinin

oldugunu diisiinmiiyorum tatmine ¢iinkii zaten herkes kurallar: uyguluyor.”

Alan Yazina Dair Yetersiz Bilgi. Katilimcinin ydnetici faktoriiniin ig tatmini {izerindeki
etkisini degerlendirirken yoneticilerin bilgili olmalarinin etkili oldugunu belirttigi sdylemi
dogrultusunda arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. Belirlenen kod yalnizca bir

katilimciy1 temsil etmektedir.

K8 ise bir yoneticinin alan yazina dair yeterince bilgisinin olmasi gerektigi su sozlerle

belirtmistir:
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“Genellikle ben ¢ok iyi yoneticilerle ¢alistigimi diigiinmiiyorum bugiine kadar. Yani daha
dogrusu bu isi ¢ok iyi bilmeyen kisilerle ¢alistigimi diigiiniiyorum. O agidan benim
tatminimi diistirdiiklerini diisiiniiyorum. Daha ¢ok is tatmini kotii yonden negatif yonde
etkiledigini diistiniiyorum. Tabii ki yoneticinin rolii ok onemli bu konuda.”

Kategori 3: Iletisim

Tablo 4 incelendiginde “iletisim” kategorisinde toplamda 7 kod belirlenmistir. Kodlarin
frekans dagilimmna bakildiginda en sik “Takdir Etme/Deger Verme” (f:7) kodunun
kullanildig1 anlasiimaktadir. Diger kodlar ise; “Ulasilabilir Olma”, “Acik ve Etkili Iletisim”,
“Anlayishi Olma”, “Iletisim Kopuklugu”, “Bakis Agist Uyusmazhigi” ve “Iletisim
Becerilerinin Yiiksek Olmas1” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin
yalnizca 2 tanesi birer katilimciy1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar

sonucunda belirlenen bazi kod ve drnekler asagidaki gibidir:

Takdir Etme/Deger Verme. Katilimcilarin yonetici faktoriiniin is tatmini {izerindeki etkisini
degerlendirirken takdir edilmenin ya da degerli olduklarinin hissettirilmesinin 6nemini
iceren soylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. “Iletisim” kategorisindeki frekans
dagilimimna gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod

toplam 7 katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Yoneticilerin ¢alisanlarin ¢cabalarini fark ederek takdir etmesi de is tatminini artirr
diye diisiiniiyorum. Pozitif geri bildirimde bulunmalari, c¢alisanlarin  basarilarini
kutlamalari, onlara kendilerini degerli hissettirir.” seklindeki ifadesiyle takdir gormeye dair

gOriigiini ileri stirmiistiir.

K6 yoneticilerin is tatmine etkisinin olduguna emin bir sekilde: “Sana birey olarak kiymet
verdigini hissettirmiyorsa orada bence is tatmininden bahsetmek miimkiin degil diye

diigtiniiyorum ben. Yani kesinlikle %100 etkisi var.” diyerek diislincesini paylasmistir.

K17: “Takdir ettigi noktada da seviniyorsunuz. Sizin tatmininizi, mutlulugunuzu degistiren

bir sey bu.” sdzleriyle deger gormenin 6nemli oldugunu ifade etmistir.
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Acik ve Etkili Iletisim. Katilmcilarin yonetici faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkisini
degerlendirirken yoneticilerin iletisime agik ve bu konuda etkili olmasi gerektigini
belirttikleri soylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. “Iletisim” kategorisindeki frekans
dagilimina gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod

toplam 6 katilimciy1 temsil etmektedir.

K14: “Yoneticilerle iletisime gec¢tigim zaman anlayisli ve orta yolu bulmaya calisan ve
gercekten karsi taraftakini dinleyen ve buna deger veren bir bakis agisiyla karsilastim. Bu
insani ¢ok iyi etkileyen bir sey.” ifadelerinden anlasilabilecegi gibi yoneticilerin iletisime

acik olmasi K14 iizerinde olumlu etki birakmaistir.

K18: “Ayni zamanda biz herhangi bir derdimiz oldugu zaman gidip yoneticilerimizle rahat

bir sekilde konugabilmeliyiz.” cimlesiyle agik iletisime deginmistir.

K19 ise: “Yani asil yoneticilerle olan sosyal iletisim bence ¢ok énemli.” ifadesiyle agik

iletisime dair diisiincesini paylagmistir.

Ulasilabilir Olma. Katilimcilarin yonetici faktoriinlin i tatmini {izerindeki etkisini
degerlendirirken bir sorun oldugunda ya da iletisim gerekli oldugunda ydneticilere rahatca
ulagilabilmenin 6nemli olduguna iliskin sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur.
“Iletisim” kategorisindeki frekans dagilimina gére katilimeilar tarafindan en sik kullanilan

ticiincii kod olmustur. Belirlenen kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.

K4 yoneticilerin i tatminini olumlu etkilemesinin baz1 faktorlerle olabilecegini ifade etmis;
bu konudaki diisiincesini sO0yle tamamlamistir: “A¢ik ve etkili bir iletisim ortami
saglamalari, ulasilabilir olmalar, is dagiliminda ve verilen firsatlarda esitlik saglanmasi is

tatmini a¢isindan kesinlikle etkili olur.”

K25: “Yoneticinin ¢alisan tarafindan ulasilabilir olmasi bence ¢ok onemli.” seklinde

diisiincesini paylagmistir.

Iletisim Kopuklugu. Katilhimcilarin ydnetici faktoriiniin is tatmini iizerindeki etkisini

degerlendirirken dogru iletisimin gerekli olduguna aksi takdirde bazi sorunlarin kaginilmaz
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olacagina ve bunun da is tatminine olumsuz etkisinin olabilecegine dair sdylemleri
neticesinde belirlenen koddur. “lletisim” kategorisindeki frekans dagilimma gore
katilimcilar tarafindan en sik kullanilan dordiincii kod olmustur. Belirlenen kod toplam 3

katilimciy1 temsil etmektedir.
K3 iletisim kopuklugunun etkilerine su sekilde deginmistir:

“Simdi bu iletisim olmadiginda sizden kopuk bir sekilde yani asil uygulayicilarindan
kopuk bir sekilde bir sistem ortaya ¢ikartildiginda, insan biraz yok sayilmis hissediyor
bence. Sistemden ¢ok kopuk hissediyoruz o biraz sikinti. Ciinkii su sekilde oluyor. Boyle
yolu biz ilerliyoruz, atin iizerinde kirbag vurursunuz ya hani yolu biz ilerliyoruz, efor,
emek ne derseniz artik biz de o is, hani 6gretme kismi ama mesela vurulan kirbacin
icerigiyle alakali ve ne yone gidecegimizle alakali ama her sey, talimatlar yukaridan
gelmis oldugu icin smifta ogrencinin tepkisiyle yiizlesmek zorunda kalan, ogrencilere
durumu agiklamak zorunda kalan, mantiksal bir ¢er¢eveye oturtmak zorunda kalan biziz.
Bence bu konuda biraz problem yagsiyoruz yukariyla. Yani ¢iinkii 6grencilerden ¢ok
kopuklar. Mesela hani sey oluyor iste hocam bu adil degil diyorsunuz ve bu sikintt yaganir
ogrencilerle. Ne diyecek diyor ogrenciler falan. Ne demek ne diyecek? Yani ¢ocugun

goziiniin igine bakip ikna etmeye ¢alismak zorunda olan benim.”

K12 ogretim gorevlileri ve yoneticiler arasindaki yetersiz iletisimin memnuniyetsizlik
yarattigini su ifadelerle belirtmistir: “Biz hi¢ toplanti yapmiyoruz. Bizim bir araya gelip
neyden memnun degiliz, neler yolunda gidiyor? Bu tarz duygularimizi, diisiincelerimizi ifade
ettigimiz ortam olmadi hi¢. Stirekli derslere girip ¢ikiyoruz. Belki bu yiizden farkinda

olmayabilirler. Negatif durumlarla ilgili bir 6nlem alinmadi.”

Anlayish  Olma. Katilimeilarin  yonetici  faktoriinlin i tatmini {izerindeki etkisini
degerlendirirken yoneticilerin anlayigh bir yaklasima sahip olmasmin O6nemine dair
sOylemleri neticesinde belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1r temsil

etmektedir.
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K7: “Hayat her zaman stabil gitmiyor. Yoneticimin zor durumlarimdaki dokunuslar: benim
icin ¢ok kiymetli. Bende vefa onde bir duygudur. Ondan sonra hocam benden bir sey
istediginde tabi ki canla basla ¢alismak istiyorsun.” ciimleleriyle anlayisl olmanin kendisini

olumlu etkiledigini ifade etmistir.

K14 ise: “Yoneticilerle iletisime ge¢tigim zaman anlayisl ve orta yolu bulmaya ¢alisan ve
gercekten karsi taraftakini dinleyen ve buna deger veren bir bakis agisiyla karsilastim. Bu
insani ¢ok iyi etkileyen bir sey.” ifadeleriyle soruyu yanitlarken anlayisli olmanin da 6nemine
deginmisgtir.

Bakis Agisi Uyusmazhigi. lletisim Becerilerinin Yiiksek Olmasi. Arastirmaci tarafindan

belirlenen her bir kod birer katilimeiy1 temsil etmektedir.

K9 yoneticilerin idari agidan bakiyor olmasi ile 6gretim elemanlarmin egitimsel bakis
acisia sahip olmasi arasinda uyumsuzluk olabildigini ve bunun da is tatminini negatif

etkiledigini su sozlerle ifade etmistir.

“Yoneticiler bir karar alyyorlar. Bizde uygulamakla miikellef oluyoruz ama onlar bazen
bu kararlart uygularken birazcik tabii ki idari agidan bakiyorlar, biz daha egitimci
agisindan bakiyoruz. Onlarin birazcik daha idari taraftan bakmak durumunda olmalart
bizim de birazcik egitim tarafindan bakmak durumunda olmamiz aramizda bir uyusmazitk
olusturuyor. Bazen hemfikir olamryoruz. O da tabii ki ne oluyor tamam istenilen bu mu
ben bunu yapayim o zamana doniiyor. O da iste bizi de o kadar tatmin etmeyebiliyor her

zaman.”’

K11: “Grup liderinin iletisim becerilerinin yiiksek olmasi gerekiyor.” diyerek diislincesini
paylasmaistir.

Kategori 4: Yonetimsel Tutumlar ve Kisilik Ozellikleri

Tablo 4 incelendiginde “Yonetimsel Tutum ve Kisilik Ozellikleri” kategorisinde toplamda
7 kod belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimma bakildiginda en sik “Isbirlik¢i ve
Destekleyici Tutum” (f:11) kodunun kullanildig1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise;

“Tutarlilik”, “Adalet ve Etik Degerlere Sahip Olma”, “Geri Planda Kalma”, “Gorev
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Taniminin Asilmas1”, “Hiyerarsik/Ayrimer Tutum” ve “Yenilik¢i ve Uyum Saglayabilir
Olma” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece 4 tanesi birer
katilimcery1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi

kod ve ornekler agagidaki gibidir:

Isbirlikci ve Destekleyici Tutum. Katilimcilarin yonetici faktriiniin is tatmini {izerindeki
etkisini degerlendirirken yoneticilerin isbirlik¢i ve destekleyici tutum sergilemesinin 6nemli
oldugunu belirttikleri sdylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. “Y&netimsel Tutumlar
ve Kisilik Ozellikler” kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimeilar tarafindan en sik

kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod toplam 11 katilimeiy1 temsil etmektedir.

KS5: “Kesinlikle sahip. Yoneticilerin tavri ¢ok énemli. Yani tavrindan kastimiz destek olup

olmadig, dedigim gibi yaninda olup olmamas: gibi.” diyerek diisiincesini paylasmistir.
K8 yoneticilerin destekleyici olmasinin 6neminden su sekilde bahsetmistir:

“Tabii ki yéneticinin rolii ¢ok énemli bu konuda. Ozellikle ben biraz daha bagimsiz
calisan bir hocayim genelde her zaman oyle oldum ama bazi hocalar daha yonetsel
anlamda da desteklenmeye daha agik, daha ihtiyag duyan hocalar da olabiliyor. Onlar

icin ¢ok ¢ok daha onemli oldugunu diigiintiyorum.”
K18 yoneticisinden destek gérmenin 6nemini su sekilde vurgulamistir:

“Ashinda yonetim faktérii bence ¢cok onemli ¢iinkii okulumuzda illaki yani kisisel olmasa
bile ogrencilerimizle bir problem yasayabiliyoruz. Bazen verdigimiz notlar égrenciler
tarafindan ¢ok yanlis algilanabiliyor. Sanki kigisel bir not veriyor muguz gibi algilanip
boyle sikayet boyutuna ulasabiliyor ya da bir¢ok ogrencimiz devamsizliktan kalmamak
icin dersleri geliyorlar ama derslere hicbir katihim saglamiyorlar. Derslere katilim
saglamadiklari zaman da biz de tabii ki amacimiz ogretmek oldugu igin onlarla
konusmaya ¢alistyoruz ama bazen bu konusmalar ¢ok kisisel ve yanhs degerlendirilip
bagska yerlere baska sekilde iletilebiliyor. Yoneticilerimiz de bizim arkamizda durmayip
yvalmizca ogrencilere destekledikleri zaman bu sefer de bizim degerimiz bence

ogrencilerin goziinde azaliyor. O yiizden yoneticiler aslinda gerektigi zaman yani adaletli
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olup ogrenci haklysa 6grencinin tabii ki yaninda olsun ama hocasmin da égrencinin

karsisinda ezdirmesin.”

K19 yonetici desteginin dnemini: “Onlarin ne kadar dinleyip yardimci oldugu da ¢ok
onemli. Zaten bence bu uyumun oldugu her yerde de basari bir egitim verilebilir diye

diigtiniiyorum.” sozlerle dile getirmistir.

Adalet ve Etik Degerlere Sahip Olma. Katilimcilarin yonetici faktoriiniin is tatmini
iizerindeki etkisini degerlendirirken yoneticilerin adil olmalarinin ve ¢alisanlara esit firsatlar
sunmalarinin dnemli oldugunu belirttikleri sdylemlerinden arastirmaci tarafindan belirlenen
koddur. “Y&netimsel Tutumlar ve Kisilik Ozellikler” kategorisindeki frekans dagilimina
gore katilimeilar tarafindan en sik kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod toplam 5

katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Is dagiliminda ve verilen firsatlarda esitlik saglanmasi is tatmini acisindan kesinlikle
etkili olur.” climlesiyle yoneticilerin adil bir is dagilim1 yapmalarinin ve herkese esit firsatlar

saglamalarmin is tatminini etkiledigini belirtmistir.

K25 ise yoneticilerin adil ve esit bir yaklagim sergilemesi ile is tatmini iliskisini su sozlerle

ifade etmistir:

“Kesinlikle yonetici faktorii etkili. Yoneticilerin tutumu sizin igin bir iy yerinde ¢alisma
deneyimini tabiri caizse zehir de edebilir. Sizi maddi a¢idan tatmin eden bir iy sirf
yoneticilerin tutumundan dolayr manevi agidan sizin igin ¢ok yorucu olabilir ve
yoneticilerin olumlu tutumlari da ayni sekilde insanin motivasyonunu bence ¢ok arttirtyor
mesleki anlamda. Ayni zamanda eger olumsuz ya da hak etmedigimi diigiindiigiim bir
elestiri alirsam bu da tabii ki olduk¢a demotive edebiliyor. O yiizden yéneticilerin aslinda

calisanlarina iste esit sekilde davranmasi, ayrim yapmamasi bence ¢ok onemli.”

