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OZET

EGIiTiM MUFETTISLERININ OGRETMENLERE YONELIK

MENTORLUK ROLLERININ iNCELENMESI

Emrah KOKU

Arastirmanin amaci, Milli Egitim