Tutarllik. Katilimeilarin yonetici faktoriiniin is tatmini tizerindeki etkisini degerlendirirken
yoneticilerin tutarli tutum sergilemelerinin 6énemli oldugunu belirttikleri sdylemlerinden
aragtirmaci tarafindan belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciyr temsil

etmektedir.
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K3 tutarsizligin kendisinde giivensizlik etkisine neden oldugunu su s6zlerle vurgulamistir:

“Mesela soyle soyleyeyim: bir¢ok rahat, bir¢ok sert olmalarindan ziyade ya hep rahat ya
hep sert olmalarmm tercih ederim. Yani tutarli bir yonetim tarzi olmasim tercih ederim
¢tinkii yonetim iyi veya kotii, altinda ¢alisan 6gretmenler bir yerden sonra yonetime gore
sekil almaya baglyor. Yani mesela biz gelen kursunlardan nasil syrilacagimizi artik
¢ozmiis oluyoruz. Bir yerde koruma mekanizmamiz olusmus oluyor. Hani bu sikinti olur
bu sikinti olmaz. Kendi konfor alanumizi yaratmis oluyoruz ama tutarsiz bir yonetim
anlayisinda  yani miimkiin  degil. Insan hichir sekilde kendini garantiye almig

hissetmiyor.”
K21 ise tutarsizligin olumsuz etkilerini su sekilde ifade etmistir:

“Kural koyan kisi yonetici ise ama bu bahsettigim daha kiiciik yerler, daha yeni yeni
olugan birimler vesaire kurumlarda eger oturmus bir kurum kiiltiirii ya da yazili ¢ok net
kurallar yok ise o zaman tabi ki bir yoneticinin soyledigi diger yoneticinin soyledigini
tutmayabiliyor. Bu da tabi ki ¢cok ciddi anlamda tatmini etkileyen bir sey. Verimi etkileyen

bir sey. Aidiyeti etkileyen bir sey.”

Hiyerarsik/Ayrimct Tutum. Yenilik¢i ve Uyum Saglayabilir Olma. Geri Planda Kalma.
Gorev Tanimimin Asilmasi. Katilimceilarin yonetici faktoriiniin is tatmini lizerindeki etkisini
degerlendirirken yoneticinin genel tutumuna, yenilik¢i ve hizli adaptasyon gosterebilen bir
kisilige sahip olmasinin gerekliligine, geri planda ve baskin olmadan isleri gotiiren
yoneticilere ve bazi yoneticilerin de ¢alisanlara gorev taniminda olmayan isler verdigine
iligkin sdylemlerinden arastirmaci tarafindan belirlenen kodlardir. Belirlenen kodlarin her
biri birer katilimeiy1 temsil etmektedir.

K23 daha 6nceki deneyimlerini paylasirken yoneticilerin baskici bir tutuma sahip olmasinin
ve hakkaniyetsiz yaklagima sahip olmasinin is tatmini iizerindeki olumsuz etkilerine su
sekilde deginmistir:

“Bence yonetici gercekten dogrudan etkileyebiliyor. Buradan onceki kurumlarimdan

birinde olduk¢a sitkintili bir yerde c¢alismistim ve bu sikintinin  gercgekten asli
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yoneticilerden kaynaklaniyordu. Hala bu durumun devam ettigini ben hani orada ¢alisan
arkadaglarimdan falan duyuyorum ve diyorum ki evet iyi ki oradan ¢ikmisim ¢iinkii hayati
dar eden, hak etmeden suglayabilecek ve kimi zaman savunma bile yazdiracak insanlar

vardi yani.”

K16: “Ne kadar destekleyici ne kadar goriise, degisime agik, uyum saglayan yoneticilerin
calistigr ortam bence o kadar da verimli bir ¢calisma ortami oluyor. Ve o kadar da tatmin
hissediyorsun.” seklindeki ifadesiyle yenilik¢i ve hizli uyum saglayabilen bir yoneticinin is

tatminine olumlu yansidigin1 vurgulamistir.
K11 pasif yoneticilerle ilgili su sekilde goriisiinii belirtmistir:

“Bazt liderler kendini geri plana atar ve olay zaten sonrasinda onla dénmez yani orada
mi degil gibi yani. Biraz orada biraz degil ama grup enerjisini ¢ok fazla yonetme ya da
ortami bu kadar dogrudan yonetmeye goniillii olmayan bir lider grubu var. O liderler
birazcik daha arka planda kaldigi zaman bu az énce bahsettigimiz etkenler daha onemli
oluyor hocalarin genel uyumu, enerjisi, ogrenciler, okulun fiziksel sartlar: yani akliniza

gelebilecek her sey maasimiz iste tatil oranlarimiz vesaire.”
K13 ise gorev tanimini asan yoneticilere su sozlerle deginmistir.

“Bizim sektoriimiizde ¢alisma saatlerimiz, gorev tanimlarimiz aslinda ¢ok belli ancak bu
demek degildir ki bu suiistimal edilmesin. Bir idareci evet elinde bazi yasalar var ama
bazi yoneticiler gériiyoruz ki kigilerin gorev tamiminmin icinde olmayan seyler talep
edebiliyorlar. Boyle seyler ¢cok yasamadim ama yasandigina sahit oldugum arkadagslarim
oldu. Dolayisiyla aslinda meslek grubu olarak yasal cercevenin ¢ok uygulandigi bir
yerdeyiz ama yoneticiler burada o yasalari esnetebiliyor egip biikebiliyor.”

Kategori 5: Yonetsel Yapi ve Biirokrasi

Tablo 4 incelendiginde “Yonetsel Yapi ve Biirokrasi” kategorisinde toplamda 5 kod
belirlenmistir. Bu kodlarin ii¢ii bir katilimeiy1 temsil etmektedir. Kalan kodlar ise birbirinden
farkl1 sayica bir katilimery1 temsil etmektedir. Belirlenen kodlar; “Ucret Konusunda Karar

Verici Olma”, “Uyum Saglanabilir Kurallar”, “Terfi imkan1”, “Otorite Paylagim1” ve “Sik
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Yonetici Degisikligi” olarak belirlenmistir. Katilimeilarin verdikleri cevaplar sonucunda

belirlenen bazi kod ve 6rnekler agagidaki gibidir:

Uyum Saglanabiliv Kurallar. Terfi Imkdni. Otorite Paylasimi. Arastirmaci tarafindan

belirlenen bu kodlar yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.
K22 diisiincelerini su sekilde ifade etmistir:

“Tek muhatabin yoneticiyse ¢ok onemli ama dedigim gibi boliinmiis bir otorite,
paylasiimis bir gorev varsa burada bu biraz daha geri planda tutuyor ve o konuda stresi
de azaltiyor ashinda. Terfi gibi durumlarin olmasi ve bunlarin yéneticim tarafindan
onaylaniyor olmast beni motive eden bir sey. Tabi ki YOK’e bagl bir kurum ama
yoneticim tarafindan begenilmek, onun kurallarina uygun hareket edebiliyor olmak,
orgiitiin kurallarina uyum saglayabiliyor olmak ve bunun gériiliip takdir ediliyor olmasi

beni mutlu ediyor.”

Ucret Konusunda Karar Verici Olma. Stk Yénetici Degisikligi. Katihmeilarin ydnetici
faktoriiniin is tatmini tizerindeki etkisini degerlendirirken yoneticilerin iicret belirlemedeki
roliiniin, bazi yoneticilerin sadece formaliteden var olmasmin ve yoneticilerin sik
degismesinin tatmin lizerine etkisine dair sdylemlerinden belirlenen kodlardir. Belirlenen bu

kodlarin her biri birer katilimciy1 temsil etmektedir.

K14: “Yéneticilerin yari zamanl o6gretim gorevlileri igin belirli bir oranda da olsa maas
kararinda etkisi olabilecegini diistiniiyorum.” diyerek yoOneticilerin iicret iizerine etkisini ve

dolayisiyla bunun da tatmine yansiyacagini belirtmistir.

K12 ise yoneticilerinin sik degismesinden dolayr duydugu rahatsizigi su sekilde

paylasmuistir:

“Bir de su olabilir, biz siirekli yonetici degisimine maruz kaldigimiz igin bunlar
beklentileri degistirebiliyor ¢tinkii bir yodnetici geldigi zaman bir diizen oluyor bir

boliimde. Ve her yoneticinin farkl bir disiplini, diisiince tarzi, istekleri olabiliyor. O
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nedenle biz de bazen karisiklik yasayabiliyoruz. Siirekli yeni bir ortama ayak uydurmaya

calistyormusuz gibi hissediyorum. Burada bir aidiyet hissi ¢ok olusmayabiliyor.”

4.4. Dordiincii Alt Problem

Tablo 5.

“Ogretim elemanlarina gore yoneticilerin diistince yapilar:” ana kategorisine iligkin veriler

KATEGORI KOD KATILIMCI
Sabit Diisiince Yapisi Degisime ve Yenilige K1, K5, K8, K17, K21
Kapali

Geleneksel K1
Kendi Istedigini K1
Dayatan
Coziim Aramayan K1
Isi Kolaylagtirmayan K1
Hiyerarsik Yonetimi K5, K8
Benimseyen
Zor Iletisim Kurulan K6
Potansiyel Stirlayan K8
Emir Uygulayict K8
Maddi Kazan¢ Oncelikli K8, K18

Mevcut Durumu K12, K13, K21, K22
Koruyan
Elestirilere Kapali K2, K12
Dogustan Yetenek K19
Inanci Benimseyen
Adil ve Egsit K7
Davranmayan
Is Devreden ve K18
Sorumlukluktan Kacan
Mesai Diizenine K18

Uyumsuz

Gelisim Odakl Diistince Degisime ve Yenilige

K3, K9, K10, K13, K14,

Yapist Actk K16, K22, K24, K25
Takdir Eden ve K4, K7, K10, K24
Destekleyici
Potansiyel Kesfeden, K12, K14, K15, K22,
Kullanan ve Yetenekleri K23, K24, K25
Artiran
Kolay Iletisim Saglayan K4
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Zorluklarla Basa K4 1

Cikabilen
Elestirilere Acik K12,K14 2
Ozverili ve Caliskan K11 1
Olma

Coziim Odakl K4, K10 2
Vizyoner K20 1
Anlayisly ve Ihiml K25 1

Yaklagima Sahip

Tablo 5 incelendiginde katilimcilarin  “Yoneticinizin ~ diislince  yapisin1  nasil
degerlendiriyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaba gore arastirmaci tarafindan 26 kod
belirlenmistir. Belirlenmis olan kodlar 2 kategori altinda toplanmistir. Belirlenen kodlarin
16 tanesi sadece bir katilimciy1 temsil etmektedir. Geriye kalan 10 kod ise 2-9 katilimciy1
temsil  etmektedir. ~ Katilimcilarin ~ “YOneticinizin  diislince  yapisint  nasil
degerlendiriyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz edildiginde en sik kullanilan
kodun “Degisime ve Yenilige A¢ik” oldugu goriilmektedir (£:9).

Kategori 1: Sabit Diisiince Yapisi

Tablo 5 incelendiginde “Sabit Diisiince Yapist” kategorisinde toplamda 16 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Degisime ve Yenilige
Kapalr” (f:5) kodunun kullanildig1 anlagilmaktadir. Diger kodlar ise; “Geleneksel”, “Kendi
Istedigini Dayatan”, “C6ziim Aramayan”, “Isi Kolaylastirmayan”, “Hiyerarsik Yonetimi
Benimseyen”, “Zor Iletisim Kurulan”, “Potansiyel Smirlayan”, “Emir Uygulayic1”, “Maddi
Kazang Oncelikli”, “Mevcut Durumu Koruyan”, “Elestirilere Kapali”, “Dogustan Yetenek
Inanc1 Benimseyen”, “Adil ve Esit Davranmayan”, “Is Devreden ve Sorumluluktan Kacan”
ve “Mesai Diizenine Uyumsuz” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin

sadece 11 tanesi bir katilimeciyr temsil etmektedir. Katilimeilarin verdikleri cevaplar

sonucunda belirlenen bazi kod ve drnekler asagidaki gibidir:

Degisime ve Yenilige Kapali. Katilimcilarin yoneticilerinin yenilik¢i olmadigini ve farkli
fikirlere kapalt oldugunu belirttikleri sOylemleri neticesinde aragtirmaci tarafindan
belirlenen koddur. “Sabit Diislince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina gore
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katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod toplam 5 katilimery1

temsil etmektedir.

K5: “Ust yonetimin diisiince yapisi, ¢calistigim her iki kurumda da aym sekildeydi degisime
kapali olmak. Gelisime ve degisime kapali, yeniliklere acik olmamak, yani genel olarak
diigiince yapilar: bu sekildeydi.” diyerek yoneticilerinin yeni fikirlere agik olmadiklarini ve

sabit diisiince yapisinda olduklarini belirtmistir.
K8 yoneticilerinin sabit diisiince yapisina sahip oldugunu su sozlerle ifade etmistir:

“Sabit olduklarint diigiiniiyorum agik¢ast genel anlamda. Tabii ki istisnalari var yok
degil. Ama heniiz ben karsilasmadim. Daha onceki deneyimlerden yola c¢ikarak
yoneticilik anlayisini degistirmeye ¢alisanlar da var ama belli bir sene sonraki
deneyiminden sonra bu sefer hep sabit kalanlar var. Ben boyle gordiim. Yonetim boyle
olur. Belki bir stire gelisim odakli oldu ama bir siireden sonra dogru olan bu o zaman
ben hep boyle davranmaliyim. Ozellikle belli bir yastan sonra sabite daha bir egilimli

oluyor gibi.”

Mevcut Durumu Koruyan. Katilimceilarin yoneticilerinin hedef belirme yerine mevcut
durumu korumaya egilimli olduklarimna iliskin sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur.
“Sabit Diislince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimeilar tarafindan en

sik kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.

K21 kurumsal yerlerde gorev yapan yoneticilerin var olan sistemin siirdiiriilebilirligini

miimkiin kilmaya calistiklarina su sekilde deginmistir:

“Maalesef ¢ok fazla gelisim odakl diisiince yapisiyla karsilagmiyorum hani bu zamana
kadarki calistigim yerlerde. Dedigim gibi bu biraz seyden kaynaklaniyor bazi ¢aligtigim
yerler ¢ok kurumsal ve ¢ok oturmus bir sistemleri vardr. O sistemi boyle hani sifirdan
tekrardan degistirmek belki kendi bakis agilart oyle olsa bile onlar da gelisim odakl
olsalar bile yoneticilerimiz, degistirme imkanlari ¢ok fazla oyle bir manevra alanlar

yoktu bir kisminda.”
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K22 ise diisiincesini su sozlerle paylasmistir: “Benim de farkli yonetici figiirlerim var ama
tabii ki biraz daha yukarida olanlarin biraz daha sabit diisiince yapilari oluyor biraz daha

sistemin stirdiirtilebilirligini korumak i¢in yaptiklarini diistiniiyorum.”

Hiyerarsik Yonetimi Benimseyen. Katilimcilarin yoneticilerinin daha otoriter oldugunu
belirttikleri sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimery1
temsil etmektedir.

K5 sabit diisiince yapisi ile otoriterlik iligkisine: “Ben her iki kurumdaki yoneticinin de

diigiince yapist sabit, otoriter baskin da diyebilirim.” ciimlesiyle deginmistir.

K8 yoneticilerinin daha iist yonetimin baskist altinda oldugunu: “Daha iist yoneticiler
tarafindan ozellikle baski altinda olduklarini diisiiniiyorum. Mesela iste bir rektorliik
olabilir  iiniversitelerde. Mesela akademi baskani tarafindan kisitlandirmalara

ugrayabiliyorlar.” sozleriyle ifade etmistir.

Maddi Kazang Oncelikli. Bu kod katilimcilarin, bazi yéneticilerin para odakli oldugunu
belirttikleri sdylemlerini tanimlamaktadir. Belirlenen kod toplam 2 katilimeiyr temsil

etmektedir.
K8 bu konudaki diislincesini su sekilde paylasmistir:

“Mesela daha once ¢alistigim ozel, vakifiiniversitelerinde de genelde para odakli oldugu
icin vakif iiniversiteleri egitimden ziyade, bunu idare edebilecek yoneticiler her zaman
orada oluyor gibi geliyordu bana. Yani idareten. Bir egitimden ziyade iste biz bu seneyi

bitirdik mi bitirdik yil sona erdi ve paramizi aldik mi aldik gibi bir anlayis.”

K18 ise: “Vicdani olarak ben bugiin elimden geleni yaptim mi bu is icin demek de bence
veterli olabilir diye diistiniiyorum. Ciinkii amag sadece para kazanmak olmamali bir insanin
hayatinda.” diyerek maddi kazancin yoneticilerin odaginda olmamasi gerektigini

vurgulamaisgtir.
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Elestirilere Kapali. Katilimcilarin yoneticilerinin yapilan elestirileri hos karsilamadigina
dair sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1 temsil

etmektedir.
K2: “Bu durumda herhangi bir éneriye actk olunmuyor.” diyerek diislincesini paylasmistir.

K12 ydneticisinin toplant1 yapmadigini ve dolayisiyla elestirilere a¢ik olmadigini: “Gelisime
actk olan insan bence akademisyen, calisaninin fikrine 6nem verir. Bunun icin yine bir araya
gelip toplantilar diizenlenebilir yani ama sabit diistince yapili insanlarda genelde bunlar

da ¢ok goremiyorum.” diyerek dile getirmistir.

Geleneksel. Kendi Istedigini Dayatan. Coziim Aramayan. Isi Kolaylastirmayan. Arastirmact
tarafindan belirlenen kodlar sayica sadece bir katilimeiy1 temsil etmektedir.

K1: “Sabit, kendi istediginin olmasint isteyen, ¢alisanlari zor durumda oldugunda ¢oziim
aramayan, isi kolaylastirmayan, daha ¢ok eski yontemlerle isi yiiriitmeye ¢alisan...” diyerek

yoneticilerini sabit diisiince yapisindaki bireyler olarak tanimlamaistir.

Potansiyel Simirlayan. Emir Uygulayici. Arastirmaci tarafindan belirlenen kodlar sayica

sadece bir katilimeiy1 temsil etmektedir.

KS8: “Mesela akademi baskani tarafindan kisitlandirmalara ugrayabiliyorlar.” climlesinde

yoneticilerinin iist yonetim tarafindan da sinirlandirildigini belirtmistir.

K8: “Iste o Orgiitiin en tepesindeki kisilerin koydugu hedeflere dogru ilerleyen, yoneticilerle

ben hep ¢alistim.” diyerek yOneticisini yalnizca verilen emiri uygulayan olarak tanimlamigtir

Is Devreden ve Sorumluluktan Kacan. Mesai Diizenine Uyumsuz. Arastirmaci tarafindan

belirlenen bu kodlar sayica sadece bir katilimeiy1 temsil etmektedir.
K18 is devreden, sorumluluktan kacan ve mesai diizenini ihlal eden ydneticisinin sabit

diisiince yapisinda oldugunu su sozlerle ifade etmistir:

“Mantik olarak bir yonetici okula ya da ¢calistigr kuruma istedigi saatte gelir. Genellikle
isleri kendisi yapmaz, ¢ogunlukla bunu baska bir meslektaslarina iletir. Benim eski

calistigim kurumlarda da agikeasi gordiigiim sey buydu. Mesai kavramina pek uyulmazdi
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va da mesai kavramina uyulsa bile kendileri ¢ok fazla is yapmaktan kagurlard:
genellikle iste bunu benim yerime bir baskast yapsin seklinde. Bundan dolayt da tabii ki
bizim iistiimiize binen ekstra bazi isler vardir ¢iinkii bazen bizim giiciimiizde yetmiyor
yani. Bazi yerlerde bize devredebiliyor yoneticilerimiz tarafindan ama bizim oyle bir imza
yetkimiz olmadigi icin tabii biz de bir sey soyleyemiyoruz bu sefer igler aksiyor. O yiizden
sabit fikirli oluslart ¢ok biiyiik bir problem c¢iinkii her ne olursa olsun yani istersek
yonetici olalim istersek baska meslege sahip olalim once insamin bir onuru, bir durusu

olmak durumunda.”

Zor Iletigim Kurulan. Dogustan Yetenek Inanci Benimseyen. Adil ve Esit Davranmayan.
Arastirmaci tarafindan belirlenen bu kodlarin her biri birer katilimcery1 temsil etmektedir.
K6: “Son yoneticim tamamen hicbir sekilde gelisim odakli olmayan, oyle biriydi yani ve
iletisim kurmast ¢ok zor.” diyerek iletisim kurmanin zorlugunu sabit diigiince yapisi ile
iligkilendirmistir.

K19 yoneticilerinin “Yetenek dogustan gelir ve gelismesi zordur.” inancina sahip olduklarini

su sekilde ifade etmistir:

“Bence mindset konusu biraz da yas fark ile de ilgili. Yoneticiler genelde Z jenerasyonu
olmadiklar i¢in genelde sabit diigiince yapisina sahipler bence. O yiizden de belirli
seylerin degismeyecegini diistiniiyorlar. Mesela ben bizim bu olabilir diye diisiiniiyorum
¢tinkii hocanin gelismeyecegini diigiinerek isten ¢ikardiklarin diistiniiyorum. Mesela tam
tersi bir kafa yapisinda olsalar iste bu hocay: gelistirebiliriz, gelisime agiktir herkes diye
diigtinseler yani direk o kisiden kurtulmak yerine o kisiyi daha da ellerinde tutup iste iyi
yanlart sunlar, kotii yanlarr sunlar, iyi yanlari kotii yanlar: sekilde diizeltebiliriz gibi bir
sey diisiinebilirler ki ben zaten pek ¢ok yetiskinin de sabit kafa yapisina sahip oldugunu

diigtiniiyorum.”

K7 deneyimledigi bir olayda kendisine gosterilen anlayisin bagkasina gosterilmemesinden
dolay1 o 6gretim gorevlisinin kiistiiriildiigiinii ve bu konuda yoneticisinin esit yaklagima

sahip olmamasinin etkilerini su sozlerle ifade etmistir.
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“Benimle aymi statiide, kidemde olup kiistiiriilen hocalar oldu. Mesela ben kendim

diyorum ya hani ben kendimi ¢ok degerli hissediyorum ama mesela ayni zamanda igte bir

hocamizin basinda saglk durumu varken ona ayni anlayisin gosterilmemesinden dolayt

0 hocamizin biraz daha kirldigi hikayeler de var. Belki bu herkese ayni sekilde olsa orada

adaletli olunsa... Bir de bazi seyler keske kigilere bagh olmasa yani. Oysaki iki arti iki

dorttiir yani hocamizin ailevi saghk problemi oldugundan ona su anlayisi gésterelim

gibi.”
Kategori 2: Geligim Odakl Diisiince Yapist
Tablo 5 incelendiginde “Gelisim Odakli Diisiince Yapis1” kategorisinde toplamda 10 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Degisime ve Yenilige A¢ik”
(f:9) kodunun kullanildig1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Potansiyel Kesfeden, Kullanan
ve Yetenekleri Artiran”, “Takdir Eden ve Destekleyici”, “Kolay Iletisim Saglayan”,
“Zorluklarla Basa Cikabilen”, “Elestirilere Acik”, “Ozverili ve Caliskan”, “Céziim Odakl1”,
“Vizyoner” ve “Anlayigh ve [limli Yaklasima Sahip” olarak belirlenmistir. Bu kategori igin
belirlenen kodlarin sadece 5 tanesi bir katilimciyr temsil etmektedir. Katilimcilarin

verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve 6rnekler asagidaki gibidir:

Degisim ve Yenilige Acik. Katilimcilarin yoneticilerinin yenilik¢i olduklarma iligkin
sOylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. “Gelisim Odakli Diisiince Yapis1”
kategorisindeki frekans dagilimima gore katilimcilar tarafindan en sik kod olmustur.

Belirlenen kod toplam 9 katilimeiy1 temsil etmektedir.

K3 ifadelerinde ydneticilerinin yeniliklere acik olduguna ama bazi zamanlarda
yoneticilerinin gelisim odakli olma noktasindan degisim odakli olmaya kaydigina su sozlerle
deginiyor:

“Bizim siirekli mesela degisik degisik 6gretme metotlar, teknikler, taktikler, hani siirekli

yepyeni seyler ortaya c¢ikiyor. Hatta bir tik eski metotlart daha kiiciimser halde

olduklarint soyleyebilirim ki bence bu yanlis bu arada. Bir tik hatta degisiklige takintili

olduklarim bile séyleyebilirim. Ozellikle gozlemlerde bazen anlamsiz derecede bir
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degisiklik talebi oluyor. Ama aslina bakarsaniz zaten var olan metotlar da olduk¢a etkili
metotlar ve pratik metotlar. Yani bir 6gretmeni siirekli degisik bir sey ¢ikartmasi ve yeni
bir seyi kesfetmesi ¢ok da miimkiin degil. Yani zaman gerekiyor bunun igin, efor
gerekiyor, motivasyon gerekiyor. O yiizden hatta bu degisiklik konusunda biraz sikintili
bile olduklarin diisiiniiyorum. Degisim her zaman gelisim getirmiyor. Béyle bir degisim
odaklilar gérebiliyorum ama bu degigimin sonucu her zaman olumlu mu oluyor onu ¢ok

oyle soyleyemeyecegim.”

K16 ise: “Sonucta okul dinamik bir ortam. Egitim siireci kesinlikle dinamik. Giinden giine
bile uyum saglamamiz gereken durumlar oluyor. Orada olan herkesin acik fikirli olmast
lazim. Benim ¢alistigim yerler de ¢ogunlukla boyleydi.” diyerek yoneticisinin diiglince

yapisini degerlendirmistir.

Potansiyel Kesfeden, Kullanan ve Yetenekleri Artiran. Katilimcilarin yoOneticilerinin
kendilerini gelismeye tesvik ettiklerini belirttikleri sdylemleri dogrultusunda aragtirmact
tarafindan belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diisiince Yapis1” kategorisindeki frekans
dagilimina gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod

toplam 7 katilimciy1 temsil etmektedir.

K12 potansiyel kesfeden ve yetenekleri artirmaya calisan yoneticileri su sekilde

betimlemisgtir:

“Geligsime ag¢ik olanin beklentisi soyle oluyor mesela ¢alisanini, akademisyeni siirekli
egitimlere tegvik ediyor, bir program olunca bizle paylasiyor ya da bizi programlara,
egitimlere, konferanslara, sempozyumlara davet etmeye ¢alistyorlar. Calismalarimizi
sunalim falan diyorlar. Ya da kendisi gelip mesela soyle bir arastirma fikrim var ne

dersiniz deyip ¢coklu yazarl arastirmalar oluyor ya hani o sekilde yapmaya ¢alisiyorlar.”

K14: “Bizim icinde tesvik etmeye calistiklarimin farkindayim. Sunif gozlemleri de
olabilir mesela. Elestirilerin de ¢ok yapici oldugunu diistiniiyorum.” diyerek

yoneticilerinin gelismeye tesvik ettigini ifade etmistir.
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Takdir Eden ve Destekleyici. Katilimcilarin yoneticilerinin kendi ¢abalarini takdir ettigini ve
kendilerine destek olduklarina dair sylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. Belirlenen

kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Su andaki yoneticim ¢alisanlarin ¢abalarini yazili ve sozlii olarak takdir eden biri.”
diyerek diisiincesini paylagmistir.

K7: “Yonetici tarafindan goriiliiyor olmak insamin kuruma aidiyetini giiclendiriyor.”
cimlesiyle yonetici tarafindan takdir edilmenin ve destek gdérmenin kurum aidiyetini
giiclendirdigini ifade etmistir.

K24 ise: “Su anki yoneticim gayet gelisim odakli zihniyete sahip birisi ve bu beni ¢cok motive
ediyor. Calisanlarini koruyucu ve destekleyici bir tavri var.” sozleriyle yoneticiler tarafindan

destek gérmenin dnemine deginmistir.

Elestirilere A¢ik. Katilmeilarin yoneticilerinin geri bildirimlere olumlu tepki verdigine
iliskin sdylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1

temsil etmektedir.

K12: “Gelisime agik insan bir toplanti yaparsin bir kere ve gelisime acik olan insan bence
akademisyenin, ¢alisaminin fikrine onem verir.” sozleriyle gelisim odakli bir yoneticinin

ogretim elemanlarinin fikirlerini ve geri bildirimlerini 6nemseyecegini vurgulamistir.

K14 ise yapilan anketlerle doniitler alinmasimin gelisim odakli bir yoneticinin

yapabilecegine su sekilde deginmistir:

“Bariz bir gekilde esnek buluyorum. Verilen doniitler ¢ercevesinde islerin yeniden
diizenlenmesi deger verildigini gosteren bir sey. Bu tarz durumlar karsi tarafta bir
esneklik olmasa olacagini diisiinmiiyorum. Siirecin ne kadar gidip gitmedigine gerek
donem igerisinde gerek akademik yil sonunda veya donem sonlarinda yapilan anketler

olsun bu tarz durumlarda bir esneklik algist oldugunu diisiiniiyorum.”

(Coziim Odakl. Katilmceilarin yoneticilerinin krizler karsisinda ¢oziim bulmaya calistigina
iliskin sdylemleri neticesinde belirlenen bir koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1

temsil etmektedir.
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K4: “Beni dinleyecegini, ¢oziim bulmaya calisacagint biliyorum. Coéziim odakli biri.”

diyerek yoneticisinin kriz durumlarinda etkin rol oynayabilecegini ifade etmistir.

K10 ise: “Zorluklar karsisinda ¢oziim odakli yaklasimi var.” diyerek diislincesini

paylagmaistir.

Kolay lletisim Saglayan. Zorluklarla Basa Cikabilen. Arastirmaci tarafindan belirlenen bu

kodlar sayica yalnizca bir kisiyi temsil etmektedir.

K4 yoneticisiyle kolaylikla iletisime gegebildigini: “Yaklasilabilir biri ve bir sorunum
oldugu zaman her zaman odasina gidip anlatabilecegim. Anlasmazliklar: yonetebildigini

diistintiyorum.” diyerek acgiklamigtir.

Ozverili ve Caliskan. Vizyoner. Anlayishi ve Ilmli Yaklasima Sahip. Arastirmaci tarafindan

belirlenen bu kodlarin her biri birer kisiyi temsil etmektedir.

K11: “I¢cinde bulundugu egitim kurumu icin en iyisini yapmaya ¢alisiyor ve o anlamda
caliskan bir insan bence. Ger¢ekten ¢aliskan, ozverili...” diyerek yoneticisinin gelisim odakli

diisiince yapisina sahip oldugunu ifade etmistir.
K20 yoneticisinin gelisim odakli biri oldugunu: “Vizyoner.” kelimesiyle belirtmistir.

K25 ise: “Olduk¢a anlayish, ilimlilar yéneticilik baglaminda.” ciimlesiyle yoneticisinin

gelisim odakli oldugunu belirtmistir.

4.5. Besinci Alt Problem

Tablo 6.
“Ogretim elemanlarina gore yoneticilerin diisiince yapilarinin is tatminine etkisi” ana

kategorisine iligkin veriler

KATEGORI KOD KATILIMCI N
Sabit Diisiince Yapisi Tatminsizlik K1 1
Olumsuz Etki K1, K2, K5,K11, K21 5
Motivasyon ve K5, K8, K14, K18, K19 5

Performans Kaybi
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Potansiyel Stmirlanmast K23
Isten Soguma K8
Bireysellesme K13
Geri Cekilme K17
Gelisim Odakl Diistince Motive Edici K3, K4, K6, K7, K12,
Yapisi K16, K22, K24
Katkida Bulunma K4
Arzusu
Stres K3
Giivensizlik Hissi K3

Olumlu Etki K9, K10, K13,K14,
K15, K16, K20, K25
Sorumluluk Hissi K12
_ Gelismeye ve K12, K25
Ogrenmeye Ac¢ik Olma
Performans ve Verim K10, K12, K16, K24
Artist
Degerli Hissetme K7,K10
Giivende Hissetme K23, K25

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarin “Y6neticinizin diislince yapisinin is tatmininizi nasil
etkiledigini diislinliyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaba gore arastirmaci tarafindan 17
kod belirlenmigtir. Belirlenmis olan kodlar 2 kategori altinda toplanmistir. Belirlenen
kodlarin 9 tanesi sadece bir katilimciyr temsil etmektedir. Geriye kalan 8 kod ise 2-8
katilimcry1 temsil etmektedir. Katilimeilarin “Y6neticinizin diislince yapisinin is tatmininizi
nasil etkiledigini diisiiniiyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz edildiginde en sik
kullanilan kodlarin “Olumlu Etki” ve “Motive Edici” oldugu goriilmektedir (f:8).

Kategori 1: Sabit Diisiince Yapisi

Tablo 6 incelendiginde “Sabit Diisiince Yapis1” kategorisinde toplamda 7 kod belirlenmistir.
Kodlarin frekans dagilimma bakildiginda en sik “Olumsuz Etki” ve “Motivasyon ve
Performans Kayb1” (f:5) kodlarinin kullanildigi anlagilmaktadir. Diger kodlar ise;
“Tatminsizlik”, “Potansiyel Sinirlanmas1”, “Isten Soguma”, “Bireysellesme” ve “Geri

Cekilme” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece 5 tanesi bir
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katilimcry1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi

kod ve ornekler agagidaki gibidir:

Olumsuz Etki. Katilimcilarin yoneticilerinin sabit diigiince yapisinda olmalarinin kendilerini
negatif etkiledigini ifade ettikleri soylemleri dogrultusunda arastirmaci tarafindan belirlenen
koddur. “Sabit Diisiince Yapist” kategorisindeki frekans dagilimina goére katilimecilar
tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod toplam 5 katilimciyr temsil

etmektedir.

K2: “Olumsuz etkiliyor ¢iinkii herhangi bir 6neriye agik olunmuyor.” diyerek sabit diislince

yapisinin kendisinde biraktig1 olumsuz etkiyi ifade etmistir.
KS5: “Oncelikle negatif etkiliyor.” diyerek sdzlerine baslamustir.

K21 ise sabit diisiince yapili yonetici ile calismanin kendisini negatif etkiledigini su sozlerle
beyan etmistir:

“Herkes i¢in problem olmayabilir. Herkes iste igini yapiyor ama ben ¢ok sahipleniyorum

gittigim her yeri sanki boyle hani orayr ne yapiimali falan modunda oldugum i¢in tabi

gelisim odakli olmak sadece sey de degil bildigim kadariyla yani sadece hani hadi

gelistirelim, siirekli geliselim olmayabilir. Hata yaptiginda o hatadan beslenme, daha

ileriye yani hani diistiigiin zaman kalkmay1 bilme olarak algilamak lazim. Bu tabii yani

¢ok kolay kolay herkesin benimsedigi bir yontem degil. O yiizden o da beni etkiliyor tabii

ki tiziiyor yani.”

Motivasyon ve Performans Kaybi. Katilimcilarin yoneticilerinin sabit diisiince yapisinda
olmalarmin motivasyon ve performanslarini zedeledigini ifade ettikleri sdylemleri
neticesinde arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. “Sabit Diislince Yapis1”
kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimcilar tarafindan bir diger en sik kullanilan

kod olmustur. Belirlenen kod toplam 5 katilimciy1 temsil etmektedir.

KS8: “Ben performansimizin diistiigiinii diigiiniiyorum. Hatta sinifta bile yeterli belki ¢abay1

gostermeme egilim oldu bazi hocalarda.” sabit diisiince yapisina sahip bir yoneticisiyle olan
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deneyimini paylagtiktan sonra bu tarz bir diislince yapisinin 6gretim gorevlilerinde biraktigi

etkiyi su sekilde yorumlamistir.

K14: “Bir hiyerarsinin dogrudan olmasa da dolayl bir sekilde hissettirilmesi tatsiz bir sey.

Herkesin motivasyonunu kiracak bir seydir.” diyerek diisiincesini paylagmustir.
K19 ise sabit diisiince yapisinin is tatminine etkisini su sekilde degerlendirmistir:

“Ben is tatmini olarak yani ¢ok da bir sey gozlemlemedim ama biraz daha derin
diigtiniirsem belki de tatmin noktasinda evet zamanla diigsmesinin belki de sebeplerinden
biri yonetim tarafinin kafa yapisini gérdiikce bende daha az idealist olmaya basladim
belki. Daha az miikemmeliyet¢i olmaya basladim ve hani bu kadar: yeterli, bende kendimi

cok zorlamayaym kafasina girmis olabilirim. Belki bakig acimi degistirmis olabilir.”

Potansivel Simirlanmasi. Tatminsizlik. Isten Soguma. Bireysellesme. Geri Cekilme.
Katilimeilarin yoneticilerinin sabit diisiince yapisinda olmalarinin etkilerini ifade ettikleri
sOylemleri neticesinde belirlenen kodlardir. Arastirmaci tarafindan belirlenen her bir kod

birer katilimeiy1 temsil etmektedir.

K23 ise: “Diger tiirlii iste katki saglamaktan ziyade hayatta kalma modu agiliyor ne yazik
ki diyerek sabit diisiince yapili yoneticiyle ¢alismanin olumsuz sonu¢ doguracagini
belirtmistir.

K1: “Is tatminsizligine sebep oluyor yani negatif bir etkisi var maalesef.” ciimlesiyle sabit

diisiince yapisina sahip bir yoneticinin is tatminine etkisini vurgulamistir.
K8 ise: “Ise daha az gitme istegi olustu.” diyerek diisiincesini dile getirmistir.

K13: “Ben gelisim odakliyim ama amirim degilse bu suna da doniisebilir, o zaman ben kendi
kazammlarima bakarim kolektif kazanim beni ilgilendirmiyor c¢iinkii beni yoneten kisi
gelisim odakli degil.” diyerek sabit diisiince yapili bir yoneticiyle ¢alismanin kendisini

isbirlik¢i olmaya doniistiirmek yerine bireysellestirecegini ifade etmistir.

K17 yoneticisinin tutumu sonucunda diigiincesini ifade etmek yerine sessiz kalmayi tercih

etmeye basladigini su sekilde ifade etmistir: “Nasil olsa degismeyecek bir seyler ben niye

94



simdi diisiincelerimi soyleyeyim noktast olabiliyor her seyde degil ama bazi seylerde
olabiliyor.”

Kategori 2: Geligim Odakl Diisiince Yapist

Tablo 6 incelendiginde “Gelisim Odakli Diisiince Yapis1” kategorisinde toplamda 10 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Motive Edici” ve “Olumlu
Etki” (f:8) kodlarinin kullanildigi anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Katkida Bulunma
Arzusu”, “Giivensizlik Hissi”, “Sorumluluk Hissi”, “Gelismeye ve Ogrenmeye Agik Olma”,
“Performans ve Verim Artis1”, “Degerli Hissetme”, “Stres” ve “Giivende Hissetme” olarak
belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece 4 tanesi bir katilimciy1 temsil
etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve ornekler

asagidaki gibidir:

Olumlu Etki. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakli diislince yapisinda olmalarimin
kendilerini genel anlamda pozitif etkiledigini ifade ettikleri sdylemleri neticesinde
arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. “Gelisim Odakl1 Diisiince Yapis1” kategorisindeki
frekans dagilimina gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen

kod toplam 8 katilimciy1 temsil etmektedir.

K13: “Kisi zaten gelisim odaklrysa amir de geligim odakliysa bu ¢ok giizel bir uyum.” diyerek
goriigiinii ifade etmistir.

K16: “Olumlu.” diyerek sozlerine baglamistir.

K20 ise: “Gayet pozitif bir sekilde etkiliyor.” sozleriyle gelisim odakli diisiince yapisina
sahip bir yoneticinin is tatminini olumlu etkiledigini ifade etmistir.

Motive Edici. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakli diisiince yapisinda olmalarinin
kendilerini tegvik ettigini ifade ettikleri sdylemleri dogrultusunda arastirmaci tarafindan
belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diisiince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina
gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan bir diger kod olmustur. Belirlenen kod toplam

8 katilimciy1 temsil etmektedir.
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K3: “Motive ediyor insani.” diyerek diisiincesini paylagmistir.

K4: “Benim motivasyonum ¢ok yiiksek olur.” sdzleriyle motivasyon artisina deginmistir.
K6 sozlerini: “Sana bu sekilde yatirim yapildigini hissedersen, senin bu yéniiniin onore
edildigini hissedersen daha fazlasini yaparsin. Bu da iste aslinda gelisim odakl diisiince

yvapisi.” seklinde ifade etmistir.

K12: “lyi bir yonetici oldugu zaman isime daha siki sarilabilirim.” ciimlesiyle diisiincesini

paylagmaistir.

Performans ve Verim Artigi. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakl diislince yapisinda
olmalarmin daha ¢ok calisma istegi asiladigina dair séylemleri dogrultusunda aragtirmaci
tarafindan belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diisiince Yapist” kategorisindeki frekans
dagilimma gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan {igiincii kod olmustur. Belirlenen

kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.

K10: “Yoneticimizin pozitif yaklasimi ve motivasyonu ekip olarak daha verimli calismamiza

olanak tanyor diye diisiiniiyorum.” diyerek kendini ifade etmistir.
K12 verim artigina su sozlerle deginmistir:

“Yaptigim isleri daha titiz yapryorum. Iki kere mi kontrol ediyorum normalde, belki bir
tictincii gozii atabiliyorum yaptigim islere. Neden? Hata olmasin istiyorum ¢iinkii.
Birazcik da ¢ok iyi bir insanla birlikte oldugum zaman ben de su duygu oluyor, ona layik

olmaliyim. Biz bir biitiiniiz. Cok iyiyse birbirimize layik olmaliyiz.”
K16 ise su sozlerle diisiincesini paylagsmistir:

“Daha verimli bir g¢alisma ortamimin gergeklestigini soyleyebilirim. Bir 6gretim
elemanimn mental durumu ile uyguladigi ders verimi orantili. Oyle olunca yénetici ne
kadar acik fikirli ve gelisim odakli olursa mantiken senin yaptigin sey de bir o kadar

artiyor. Endise azaldik¢a da verim artiyor.”
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Gelismeye ve Ogrenmeye A¢tk Olma. Katilimcilarin yéneticilerinin gelisim odakl diisiince
yapisinda olmalarinin kendilerini de gelismeye ve Ogrenmeye ittigine dair sdylemleri

dogrultusunda belirlenen kodlardir. Belirlenen kod 2 katilimciy1 temsil etmektedir.

K12 diisiincesini: “Gelisime acik oluyorum o zaman. Ozellikle yoneticiler daha deneyimli ve
tecriibeli insanlar oluyor genelde kendimle kiyasladigim zaman. Gelisime a¢ik insanlarda

daha ¢ok sey 6greniyorum genelde.” ifadesiyle paylasmistir.

K25: “Yapabilirsin mesaji senden iist kademeden birinden geldigi zaman kesinlikle kendini

daha da ileri gotiirebilecegin izlenimini verebiliyor.” diyerek diisiincesini paylagsmistir.

Giivende Hissetme. Katilimcilarin yoneticilerinin  gelisim odakli diislince yapisinda
olmalarmin giivende hissettirdigine dair sdylemleri dogrultusunda belirlenen kodlardir.

Belirlenen kod 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.
K23 ise gelisim odakli yoneticiyle ¢aligmanin rahat hissettirdigini su sekilde belirtmistir:

“En azindan bir hata bile yapsam ¢ok biiyiik bir seyle karsilasmayacagimi diisiintiyorum
yani en kotii hani odasma ¢agirwr bir konusma olur. Onun disinda ben ¢ok bir sikinti
yasayacagimizi zannetmiyorum hani bu da tabii ki ince buz iizerinde yiiriimeden
calistigimiz anlamina geldigi icin bizim icinde bunu tabii ki rahat hissetmemizi sagliyor

yani.”
K25 ise: “O giiveni hissetmek...” diyerek goriisiinii ifade etmistir.

Degerli Hissetme. Katilimcilarin ydneticilerinin  gelisim odakli diisiince yapisinda
olmalarmin is tatminine etkisi olarak kendilerini degerli hissettiklerine dair sdylemleri
dogrultusunda belirlenen koddur. Belirlenen kod 2 katilimciy1 temsil etmektedir.

K7: “Ben kendimi ¢ok degerli hissediyorum.” diyerek gelisim odakli bir yonetici ile
caligmanin bir etkisini paylagsmustir.

K10 ise: “Bu durum kendimi degerli hissetmemi sagliyor.” diyerek kendini ifade etmistir.

Stres. Giivensizlik Hissi. Katilimcimin yoneticilerinin gelisim odakli diisiince yapisinda

olmalariin bazi zamanlarda degisim takintis1 getirdigine ve bunun da is tatminine etkilerine
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iliskin sOylemleri neticesinde belirlenen kodlardir. Aragtirmaci tarafindan belirlenen kodlar

yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.
K3 su sozlerle diisiincesini belirtmistir:

“Motive ediyor insant ¢iinkii sonugta beklentiler yukar: ¢iktikca insan daha yeni seyler
kesfetmeye ve daha bilinmeyen bolgelerde, konfor alammin disinda dolasmaya gayret
gosteriyor beklenen biraz farkli oldugu igin. Bende bu baglamda gercekten iyi bir sey.
Bizim i¢in bir stres kaynag olabilir tabii ki konfor alanimizdan disar: ¢iktigimiz icin. Bizi
stres ediyor muhakkak. Ve bizi itiyor bazen hani ister istemez zorunda birakiyor biraz
yeni seyler ogrenmek igin ama yani tabii ki bir yandan sey de oluyor hani o zaman degisik
bir sey bulamadigim an ben stkintili mi oluyorum. Giivensizlik mi diyeyim dyle bir seyin

icine de itiyor dogrusu.”

Katkida Bulunma Arzusu. Sorumluluk Hissi. Arastirmaci tarafindan belirlenen kodlarin her

biri birer katilimeiy1 temsil etmektedir.

K4: “Kurumumu ileri gétiirmeye calisirim.” ciimlesiyle gelisim odakli bir yoneticiyle
caligmanin katkida bulunma istegini artiracagini ifade etmistir.
K12 sozlerini su sekilde dile getirmistir:
“Geligime agik olan bir insan daha sorumluluk sahibi oluyor. Gelisime agik olan
insanlarla beraber oldugum zaman ben kendimde biiyiik bir sorumluluk hissediyorum
¢tinkii biliyorum ki benim yaptigim isin farkinda insanlar. Ne yaptigini goriiyor biliyor.
Bu bilinmese de aslinda hep yaptigimiz bir sey ama bir etkisi muhakkak oluyor ¢iinkii biz

birbirimizi ¢ok etkiliyoruz hem is arkadaslariyla olsun hem yoneticilerle ilgili olsun.”

4.6. Altinc1 Alt Problem

Tablo 7.
“Ogretim elemanlarimin yoneticilerin diisiince yapilarimin is tatminlerine etkilerine dair

deneyimleri” ana kategorisine iliskin veriler

KATEGORI KOD KATILIMCI N
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Sabit Diisiince Yapisi Hiyerarsik Yaklasim K1, K8 2
Mevcut Durumu K21 1
Koruma
Yenilige ve Degisime K3, K5, K17 3
Kapali Olma

Elestirilere Kapali K2 1

Olma
Dogustan Yetenek K6, K19 2

Inanci
Gelisim Stirlayan K13 1
Adaletsiz Takdir K12 1
Mesai Dist Iletisim K18 1
Bilgi Eksikligi K21 1
Kriz Yonetiminde K18 1

Yetersizlik

Gelisim Odakl Diistince Destekleyici Tutum K6, K7, K16, K20, K25 5
Yapust Olumlu Iletisim K4 1
Takdir Gorme K4, K24 2
Kriz Yonetimi K4,K16 2
Isbirlikei Yaklasim K6 1
Elestirilere Acik Olma K3, K9, K14, K15, K23 5
Kurumun Gelistirilme K11 1

Cabasi
Gelistirici Doniitler K9, K14, K22, 3
Firsat Tanima K6, K22 2
Yenilige ve Degisime K6, K21, K23, K24 4

Ac¢tk Olma

Gelisime Inanma K25 1
Katilimci Yonetim K10 1

Tablo 7 incelendiginde katilimcilarin “Yoneticinizin diisiince yapisinin is tatmininiz
iizerindeki etkisini nasil deneyimlediniz?” sorusuna verdikleri cevaba gore aragtirmact
tarafindan 22 kod belirlenmistir. Belirlenmis olan kodlar 2 kategori altinda toplanmustir.
Belirlenen kodlarin 12 tanesi sadece bir katilimeiy1 temsil etmektedir. Geriye kalan 10 kod
ise 2-5 katilimciy1 temsil etmektedir. Katilimcilarin “Yoneticinizin diisiince yapisinin is
tatmininiz tizerindeki etkisini nasil deneyimlediniz?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz
edildiginde en sik kullanilan “Destekleyici Tutum” ve “Elestirilere A¢ik Olma” kodlaridir
(£:5).
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Kategori 1: Sabit Diisiince Yapisi

Tablo 7 incelendiginde “Sabit Diisiince Yapist” kategorisinde toplamda 10 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Yenilige ve Degisime
Kapali Olma” (f:3) kodunun kullanildig1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Hiyerarsik
Yaklasim”, “Mevcut Durumu Koruma”, “Elestirilere Kapali Olma”, “Dogustan Yetenek
Inanc1”, “Gelisim Smirlayan”, “Adaletsiz Takdir’, “Mesai Dis1 Iletisim”, “Kriz
Yonetiminde Yetersizlik” ve “Bilgi Eksikligi” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in
belirlenen kodlarin sadece 7’si bir katilimcery1 temsil etmektedir. Katilimcilarin verdikleri

cevaplar sonucunda belirlenen baz1 kod ve 6rnekler agagidaki gibidir:

Yenilige ve Degisime Kapali Olma. Katilimcilarin yoneticilerinin sabit diisiince yapisina dair
deneyimlerinde yoneticilerin yeni fikirlere kapali olduklarint iceren sdylemleri
dogrultusunda arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. “Sabit Diislince Yapis1”
kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod

olmustur. Belirlenen kod toplam 3 katilimciy1 temsil etmektedir.

K3 elestiri yaptiginda yoneticiden olumsuz etki almasini: “Yani éneri kaldirirken gerildigini

de gordiigiim i¢in ¢ok sonra bir daha ¢ok sey yapmamigtim.” seklinde belirtmistir.

K35 bu konudaki deneyimlerini su s6zlerle ifade etmistir:

“Ama dedigim gibi iist yonetimin daha yenilige kapali, gelismeye kapali, degisime de ayni
sekilde kapali bir tavri oldugu icin ayni tas ayni hamam derler ya ayni devam ediyor. Ne
kadar problem olursa olsun ne kadar negatif etkilenirse etkilensin, atiyorum ¢ok biiyiik
problemler var egitimin kalitesi negatif etkileniyor, iste 6grencilerden sikayet dahi olsa,
ogretmenlerden keza sikdyet olsa bile net bir tavir var, hi¢bir degisiklik yok, hi¢bir yenilik

yok gibi bir tavir.”
K17 ise deneyimlerine su sozlerle deginmistir:

“Degismeyecek seyleri bildiginiz zaman bir sey soylemek istemiyorsunuz. Dogal olarak
benim o noktada kendimi durdurdugum geyler oluyor. Bu sadece yani 6zel kapsaminda

bizim orgiit i¢in séylemiyorum. Genel olarak boyle bir kisinin karakterini bilirsiniz. Yani
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atiyorum bir sey defalarca séylenmigtir, ¢ok basit bir sekilde hani su iicretsiz olsun gibi
seyler vardwr ya béyle ama siz bilirsiniz ki olmayacak. O yiizden iistiine gitmezseniz. Tabii
ki dedigim gibi bu ¢ok spesifik bir ornekti ama bazen dedigim gibi ben de aslinda ¢ok

fazla bir seylerin iistiine gitmedigimi, olani kabul edip kenara ¢ekildigimi fark ediyorum.”

Hiyerarsik Yaklasim. Katilimcilarin  yoneticilerinin = sabit diisiince yapisina dair
deneyimlerine ve bu deneyimlerinde yoneticilerin kurallardaki katiligina dair sdylemleri
neticesinde arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1

temsil etmektedir.

K1: “Hocalarin kendi karar vermesini engellemesi, hocalarin isten kactigini diigiinmesi ve
her seyin kendi bilgisi dahilinde olmasimi istedigi icin mesai koymasi... Mesele okul
yvonetmek degil de hoca yonetmek ve her seye kural koymak. Mesela online derste blok
vapmak isteyenlere haywr dediler.” diyerek deneyimini ve hiyerarsik tutuma dair

diisiincelerini paylasmaistir.
K8 ise deneyimlerini su sozlerle ifade etmistir:

“Mesela bir keresinde yoneticimiz bize bir toplanti ayarlayip bizi azarladi ve bizim hi¢
haberimiz olmayan arkadaki gii¢c ¢calismalarindan dolay:. Yani aslinda hitap ettigi biz
degiliz orada 2-3 hoca ama burada resmen bizde bir travma olustu yonetsel anlamda
ama hi¢hbir arkada pedagojik baglami yok o konusmanin. Yani tamamen patronunun

iscisini azarlamast gibi bir sey. Mesela bu bizi béliimce ¢ok etkiledi.”

Dogustan Yetenek Inanci. Katilimecilarin yoneticilerinin sabit diisiince yapisma dair
deneyimlerine ve bazi yoneticilerin calisanlarin  gelisemeyecegine dair inang
benimsediklerini ifade etmelerinin neticesinde arastirmaci tarafindan belirlenen koddur.

Belirlenen kod toplam 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.

K6 sabit diisiince yapisina sahip bir yoneticisine dair deneyimini su sozlerle belirtmistir:
“Mesela sen sunu hissediyorsan seninle alakali kafasinda sabit bir fikir
var. Seni bir ¢ergevenin icine koymus. Onu da degistirmek ¢ok da miimkiin

degil. Zaten boyle hissediyorsan idarecine karsi ya da ulasamayacagini,
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derdini anlatamadigin hissediyorsan kendini kapatiyorsun zaten. O da
kurumun aslinda uzun vadede aleyhine bir sey olmug oluyor. Calisan da
kendi potansiyelini minimumda kullaniyor. Ne yapilmasi gerekiyorsa o

’

kadarint yaptim. Hicbir seye karismadim.’
K19 ise deneyimini su sozlerle ifade etmistir:

“Mesela yargisiz infazdan hoglanmiyorum ve bunun da sabit kafa yapisiyla alakalr
oldugunu diisiinityorum. Isten ¢ikarmada duydugum bazi seyler var. Bunlar benim de
gozlemledigim seyler ama bir kere iki kere yapmis olmasi bunu hep béyle yapryor oldugu
anlamina gelmez benim igin. Ya da hocaya doniitleri okurum hoca basaril mi, 6grenciler
seviyor mu? Dersini de iyi anlatiyor o zaman ¢tkarmayalim derim normal sartlarda. Ama

dedigim gibi bu kafa yapisindan dolayt bence direk isten ¢ikarmaya gidiyorlar.”

Mesai Disi Iletisim. Kriz Yonetiminde Yetersizlik. Arastirmaci tarafindan belirlenen bu

kodlar yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.

K18 bir yoneticisinin mesai saatleri disinda dahi aradigini ve kriz yonetimince yetersiz
kaldigin1 su sozlerle paylagsmistir:
“Eski ¢alistigim kurumda mesai saatleri disinda ¢ok telefon alirdik. Boyle bir insanla
calisirken tabii oncelikle saygi duyulmadigini hissediyorsun. Bir kisi bana saygi
duymuyorsa ister istemez benim de o is yerine ve kendisine olan saygim azaliyordu.
Bundan dolayr da kendisiyle ¢alistigimiz zaman ¢ok biiyiik tartismalara sebebiyet
veriyordu. Zaten fikir ayriligi var. Kendisi de inat¢iydi bu konuda ¢ok fazla problem
¢ozebilecek biri degildi. Bundan dolayt da o ig yerinden ayrilmayi tercih ettim zaten.

Verdigim karardan da gayet mutluyum.”

Mevcut Durumu Koruma. Bilgi Eksikligi. Arastirmaci tarafindan belirlenen bu kodlar

yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.

K21: “Mesela goriiyorum ki yapilan isin béyle olmamasi lazim. Yapilan isin dedigim gibi

daha farkl bir planlama ile daha farkli siiregler takip edilerek yapilmasi lazim onu
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goriiyorum. Ama yoneticim diyor ki her sey tikir tikir isliyor.” diyerek yOneticisinin mevcut

durumu korumaya ¢alistigina dair deneyimini paylasmaistir.

K21 ise yoneticisinin sorunlari fark edemiyor olma ihtimaline: “Seyden emin degilim. Hatay1
mi gormek istemiyor yoksa hatanin mi farkinda degil. Nasil olmasi gerektiginin mi farkinda
degil. Ona gore her sey ¢cok mu giizel gidiyor. Ne kadar gozlemliyor yani ona ne kadart

vansitiliyor gibi boyle farklar var.” sdzleriyle deginmistir.

Elestirilere Kapali  Olma. Gelisim Simirlayan. Adaletsiz  Takdir. Katilimcilarin
yoneticilerinin sabit diislince yapisina dair deneyimlerini ifade etmelerinin neticesinde
aragtirmaci tarafindan belirlenen kodlardir. Belirlenen kodlarin her biri birer katilimciy:

temsil etmektedir.

K2 yoéneticilerinden ikisinin sabit oldugunu ve kurumu gelistirmek adina yapilan 6nerileri

ve elestirileri istemediklerini su sézlerle ifade etmistir:

“Soyle ornek verebilirim. Bir oneride bulunmaya calistigimda soziim kesiliyor direkt
olarak. Hani bir oneride bulunmak istedigim zaman ben direkt bir duvarla karsilasyyorum
ve grubu gelistirmek iizere sadece kendimizi degil kurumu gelistirmek tizere onerdigimiz
fikirlerde biraz daha acik goriislii olunmasi gerektigine inaniyorum ama ozellikle
bahsettigim bu iki yoneticinin bir tanesinde ben ¢ok sabit diisiince yapisini goriiyorum.
Sadece kendi dogrulart var. Onun disinda diger gériisler onun seviyesine, onun

dogruluguna erisemezmis gibi bir tutum var.”

K13: “Cok giizel proje fikriyle bir seyler yapmak istiyorsun ama yonetim diyor ki boyle
seylere girmeyelim.” ifadesiyle sabit diisiince yapisinda olan yOnetimin gelisimi

siirlandirilabildigine dair goriisiint belirtmistir.

K12 bir grup c¢alismasi sonunda yoneticisinin sadece bir kisiyi takdir etmesini ve
hissettiklerini su sozlerle ifade etmistir: “Biz ders tasarimi yapiyoruz mesela grupla. Grup
arkadasim hi¢bir sey bilmiyordu ve ben ona ogretmistim. O sekilde bir iiriin ortaya
¢ctkarmigtim. Bir yonetici tarafindan hazirladigimiz seyle ilgili tesekkiir geldi ama bana degil

ona yapilmisti ama bu da beni iizmiistii.”
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Kategori 2: Geligim Odakl Diisiince Yapist

Tablo 7 incelendiginde “Gelisim Odakli Diisiince Yapis1” kategorisinde toplamda 12 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimima bakildiginda en sik “Destekleyici Tutum” ve
“Elestirilere A¢ik Olma” (f:5) kodlarimin kullanildigi anlasilmaktadir. Diger kodlar ise;
“Gelistirici Déniitler”, “Yenilige ve Degisime A¢ik Olma”, “Olumlu Iletisim”, “Takdir
Gorme”, “Kriz Yonetimi”, “Isbirlik¢i Yaklagim”, “Kurumun Gelistirilme Cabas1”, “Firsat
Tanima”, “Gelisime Inanma” ve “Katilimec1 Y&netim” olarak belirlenmistir. Bu kategori i¢in
belirlenen kodlarin sadece 5 tanesi bir katilimciyr temsil etmektedir. Katilimcilarin

verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve 6rnekler asagidaki gibidir:

Destekleyici Tutum. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakli diisiince yapisina dair
deneyimlerinde ydneticilerin 6gretim elemanlarmi desteklediklerine dair sdylemleri
dogrultusunda belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diigiince Yapist” kategorisindeki frekans
dagilimma gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod

toplam 5 katilimciy1 temsil etmektedir.

K6: “Bu anlamda bir sey yapmak istedigim zaman eger makulse, mantikliysa desteklemem

beni ¢ok motive ediyordu.” diyerek diislincesini paylagmistir.

K16: “Yoneticimizin tutumu ogretmenini daha destekleyici.” diyerek diisiincesini ifade

etmistir.

Elestirilere A¢ik Olma. Katilimeilarin yoneticilerinin gelisim odakli diisiince yapisina dair
deneyimlerinde yoneticilerin geri bildirimlere olumlu tepki verdigine iliskin sdylemleri
neticesinde belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diislince Yapist” kategorisindeki frekans
dagilimima gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan bir diger kod olmustur. Belirlenen

kod toplam 5 katilimeiy1 temsil etmektedir.

K3 elestiriler hakkindaki deneyimine su sekilde deginmistir: “Su anki ¢alistigimiz yerde
biraz sey var mesela akliniza bir sey geldi diyelim ki yoneticilerin odasina gidip
iletebiliyorsun. Siire¢ icerisinde kiiciik esnemeler olmasi bence gayet giizel ve lafinin bir yere

’

gittigini soziiniin bir kiymeti oldugunu hissettiriyor insana bence.’
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K14: “Verilen doniitler ¢ercevesinde islerin yeniden diizenlenmesi deger verildigini gésteren
bir sey. Bu tarz durumlarin, karsi tarafta bir esneklik olmasa olacagini diisiinmiiyorum.”
diyerek yoneticilerin doniitlere agik olmasinin tatmin {izerinde olumlu bir etki yarattigini

belirtmistir.

Yenilige ve Degisime A¢tk Olma. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakli diislince
yapisina dair deneyimlerinde yoneticilerin yenilik¢i ve degisim karsisinda daha esnek
olduklarma dair sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diisiince
Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimmna gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan
ikinci kod olmustur. Belirlenen kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.
K21: “Geligim yoniiyle daha PD (kisisel gelisim) biriminin agilmasi mesela. PD birimi
demek daha iyi nasil yapabiliriz demek i¢in bir adim yani. Bu da benim a¢imdan tatmin edici
bir sey.” sozleriyle yoneticisinin yenilik¢i olma yolunda bir adim attigin1 ve bunun dahi
kendisini tatmin ettigini ifade etmistir.
K24 ise deneyimini su sozlerle ifade etmistir:

“Mesela bizim akademik yazma merkezinde sadece 2 kisi gorevliyiz hoca olarak ve tiim

okula, tiniversiteye yetismemiz miimkiin degil ve Grammarly uygulamasmin satin

alimmasini mesela ben onerdim ve gayet kendisi de basta zorland filan ama sonra biraz

iknayla biraz ornekleri oniine sunarak, piyasa arastirmasi yaptik kendisine rapor sunduk.

Ondan sonra o da ¢ok mantikli buldu ve su an ne kadar giizel iyi ki buna onayak oldunuz

diyebiliyor.”

Gelistirici Doniitler. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakli diisiince yapisina dair
deneyimlerinde yoneticilerin 6gretim elemanlarina verdikleri doniitlerinin faydali olduguna
dair sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diisiince Yapisi”
kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan ii¢ilincii kod

olmustur. Belirlenen kod toplam 3 katilimciy1 temsil etmektedir.

K14 verilen doniitlerin kendisine fayda sagladigini su sekilde belirtmistir: “Sinif gozlemleri

de olabilir mesela. Elestirilerin de ¢ok yapict oldugunu diisiiniiyorum. Bu da bir esneklik
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gostergesi.  Hem onlarin agisindan topladiklart doniitler hem hocalara giiglii ve

zayifliklarim gostererek olumlu bir imkan saglaniyor.”

K22 ise: “Buraya basladigimda gozlemler yapilryor. Bu kétii bir sey gibi degil de gelisimime
katki  saglayacak doniitler verdiklerini  hissediyorum.” sodzleriyle doniitlere dair
diisiincelerini paylasmistir.

Firsat Tamma. Katilimeilarin yoneticilerinin  gelisim odakli diisiince yapisina dair
deneyimlerinde yoneticilerin 6gretim elemanlarinin zor gorevler vererek ve gelisimlerini
destekleyerek firsat tanidiklarmma dair sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur.

Belirlenen kod toplam 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.

K6: “Ya da iste biz sana su rolii diistiniiyoruz ¢tinkii sen séylesin denmesi, sana giivenilmesi

¢ok motive eden bir sey.” diyerek deneyimini paylagmistir.
K22 ise diisiincelerini su sozlerle ifade etmistir:

“Onun disinda atanan farkli gorevler, verilen farkl ve ciddi sorumluluklar oldugunda bu
agidan aslinda kendimi tatmin olmus ve gelismis hissediyorum. Firsat tamdiklart icin de
buraya severek geliyorum, yapilan bir seyi kendimi gelistirmek icin yaptigini da fark
ediyorum sadece okul i¢cin yapmadigimi da goriiyorum. O yiizden bu benim

motivasyonumu artiran bir sey.”

Kriz  Yonetimi. Katilimcilarin yoneticilerinin gelisim odakli diigiince yapisina dair
deneyimlerinde yoneticilerin ¢ikan problemler ve anlagsmazliklar1 basariyla ¢ozdiiklerine
dair sdylemleri dogrultusunda belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1 temsil

etmektedir.

K4: “Daha énce iki kez kurumla finansal konularda sorun yasadim ve her ikisini de maliye
ile goriiserek ¢ozdii.” climlesiyle yoOneticisinin sorunuyla ilgilendigini ve ¢dziime
kavusturdugunu dile getirmistir.

K16 ise: “Ogrencimle bir anlasmazlik yasadigimda yoneticimin destegi benim o giiniimiin

daha giizel ge¢mesini sagladi. Aksine 6gretmeninin iyiligini diistinmeyen sabit fikirli bir
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verde tam tersi kendini daha yetersiz hissediyorsun. Ama diger tiirlii orada bir roliiniin ve

kimliginin oldugunu daha ¢ok hissediyorsun.” diyerek diislincelerini ifade etmistir.

Takdir Gorme. Katilimcilarin gelisim odakli diislince yapili yoneticileri ile olan
deneyimlerinde yoneticilerin kendilerini takdir ettiklerine iliskin sdylemleri dogrultusunda

belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.

K24: “Mesela eger bir seyi sen ortaya ¢ikardiysan senin hakkini da veriyor sozel olarak.”

climlesiyle yoneticisi tarafindan takdir gordiigii deneyimine deginmistir.

Olumlu Iletisim. Arastirmaci tarafindan belirlenen kod yalmizca bir katilimciyr temsil

etmektedir.
K4 deneyimini su sekilde ifade etmistir:

“Okulda karsilastigimiz zaman beni daima samimi bir sekilde selamlryor, hatirimi
soruyor her seferinde. Bu ¢ok hosuma gidiyor. Toplanti yaptigimizda sozlii olarak ya da
WhatsApp gruplarimizda yazili olarak yogun dénemlerin sonunda ¢abalarimizi takdir

ediyor. Tesekkiir ediyor bana ve meslektaslarima. Bu da benim ¢ok hosuma gidiyor.”

Isbirlikci Yaklasim. Kurumun Gelistirilme Cabasi. Gelisime Inanma. Katiimer Yonetim.

Aragtirmaci tarafindan belirlenen kodlarin her biri birer katilimciy1 temsil etmektedir.
K6 isbirlik¢i yaklagima dair deneyimine su sozlerle deginmistir:

“Kesinlikle gelisim odakli olan ve aynt zamanda bir o kadar da miitevazi idareci oluyor
ama kendini diger c¢alisanlarin, diger oOgretim elemanlarimin iistiinde bir yere
konumlandirmuyor. Sadece diger insanlari daha iyi yonetebilen bir insan olarak, daha iyi
bu durumu A noktasindan B noktasina tasiyabilecek vizyona sahip insanlard. Fikirlerimi
paylasma noktasinda ¢ok rahat hissediyordum.”
K11 gelisim odakli diisiince yapisinin kendisine bireysel kazan¢ saglamadigini ama daha
cok kurum bazl fayda getirdigini: “Dogrudan bireysel olarak bana dokunan bir gelisim soz

konusu degil ama kuruma faydali.” diyerek ifade etmistir.
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K25 yoneticilerinin, 6gretim elemanlarinin ve 6grencilerin geligebileceklerine inandiklarina:
“Sadece bize degil dgrencilere olan yaklasimlarinda da bu var. Ogrencilerin her zaman bir
potansiyeli oldugunu ve kapasitelerinin her zaman diizgiin bir egitimle daha ileri
tasinabilecegi bize genellikle soylenen sey.” sozleriyle deginmistir.

K10 ise yoneticisinin fikirlerine deger verdigini ve fikri mantikli ise uygulamaya
konuldugunu su sdzlerle ifade etmistir: “Ornek vermem gerekirse yoneticim is siireclerimizi
iyilestirmeye yonelik mesela bir fikir paylastigimda fikrimi dikkatle dinledi ve
uygulanabilirligini degerlendirmek i¢in beni tesvik etti. Tabii ki bu durum neyi gosteriyor

fikirlerime deger verildigini ve katkilarimin onemli oldugunu hissetmemi sagliyor aslinda.”

4.7. Yedinci Alt Problem

Tablo 8.
“Yoneticilerin diistince yapilarinin farkli olmasi durumunda ogretim elemanlarinin is

tatminlerinde meydana gelebilecek olast degisiklikler” ana kategorisine iliskin veriler

KATEGORI KOD KATILIMCI N
Sabit Diisiince Yapisi Potansiyel Stmirlanmast K3,KI13 2
ve Geligimde
Duraklama
Rutinden Sikilma K3 1
Tiikenmigslik ve Mental K3 1
Yorgunluk
Motivasyon ve Verim K4, K5, K11, K14, K15, 10
Kayb K16, K22, K23, K24,
K25
Yalnizlvk Hissi K4 1
Giivensizlik Hissi K4 1
Isten Soguma K4, K23, K24 3
Ogretmen- Ogrenci K9 1
Etkilesiminin
Zedelenmesi
Olumsuz Psikolojik Etki K7, K9, K14, K16, 4
Endise, Stres ve K21, K22, K24 3
Elestirilme Korkusu
Orgiite Baghligin K16, K15, K22 3
Azalmast
Kararlart Uygulamama K23 1
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Is Birakma K4, K20
Gelisim Odakl Diistince Psikolojik Baskinin K1
Yapist Azalmast
Memnuniyet Artisi K8, K13
Verim ve Motivasyon K6, K7, K10, K12, K13,
Artist K17,K18
Olumlu Orgiit Kiiltiirii K2,K7,K8, K17
ve Aidiyet Hissi
Gelisime A¢tk Olma K12
Degerli Hissetme K19 1
Ozgiiven Artisi K2 1
Giiven Alaninin Disina K2 1

Cikma

Tablo 8 incelendiginde katilimcilarin “Yoneticinizin diisiince yapisinin farkli olmasi
durumunda is tatmininizde ne tiir degisiklikler meydana gelecegini diisiiniiyorsunuz?”
sorusuna verdikleri cevaba gore arastirmaci tarafindan 21 kod belirlenmistir. Belirlenmis
olan kodlar 2 kategori altinda toplanmistir. Belirlenen kodlarin 11 tanesi sadece bir
katilimcry1 temsil etmektedir. Geriye kalan 10 kod ise 2-10 katilimciy1 temsil etmektedir.
Katilimeilarin “Y6neticinizin diislince yapisinin farkli olmasi durumunda ig tatmininizde ne
tiir degisiklikler meydana gelecegini diisiiniiyorsunuz?” sorusuna verdikleri cevaplar analiz
edildiginde en sik kullanilan kodun “Motivasyon ve Verim Kayb1” oldugu goriilmektedir
(f:10).

Kategori 1: Sabit Diisiince Yapisi

Tablo 8 incelendiginde ‘“Sabit Diisiince Yapist” kategorisinde toplamda 13 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Motivasyon ve Verim
Kayb1” (f:10) kodunun kullanildig1 anlasilmaktadir. Diger kodlar ise; “Potansiyel
Smirlanmas1 ve Gelisimde Duraklama”, “Rutinden Sikilma”, “Tiikenmislik ve Mental
Yorgunluk”, “Yalmzlik Hissi”, “Giivensizlik Hissi”, “Isten Soguma”, “Ogrenci-Ogretmen
Etkilesiminin Zedelenmesi”, “Olumsuz Psikolojik Etki”, “Endise, Stres ve Elestirilme
Korkusu”, “Orgiite Bagliligin Azalmas1”, “Kararlar1 Uygulamama” ve “Is Birakma” olarak

belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece 6 tanesi bir katilimciy1 temsil
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etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve ornekler

asagidaki gibidir:

Motivasyon ve Verim Kaybi. Katilimcilarin sabit diisiince yapili bir yoneticiyle ¢alisma
durumunda sevklerinin kirilacagini, verimlerinin diisecegini ve dolayisiyla ig tatminlerinin
olumsuz etkilenecegini belirttikleri sdylemleri dogrultusunda aragtirmaci tarafindan
belirlenen koddur. “Sabit Diislince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina gore
katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod toplam 10 katilimery1
temsil etmektedir.
K14 motivasyonunu kaybina su sozlerle isaret etmistir:
“Biz zaten stire¢ icerisindeyken yapilmasi gerekeni aslinda biliyoruz. Ama bilmemize
ragmen onlart yapamiyoruz ¢tinkii sunif dinamikleri ¢ok farkly bir sey. Bu insani yipratan
bir sey aslinda. Bu sartlar altinda siirekli negatif ve tek boyutlu bir elestiri almak insanin
motivasyonunu yok eden bir sey.”
K16: “Zorlayict bir durum ama olumlu bir zorlayiciliktan bahsetmiyorum. Aksine geriye
ceken, o is yerine aidiyet hissinin azaldigi, ne ig¢in yapiyorum tarzi motivasyon diistiriicii
sekilde bir kimligin oluyor. Oyle bir ¢alisan oluyorsun ortamda. Kesinlikle verimin daha
diigiiyor kendini yetersiz hissettigin i¢in.” ifadesiyle sabit diislince yapisina sahip yoneticiyle
caligmay1 motivasyon kaybi ile bagdastirmistir.
K22 ise diisiincelerini su sekilde ifade etmistir:
“Bunlar her ne kadar takdir edilmek i¢in yapsak bile amacimizin sadece bu oluyor olmasi
bizim motivasyonumuzu yine kotii etkileyecek bir sey aslinda. Tam tersi biraz daha
arkadagca bir atmosferde, bir orgiit ikliminde ¢alistyor olmak ¢ok onemli. Tabii dyle
olsaydi ekstra sorumluluk almak istemezdim hem de kuruma olan baghligim azalirdr diye
diigtiniiyorum. Belki farkly bir kuruma ge¢meyi, farklt pozisyonlarda ¢alismay
deneyebilirdim. Bunun icin firsat kollardim bu da buradaki motivasyonumu direk

etkilerdi.”

K25 ise sabit diisiince yapili yonetici ile ¢aligmasi durumunda is tatmininde olumsuz

degisiklikler meydana gelecegini su sozlerle ifade etmistir:
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“Eger sabit olsalar bence anlayissiz da olurlardi ¢iinkii burada yetmis hoca ¢alisiyorsa
yetmigsinin de farkli bir mindset ve farkl: tecriibeleri, farkl sorunlart olacaktir. Hepsine
belli bir bakis acisiyla yaklasamazsiniz. Eger bu olursa dogal olarak hocanin da
motivasyonu etkilenir bence. Ben olsam boyle olurdu ¢iinkii karsimdaki insanin beni
orada bir birey olarak oraya katki saglayan bir hoca olarak gérmesinden ziyade sanki
orada benim yerimde herkes olabilirmig ve benim yerim doldurulabilirmis ve ben 6nemsiz
biriyim degersiz biriyim gibi hissettirdi. O yiizden sabit fikirli olan bir yonetici kesinlikle
motivasyon diisiiriirdii. Iy tatmini de zaten bence motivasyonla ¢ok alakali. Ben eger
istekli gitmiyorsam bir ise ve yoneticim benim diigiincelerimi onemsemiyorsa,
diigtincelerimle uyusan gergekten ¢oziim odakli onerilerde bulunmuyorsa ya da yorumlar

yapmiyorsa benim igin is tatmini olumsuz yonde etkilenir.”

Olumsuz Psikolojik Etki. Katilimcilarin sabit diislince yapili bir yoneticiyle caligmanin
psikolojiyi negatif etkiledigine dair sdylemleri neticesinde belirlenen koddur. Belirlenen kod

toplam 4 katilimcry1 temsil etmektedir

K14: “Bir de bu ogretmenler i¢cin de mental olarak ¢ok daha sikintili olabilecek bir durum.”

ifadesiyle diisiincesini belirtmistir.
K16 ise kendisini su sozlerle agiklamistir:

“O konuda tam tersi bir durumda verim biiyiik oranda diigiiyor ¢iinkii insanin aslinda
biraz psikolojisini tetikleyen durumlardan biri. Sonucgta giiniimiizde ortalama 40
saatimizi bir kurumda geciriyoruz. Oyle olunca biiyiik bir béliimiinii olusturuyor
parc¢anin ve bu durumda bir insanin psikolojisinden soz etmemek, mental saghgindan soz
etmemek imkdnsiz geliyor bana. O yiizden o ortamin gelisime agik bireylerle daha

biiyiiyerek gitmesi lazim.”

Endise, Stres ve Elestirilme Korkusu. Katilimcilarin sabit diisiince yapili bir yoneticiyle
caligmanin negatif duygulara sebep olduguna dair sdylemleri neticesinde belirlenen koddur.
“Sabit Diislince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimeilar tarafindan en

sik kullanilan {igiincii kod olmustur. Belirlenen kod toplam 3 katilimciy1 temsil etmektedir.
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K21 diisiincelerini su sézlerle belirtmistir:

“Yani burada en onemli sey ig tatminim niye artar ¢iinkii ben kale alinmamaktan endise
ediyorum. Yani bu iste bu gelisim odakli diisiince yapisi. Aymi zihniyette diisiince
yapisinda olmadigimiz zaman endise yaratiyor bende. Simdi gidecegim bunlar
anlatacagim ama kale alinmayacak gibi. Bununla alakali endiselerim olmazdi. Ama
gelisim odaklr olunmasimin bir kosulu daha var bence. Gidip de hocam boyle olmuyor
demekle olmaz bir planla gitmek gerekir. Yani o zaman gelisim odakli diigiince yapisini
uygulamis oluruz ama ben ¢alisacagim sunacagim ama dinlenecek mi? Dinlendi diyelim
ki keske sey olsa tamam bak burada séyle diisiinmiigsiin bu olur ama bu olmaz ya da soyle
yapsak daha iyi olmaz mi gibi bir doniit beklerim bende mesela. Ama olacak mi
bilmiyorum o da o agidan strese sokuyor yani beni o yiizden is tatminimi olumsuz etkiliyor
diyebiliriz.”
K22 ise: “Hani takdir edilmemek ya da takdir edilme endisesi...” diyerek diislincesini ifade

etmistir.

Isten Soguma. Katilimecilarin sabit diisiince yapili bir yoneticiyle g¢aligmanin isten
uzaklagsmaya sebep olduguna dair sdylemleri neticesinde belirlenen koddur. “Sabit Diisiince
Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimeilar tarafindan en sik kullanilan bir

diger tiglincli kod olmustur. Belirlenen kod toplam 3 katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Uzun vadede boyle bir yoneticiyle ¢calismayt istemem ki daha once bir kez basima geldi.

Bu beni kurumdan da soguttu.” ciimlesiyle deneyimini paylagmistir.
K23: “Kesinlikle ise gelirken mutlu olmam.” diyerek diislincesini paylagsmistir.

K24 ise: “Isten soguyorsun agikcast.” ciimlesiyle sabit diisiince yapisina sahip ydneticiyle

caligmanin is tatmini tizerindeki etkisine deginmistir.

Orgiite Baghligin Azalmasi. Katilhimeilarin sabit diisiince yapili bir yéneticiyle calismanin
aidiyetlik duygusunu zedeledigini ifade ettikleri sdylemleri neticesinde belirlenen koddur.

“Sabit Diislince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina gore katilimeilar tarafindan en
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stk kullanilan bir diger ti¢lincli kod olmustur. Belirlenen kod toplam 3 katilimeiy1 temsil

etmektedir.

K16: “Zorlayict bir durum ama olumlu bir zorlayiciliktan bahsetmiyorum. Aksine geriye

¢eken, o is yerine aidiyet hissinin azaldigi...” diyerek goriislinii belirtmistir.

K22 ise: “Kuruma olan bagliligim azalirdi diye diistiniiyorum. Belki farkli bir kuruma
gecmeyi, farkli pozisyonlarda ¢alismayr deneyebilirdim. Bunun i¢in firsat kollardim.”

diyerek diigiincesini paylagmistir.

Potansiyel Simirlanmasi ve Geligimin Duraklamasi. Katilimcilarin sabit diisiince yapili bir
yoneticiyle calismanin kendilerini gelistirmeyecegini ve aym1 zamanda kurumun da
gelisiminin negatif yonde etkilenecegini belirttikleri sdylemleri neticesinde aragtirmaci

tarafindan belirlenen koddur. Belirlenen kod toplam 2 katilimciy1 temsil etmektedir.
K3: “Herhalde ben de gelismezdim.” diyerek sozlerine baglamistir.

K13 ise yonetici ve ¢alisanin gelisim odakli diisiince yapisinda bulusmasinin g¢alisanin
potansiyelini yiizde yiize ¢ikaracagini ancak sabit diislince yapili yoneticiyle calismast
halinde destek géremeyecegine inanmasindan dolay1 potansiyelini sinirlanacagini su sekilde

ifade etmistir:

“Tabi ki kendini gerceklestirmis ve isine, kendisine saygisi olan biri olarak zaten tizerime
diigen her seyi yaparak is yerime geliyorum. Yani o gérev tammu igerisinde kalarak
geliyorum. Eger yéneticim de benimle ayni zihniyette ise ben o ig yerine daha mutlu
gelirim, daha fazla fikirle gelirim. Ama eger o diger yiizde elliden hi¢bir destek bir tegvik
gormiiyor isem ellide kalir. Yani en bastan dedigim gibi bu yiizde elli yiizde elli durum...
Benim igsime karsi tutumumu kesinlikle yonetim zihniyeti yiizde elli oranda

etkileyecektir.”

Is Birakma. Katilmcilarm sabit diisiince yapili bir yoéneticiyle calismanin sonunun isi
birakmaya kadar varacagini ifade ettikleri sdylemleri neticesinde belirlenen koddur.

Belirlenen kod toplam 2 katilimeiy1 temsil etmektedir.
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K4: “Daha once bir kez basima geldi. Bu beni kurumdan da soguttu ve o kurumdan ayrilmak

zorunda kaldim.” diyerek deneyimini paylasmistir.
K20 ise: “Istifa ederim.” ciimlesiyle diisiincesini ifade etmistir.

Tiikenmislik ve Mental Yorgunluk. Rutinden Sikilma. Arastirmaci tarafindan belirlenen
kodlar yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.
K3: “Yani ¢ok fazla bir tikenmislik yasanir diye diisiiniiyorum.” diyerek tiilkenmislik

duygusuna deginmistir.
K3 rutinin kendisini bogacagini diisiinmiis ve diisiincelerini su sekilde ifade etmistir:

“Stabil oldugum bir yerde ¢ok sikilirdim. O rutinin sikiciligy ¢iinkii zaten diiriist olmak
gerekirse isimiz ¢ok rutin ¢iinkii her sene ayni seyi sifirdan basliyoruz hele hele ayni kitabi
kullaniyorsaniz. Ayni sorular, 6grencilerden aymi tepkiler, ayni cevaplar, ayni konusma
konulart aciyorsunuz falan zaten ¢ok rutin. Simdi yukarida olduk¢a sabit kalirsa haliyle

siz de sabit kalacaginiz i¢in bu rutin insani ¢ok ¢abuk bogar diye diigiiniiyorum.”

Yalmzlik Hissi. Giivensizlik Hissi. Aragtirmaci tarafindan belirlenen kodlar yalnizca bir

katilimciy1 temsil etmektedir.

K4: “Ac¢ik ve seffaf bir iletisim ortami saglayamayan bir yoneticiyle ¢aligsaydim sorunlarimi
kendim ¢ozmeye c¢alisirdim ve o zaman kendimi yalniz hissederdim. Catismalart
profesyonelce yonetemeyen bir yoneticiyle ¢alissaydim kendimi giivende hissetmezdim.”

sozleriyle yalnizlik ve giivensizlik yagamaya deginmistir.

Osrenci-Ogretmen  Etkilesiminin Zedelenmesi. Kararlari Uygulamama. Arastirmact

tarafindan belirlenen kodlarin her biri birer katilimciy1 temsil etmektedir.

K9: “Ben dyle biri degilim ama olabilir yani insan yapisi, idareye kizip sinifindaki

b

ogrencinin camni ¢ikarabilir” diyerek bu durumun o6grencilere de dolayli olarak

yanstyabilecegi ihtimalini ileri stirmiistir.
K23 ise mantikli bulmadigi kararlarin dayatilmaya calisilmasina tepki olarak karari
uygulamayabilecegine su sekilde deginmistir:
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“Tepki bazinda atiyorum iste sunun yapimasini kesinlikle istemiyoruz gibi bir sey
derlerse ve bu ozellikle mantiksiz bir sey olursa, ben bunu birazcik daha sonucta
ogretmenim, snifta bunu kendim uygulayacagim ve bunu neredeyse kimse gérmeyecek,
kendi kafama gore bir sekle sokup yapmaya c¢alisabilirim. Bdyle yollara da
basvurabilirim.”

Kategori 2: Geligim Odakl Diisiince Yapist

Tablo 8 incelendiginde “Gelisim Odakli Diislince Yapist” kategorisinde toplamda 8 kod
belirlenmistir. Kodlarin frekans dagilimina bakildiginda en sik “Verim ve Motivasyon
Artis1” (f:7) kodunun kullanildigi anlagilmaktadir. Diger kodlar ise; “Psikolojik Baskinin
Azalmas1”, “Memnuniyet Artis”, “Olumlu Orgiit Kiiltiirii ve Aidiyet Hissi”, “Gelisime A¢ik
Olma”, “Degerli Hissetme”, “Ozgiiven Artis1” ve “Giivenli Alanin Disina Cikma” olarak
belirlenmistir. Bu kategori i¢in belirlenen kodlarin sadece 5 tanesi bir katilimciyr temsil
etmektedir. Katilimcilarin verdikleri cevaplar sonucunda belirlenen bazi kod ve ornekler

asagidaki gibidir:

Verim ve Motivasyon Artigi. Katilimcilarin gelisim odakli diisiince yapili bir yoneticiyle
calisgma durumunda sevklerinin ve verimlerinin artis gosterecegini ve dolayisiyla is
tatminlerinin olumlu etkilenecegini belirttikleri sdylemleri dogrultusunda aragtirmaci
tarafindan belirlenen koddur. “Gelisim Odakli Diisiince Yapist” kategorisindeki frekans
dagilimma gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan kod olmustur. Belirlenen kod

toplam 7 katilimciy1 temsil etmektedir.

K6: “Bunu kendim igin degil kurumu A noktasindan B noktasina getirmek i¢in yapiyorum
hissiyatint verirse karsisindakine bu daha motive eder.” ciimlesiyle diislincesini ifade

etmistir.

K18 ise gelisim odakli bir yoneticiyle ¢alismanin is tatmini {izerine etkisini verim ve
motivasyona deginerek su sekilde ifade etmistir:
“Tabii ki illaki fikir ayriliklar: olur ama eger gelisim odakl bir diigiince yapisina sahip

olmus olsak biiyiik bir ihtimalle benim de ise olan diistincem aslinda olumlu anlamda
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degisirdi c¢iinkii yine daha fazla ¢alismak isterdim. Kendime ve yaptiklarima ket
vurmazdim ¢iinkii goriirdiim ki karsimdaki kisi de aslinda bu ise deger veriyor, o da
elinden geleni yapiyor, bir seyleri yapmak icin feragat ediyor ya da farkl ¢oziim yollart
buluyor. Mesela bunlar hep arti seyler. Ben karsidan bir ¢aba gordiigiim zaman bu sefer
ben de sevke gelirdim. Beraber daha uzun saatler ¢calisabilirlik. Ogrencilerimizi daha
fazla nasil gelistirebiliriz, ne gibi mantikli yontemler kullanabiliriz hani hep olumlu

anlamda degisiklik gosterirdi.”

Olumlu Orgiit Kiiltiirii ve Aidiyet Hissi. Katihimcilarin gelisim odakli diisiince yapili bir
yoneticiyle calismanin kuruma baglilig1 artiracagina ve olumlu bir atmosfer olusturacagina
dair soylemleri dogrultusunda arastirmaci tarafindan belirlenen koddur. “Gelisim Odakli
Diisiince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimma goére katilimcilar tarafindan en sik

kullanilan ikinci kod olmustur. Belirlenen kod toplam 4 katilimciy1 temsil etmektedir.

K7: “Kendimi bu kurumun degerli bir iiyesi gibi hissediyorum.” diyerek gelisim odakl

diistince yapil bir yoneticiyle calismanin aidiyet yarattigini ifade etmistir.

K8 orgiitiin gelisim odakli yoneticilerle olumlu bir kiiltiire sahip olacagimi su sozlerle

belirtmistir:

“Geligim odakl bir yoneticinin tabii ki orgiitii daha huzurlu bir yapiya kavusturacagini
diigtiniiyorum. Birimler arasinda daha iyi koordinasyon saglayacagini, ¢alisanlariyla
daha bir bag kuracagimi diisiiniiyorum. Ashinda bu informal orgiitiin énemini ortaya
cikarabilir dive diisiiniiyorum. Orgiit sadece formal bir yapidan olusmuyor. Bir de
informal kismi var. Calisanlarin arka plani, hayati, ozel yasamlari, iletisimleri bunlarin
hepsi ashinda orgiitii derinden etkiliyor. Yani yiiksekogretim kurumu da bir orgiit
olduguna gore orada tabii ki gelisim odakli bir yonetici ¢ok daha iyi bir yapiya
kavusturacaktir.  Informal yapiya da destek saglayacaktir. Calisanlar daha mutlu
oldugunda zaten béylece durum da daha islevsel hale gelecektir, daha basarili hale

gelecektir diye diigtiniiyorum.”
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Memnuniyet Artisi. Katilimeilarin gelisim odakli diisiince yapili bir yoneticiyle ¢aligma
durumunda is tatminlerinin artacagina dair sdylemleri dogrultusunda arastirmaci tarafindan
belirlenen koddur. “Gelisim Odakl1 Diistince Yapis1” kategorisindeki frekans dagilimina
gore katilimcilar tarafindan en sik kullanilan {i¢iincii kod olmustur. Belirlenen kod toplam 2
katilimciy1 temsil etmektedir.
K8 memnuniyetin artacagini: “Yani yiiksekogretim kurumu da bir orgiit olduguna gére
orada tabii ki gelisim odakli bir yonetici ¢cok daha iyi bir yapiya kavusturacaktir. Informal
vapiya da destek saglayacaktir. Calisanlar daha mutlu olacaktir.” diyerek ifade etmistir:
K13 ise: “Eger yoneticim de benimle ayni zihniyetteyse ben o is yerine daha mutlu gelirim.”
diyerek gelisim odakli diisiince yapili yoneticinin memnuniyeti artiracagini ifade etmistir.
Ozgiiven Artisi. Giiven Alanimin Digina Cikma. Arastirmaci tarafindan belirlenen kodlar
yalnizca bir katilimciy1 temsil etmektedir.
K2 yoneticisinin gelisim odakli diisiince yapisinda olmasi halinde kendini daha 6zgiivenli
hissedecegini belirtmistir. Ancak alisilmadik bir diisiince yapist olmast sebebiyle gelisim
odakli diistince yapisina sahip yoneticinin bazi Ogretim gorevlileri tarafindan hos
karsilanmayabilecegini ve kendilerini giliven alanlarinin disinda hissetmelerine sebep
olabilecegini su sekilde ifade etmistir:

“Bana alan a¢ildigini hissederim. Demek ki evet hani ben birey olarak da

bir seyler yapabilirim bu kurum icin. Bana bunun igin giiveniyorlar derim

ve kendime giivenimin artacagini diisiiniiyorum bu noktada. Belki de

benim bile yeterince inanmadigim bir durum olacak kendime ama onlarin

destegiyle ¢cok daha farkl bir boyuta gegebiliriz. Diger taraftan bakarsak

bunun sadece benim igin degil herkes icin de olabilir aslinda bu zorlayici

olabilir. Herkesin alistig1 bir mindset oldugu icin o kalibin disina ¢ikmak,

o giiven alam disina ¢ikmak herkes icin hos olmayabilir ve zorlayici

gelebilir ¢iinkii insana alistig1 sey daha kolay gelebilir.”
Psikolojik Baskinin Azalmasi. Gelisime Ac¢ik Olma. Degerli Hissetme. Arastirmaci

tarafindan belirlenen kodlarin her biri birer katilimciy1 temsil etmektedir.
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K1: “Pozitif bir etkisi olur. En azindan yéneticinin psikolojik olarak bana olan etkisi ortadan
kalkar.” diyerek diisiincesini paylagmustir.

K12: “Cok iyiyse birbirimize layik olmaliyiz fikri beni birazcik daha motive ediyor agikgasi.
Ciinkii gelisime acik oluyorum o zaman. Ozellikle yoneticiler daha deneyimli ve tecriibeli
insanlar oluyor genelde kendimle kiyasladigim zaman. Gelisime a¢ik insanlarda daha ¢ok
sey ogreniyorum genelde.” ifadesiyle gelisim odakli yoneticiyle ¢alismanin sonucunda

kendisinin de gelisime daha acik olacagini belirtmistir.
K19 ise degerli hissetme konusunda sozlerini su sekilde paylagsmistir:

“Bir seyler yapilmaya baglandi biraz bir degisim var. Bence bu insani biraz da degerli
hissettiriyor ve o degerli hissiyati da is tatminine bagliyorum su an. Daha tatmin edici
oluyor ¢iinkii diyorum ki; evet benim gelismemi istiyorlar. Evet tabii dolayli yoldan

kurumun gelismesini istiyorlar ama arada ben de varim yani.”

118



BOLUM V

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirma amagclarina yonelik tartisma, sonug ve Onerilere dair

bilgiler yer almaktadir.

5.1. Sonug¢

Bu aragtirmada, yoneticilerin diisiince yapisinin 6gretim elemanlarinin is tatminine etkileri
incelenmistir. Bu amaca yonelik olarak toplam 25 6gretim elemani ile goriismeler
yapilmistir.  Arastirma  bulgular;; “Ogretim  elemanlarinin  ¢alisma  deneyimlerini
tanimlamas1”, “Ogretim elemanlarinin is tatminine katkida bulunan faktorler”, “Ogretim
elemanlarina gore yoneticilerin is tatminine etkisi”, “Ogretim elemanlarina gore
yoneticilerin diisiince yapilar1”, “Ogretim elemanlarina gdére yoneticilerin diisiince
yapilarinim is tatminine etkisi”, “Ogretim elemanlarinin yoneticilerin diisiince yapilarmin is
tatminlerine etkilerine dair deneyimleri” ve “Yoneticilerin diisiince yapilarinin farkli olmast
durumunda 6gretim elemanlarinin is tatminlerinde meydana gelebilecek olas1 degisiklikler”
olmak iizere 7 ana kategoride incelenmistir. Toplanan veriler igerik analizi yontemiyle analiz

edilmistir. Arastirma bulgularindan ¢ikan sonuglar su sekildedir:

Birinci alt problem “Ogretim elemanlarmin calisma deneyimlerini tanimlamasi” ana

kategorisidir. Bu kategoriden ¢ikan sonuglara gore Ogretim elemanlarimin ¢ogu genel
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anlamda calisma deneyimlerine dair olumlu tanimlamalar yapmistir. Bu olumlu
tanimlamalarin arkasindaki en biiylik neden ise Ogretim elemanlarinin igin kendisini
sevmeleridir. Bu baglamda, birgok Ogretim elemaninin bazi zorluklara ragmen caligma
deneyimlerinden memnuniyet duydugu goriilmektedir. Mesleki tatmin diginda 6grencilerle
olumlu iligkilerin olmasi, 6grencilerden gelen olumlu doniitler, 6gretim elemanlarinin siireg
icerisinde deneyim ve meslek ici gelisim firsatlari elde etmeleri, 6grencilerin yetiskin olmasi
ve ¢alisma kosullarindan memnun olma da olumlu ¢alisma deneyimleri tanimlamalarinda
one ¢ikan temalar olmustur. Ote yandan, calisma deneyimlerini olumsuz olarak ifade eden
Ogretim elemanlariin ifadelerinde 6ne ¢ikan temalarin ise yonetimle iliskiler, is yiikii ve

olumsuz 6grenci profili oldugu goriilmektedir.

Ikinci alt problem olan “Ogretim elemanlarmin is tatminine katkida bulunan faktdrler” ana
kategorisi incelendiginde is tatminine en ¢ok katki saglayan unsurun ig arkadaslar1 oldugu
ortaya ¢cikmistir. Bunun yani sira gretim elemanlariin aldigi ticret, olumlu ¢aligma ortami
ve oOrgiit kiiltiirii, takdir gorme, isin kendisi, ¢alisma kosullari, 6grenci profili, kariyer
destegi, is ve sosyal hayat dengesinin saglanabilmesi ve yonetimle iligkiler de 6ne ¢ikan

faktorler arasindadir.

Ucgiincii alt problem olan “Ogretim elemanlarina gére yoneticilerin is tatminine etkisi” ana
kategorisine iliskin incelemeler neticesinde c¢ofu Ogretim elemaninin ifadelerinde
yoneticinin ¢ok onemli bir faktér oldugunu belirttigi gézlemlenmistir. Bulgulara gore
yonetici etkisinin 6gretim elemanlarina yansimasindaki en biiyiik etkenin ise igbirlik¢i ve

destekleyici yonetici tutumu oldugu ortaya ¢ikmistir.

Dérdiincii alt problem olan “Ogretim elemanlarina gére yoneticilerin diisiince yapilarr”
kategorisine ait bulgular incelendiginde 6gretim elemanlarmin hem sabit hem de gelisim
odakli diislince yapisina sahip yoneticilerle ¢alisma deneyimlemis olduklari
gozlemlenmistir. Bulgularda yoneticilerini sabit diislince yapili olarak tanimlayan 6gretim
elemanlarinin, yoneticilerinin degisime ve yenilige kapali olduguna dair ifadelerine

rastlanmistir. Bu baglamda, degisim ve yenilik karsisinda esnek olunmamasinin, dgretim
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elemanlarin1 yoneticileri sabit diisiince yapili olarak tanimlamalarina sevk eden ana sebep
oldugu gozlemlenmistir. Ayrica, 6gretim elemanlarina gore isbirlik¢i yaklasim yerine klasik
yonetim anlayisi benimseyen, yeni hedefler belirlemek yerine problemli de olsa mevcut
durumu korumaya ¢alisan yoneticiler de sabit diisiince yapili bireylerdir. Ancak, 6gretim
elemanlarinin, daha ¢ok kariyer gelisiminde destekleyen, degisime ve yenilige agik, takdir
eden ve destekleyici tutum sergileyen yoneticileri gelisim odakli olarak tanimladiklari ortaya

cikmustir.

Besinci alt problem olan “Ogretim elemanlarma gére yoneticilerin diisiince yapilarmin is
tatminine etkisi” analiz edildiginde, sabit diislince yapisina sahip yoneticilerle c¢alisan
Ogretim elemanlarinin ifadelerinde bu durumun is tatminlerini genel olarak olumsuz
etkiledigini belirttikleri gozlemlenmistir. Ayrica, ¢ogu Ogretim elemaninin ifadelerine
dayanarak, sabit diigiince yapisina sahip yoneticilerin 6gretim elemanlarinda motivasyon ve
verim kaybi gibi etkiler yaratti§i sonucuna ulasilmistir. Ote yandan, gelisim odakli
yoneticilerle ¢alisan ¢ogu 6gretim elemaninin ifadesinden elde edilen bulgulara gére bu
diisiince yapisindaki yoneticilerle calismak 6gretim elemanlarinin is tatminine olumlu
yansimaktadir. Ornegin, birgok ogretim elemanmin goriisiine gore, gelisim odakli
yOneticiyle calismanin 6gretim elemanlarint motive ettigi ve dolayisiyla bunun da 6gretim

elemanlarinin performans ve verimini artirdig1 ortaya ¢ikmustir.

Altinct alt problem olan “Ogretim elemanlarmin ydneticilerin diisiince yapilarmmn is
tatminlerine etkilerine dair deneyimleri” ana kategorisine iligkin bulgulara gore, 6gretim
elemanlarinin yoneticinin sabit diigiince yapisina sahip olmasini, yenilige ve degisime kapali
olma temasiyla iliskilendirdikleri gozlemlenmistir. Ogretim elemanlarmin ifadelerine
dayanarak gelisim odakli diisiince yapisina sahip yoneticilerin ise daha ¢ok destekleyici
tutum, elestirilere agik olma, gelistirici doniitler verme ve yenilige ve degisime acik olma
temalar1 ile on plana ¢iktig1 anlagilmaktadir. Buna ek olarak yoneticilerin 6gretim

elemanlarina firsatlar tanimasi da gelisim odakli diisiince yapisiyla iliskilendirilmistir.
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Aragtirmanin son alt problemi olan “Yoneticilerin diisiince yapilarinin farkli olmasi
durumunda 6gretim elemanlarinin is tatminlerinde meydana gelebilecek olas1 degisiklikler”
ana kategorisinin bulgular1 dogrultusunda elde edilen sonuca gore, sabit diisiince yapisina
sahip yoneticilerle ¢alisan 6gretim elemanlarinin gelisimlerinin duraklamasi, motivasyon ve
verim kaybi, isten soguma, endise, stres ve elestirilme korkusu yasama gibi durumlarin
ortaya cikacagi sonucuna ulagilmistir. Ayrica, bazi 6gretim gorevlilerinin goriislerine
dayanarak, sabit diisiince yapili yoneticilerle ¢alismanin, 6gretim gorevlilerinin kuruma
aidiyetlerini ve dolayli olarak ogrencileriyle olan etkilesimlerini zedeleyecegi ortaya
cikmistir. Ancak, 6gretim elemanlarinin cogunun goriislerinden elde edilen bulgular, gelisim
odakl1 diigiince yapisina sahip yoneticilerle calismanin 6gretim elemanlarinin motivasyon ve
verimini artiracagi, islerinden memnuniyet duymalarint saglayacagi ve kurum aidiyeti

hislerini artiracagi sonucunu gdstermistir.

Bulgulara dayanarak, sabit diislince yapisina sahip yoneticilerin 6gretim elemanlarinin
memnuniyetsizlik yasamalarina sebep oldugu ve is tatminlerini olumsuz sekillendirdigi;
gelisim odakli diisiince yapisina sahip yoneticilerin ise 0gretim elemanlarinin ig tatmini

diizeylerinde destekleyici bir rol oynadig1 sonucuna varilmaistir.

5.2. Tartisma

Aragtirmaci, alan yazinda arastirmanin birinci alt problemi olan “Ogretim elemanlarinin
calisma deneyimlerini tanimlamasi1” ana kategorisi ile birebir baglantili bir ¢aligmaya
ulagamamustir. Ancak, Capelleras (2005)’1in akademik personelin iglerine ve kurumlarina
yonelik tutumlarint aragtirmis oldugu calismasindan elde ettigi sonuca gore, akademik
personelin ise dair tutumlarina dayali olarak is tatminsizligi yasayanlar, is tatmini elde
edenler ve igsel 0zellikler ve digsal destek ile tatmin elde edenler olmak {izere farkli gruplar
altinda siniflandirilabilecegini ortaya koymustur. Arastirmada 6gretim elemanlarmin
calisma deneyimlerine yonelik yaptiklari tanimlamalar bir¢cok farkli kategori altinda

siniflandirilmistir. Bu baglamda, Carpellas (2005)’1n yapmis oldugu ¢alismanin sonucunda,
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akademik personelin ise yonelik tutumu bakimindan akademik personellerin farkli
siiflandirmalar altinda toplanmasi, bu arastirmanin birinci alt probleminden birgok

smiflandirma elde edilmesini dolayl1 olarak desteklemektedir.

Ikinci alt problem olan “Ogretim elemanlarmin is tatminine katkida bulunan faktdrler” ana
kategorisi incelendiginde is tatminine en ¢ok katki saglayan unsurun is arkadaglar1 oldugu
ortaya c¢cikmistir. Bu alt problemden elde edilen sonucu destekleyen bazi caligmalar
bulunmaktadir. Ornegin, Sypniewska, 2013 yilindaki arastirmasinda is tatminini etkileyen
faktorleri degerlendirmis ve en 6nemli faktoriin is atmosferi yani ¢aligma ortami oldugunu
ortaya koymustur. Ancak, ayni calismada is arkadaslariyla iyi iliskilerin olmasmin is

tatminini etkileyen 6nemli bir unsur oldugu belirtilmistir.

Ucgiincii alt problem olan “Ogretim elemanlarina gére yoneticilerin is tatminine etkisi” ana
kategorisinin bulgularina gore, ¢ogu 6gretim elemaninin ifadelerinde yoneticinin ¢cok 6nemli
bir faktor oldugunu belirttigi gozlemlenmistir. Bu alt problemle baglantili bazi1 arastirmalar
bulunmaktadir. Ornegin, Aliyari 2024 yilinda ydneticilerin is tatmini {izerindeki roliinii
inceleyerek, yonetici roliiniin is arkadasi iliskileri, refah, terfi, calisma kosullari, goérevler ve
stiregler lizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu sonug ise, yoneticinin is

tatmini lizerinde etkili olmasi sonucunu destekler niteliktedir.

Dérdiincii alt problem olan “Ogretim elemanlarina gére yoneticilerin diisiince yapilarr”
kategorisine ait bulgularda yoneticilerini sabit diisiince yapili olarak tanimlayan 6gretim
elemanlarinin, yoneticilerinin degisime ve yenilige kapali olduguna dair ifadelerine
rastlanmisgtir. Degisim ve yenilik karsisinda esnek olunmamasinin, 6gretim elemanlarini
yoneticileri sabit diisiince yapili olarak tanimlamalarina sevk eden ana sebep oldugu
gozlemlenmistir. Aragtirmaci, alan yazinda bu alt problemle birebir baglantili bir ¢aligmaya
ulagamamustir. Ancak, Kouzes ve Posner 2019 yilinda yoneticilerin diisiince yapilarinin
yonetici davraniglar iizerine etkisi konulu bir ¢alisma yiiriiterek gelisim odakli diislince

yapisina sahip yoneticilerin, sabit diislince yapili meslektaslarina gore liderlik davranislarini
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daha sik kullandiklarini ortaya koymuslardir. Dolayisiyla, arastirma gelisim odakli diisiince

yapil1 yoneticilerin 6zellikleri baglaminda desteklenmektedir.

Besinci alt problem olan “Ogretim elemanlarma gére yoneticilerin diisiince yapilarmin is
tatminine etkisi” ana kategorisinden elde edilen sonuglara bakildiginda, sabit diislince
yapisina sahip yoneticilerle ¢aligmak Ogretim elemanlarimin is tatminlerini genel olarak
olumsuz etkilerken, gelisim odakli ydneticilerle ¢alismak cogu Ogretim elemaninin is
tatminine olumlu yansimaktadir. Bunu dolayli yoldan destekleyen bazi c¢aligmalar
bulunmaktadir. Ornegin, Nousi 2022 yilinda is yerindeki sosyal etkilesimler konulu bir
calisma yaparak gelisim odakli diisiince yapist ile calisan is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemistir. Caligmada, gelisim odakli diisiince yapisina sahip olmanin hem c¢alisanlara hem
de yoneticilere olumlu yansiyacagi ve bu diisiince yapisinin, yoneticilerin ¢alisanlara karsi

olan tutumunu gelistirebilecegi 6ne siiriilmiistiir.

Altinct alt problem olan “Ogretim elemanlarmin yodneticilerin diisiince yapilarmnmn is
tatminlerine etkilerine dair deneyimleri” ana kategorisinde Ogretim elemanlarinin
yOneticinin sabit diisiince yapisina sahip olmasini, yenilige ve degisime kapali olma
temasiyla iliskilendirdikleri gozlemlenirken, gelisim odakli yoneticilerin ise daha ok
destekleyici tutum, elestirilere acik olma, gelistirici doniitler verme ve yenilige ve degisime
acik olma temalari ile 6n plana ¢iktig1 anlagilmaktadir. Arastirmaci bu alt problemle birebir
baglantili bir calismaya ulasamamustir. Ancak, Uzun ve Ozdem, 2017 yilinda &gretmenlerin
yonetici destegi algilart ile is performanslari arasindaki iliski tizerindeki is tatmininin aracilik
rolii hakkinda yapmis olduklar1 arastirma sonucuna gore, yonetici destegi, is performansi ve
is tatmini arasinda olumlu bir dogrusal iliski bulunmaktadir. Dolayisiyla, yoneticilerin
tutumlart baglaminda her iki ¢aligmada da dolayli olarak birbirini destekleyen bulgulara

rastlanmstir.

Arastirmanin son alt problemi olan “Yoneticilerin diisiince yapilarinin farkli olmasi
durumunda 6gretim elemanlarinin is tatminlerinde meydana gelebilecek olasi degisiklikler”

ana kategorisinin bulgularindan sabit diisiince yapili yoneticilerle c¢alisan Ogretim
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elemanlarinin gelisimlerinin duraklamasi, motivasyon ve verim kaybi, isten soguma, endise
ve elestirilme korkusu yasama gibi durumlarin; gelisim odakli yoneticilerle ¢calismanin ise
Ogretim elemanlarmin motivasyon ve verimini artiracagi ve islerinden memnuniyet
duymalarini saglayacagi sonucuna ulasilmistir. Bu ¢alisma ile dolayli olarak baglantili olan
bir ¢aligma 2020 yilinda Duyan ve Yildiz tarafindan yapilmistir. Bu ¢alismada dontisiimceii
liderlik tarzinin akademik personelin ig tatminine etkisi incelenmistir. Calisma sonucunda
dontistimcti liderlik is tatmini iizerinde 6nemli ve olumlu bir etkiye sahiptir. Dolayistyla,
dontistimeti liderlik ile gelisim odakli diisiince yapisina sahip olan yoneticilerin bazi ortak

ozellikleri baglaminda her iki ¢calisma dolayli olarak birbirini destekler niteliktedir.

Oneriler

1. Yapilan bu arastirma Ogretim elemanlarmin gorisleri dogrultusunda ve nitel
aragtirma yontemlerinden olan fenomenolojik desenle ve yar1 yapilandirimis
goriismeler araciligiyla yiiriitiilmiistiir. ilerleyen zamanlarda benzer ¢alismalar farkli

desenlerle ve veri toplama araglariyla yiiriitiilebilir.

2. Bucaligma Ankara ilinde gérev yapmakta olan §gretim elemanlarinin deneyimlerine
dayalidir ancak bagka iller de yeni calismalara dahil edilerek calismanin kapsami

genisletilebilir.

3. Ogretim elemanlarmin is tatmini iizerindeki &nemli rolii sebebiyle, yoneticiler icin

mesleki gelisim programlari diizenlenebilir.
4. Yoneticilerin gelisimi destekleyici orgiit kiiltiirii olusturmalar: tesvik edilebilir.

5. Yonetici pozisyonu i¢in yeterli alan yazin bilgisine sahip ve gelisim odakli diisiince

yapili bireyler gorevlendirilebilir.

6. Ogretim elemanlar1 igin geri bildirimlerini ve siire¢ icindeki goriislerini ifade

edebilecekleri etkili katilim mekanizmalar1 kurulabilir.

7. Orgiitsel sessizligini etkileyen unsurlarla alakali ek ¢alismalar yapilabilir.
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EK 2. Goriisme Formu

GORUSME FORMU

Tez Konusu
Ogretim Elemanlarinin is Tatmininin Yoneticilerin Diisiince Yapilar1 Baglaminda

Degerlendirilmesi

Demografik Sorular
Gortigmede ilk olarak katilimeilarin cinsiyeti, yasi, akademik unvani ve ¢alisma deneyimi

sorulacaktir.

Arastirma sorulari
“Ogretim Elemanlarinin Is Tatmininin Ydneticilerin Diisiince Yapilar1 Baglaminda
Degerlendirilmesi” konulu tez ¢calismasinin gériisme formu sorular1 katilimeilarin fikirlerini
derinlemesine anlamaya yonelik hazirlanmis yedi acik uclu soruyu icermektedir. Arastirma
sorular1 asagidaki gibidir:

1. Bir 6gretim elemani olarak calisma deneyimlerinizi nasil tanimlarsiniz?

2. Bu deneyimlerinize dayanarak is tatmininize katkida bulunan faktorler nelerdir?

3. Yoneticilerin is tatmini iizerindeki etkisini nasil degerlendiriyorsunuz?

4. Yoneticinizin diislince yapisini nasil degerlendiriyorsunuz?

5. Yoneticinizin diigiince yapisinin is tatmininizi nasil etkiledigini diigiiniiyorsunuz?

6. Yoneticinizin diisiince yapisinin i tatmininiz lizerindeki etkisini nasil

deneyimlediniz?
7. Yoneticinizin diigiince yapist farkli olmast durumda is tatmininizde ne tiir

degisiklikler meydana gelecegini diislinliyorsunuz?

Etik Hususlar

Katilimeilar gontilliiliik esasina gore secilecektir.
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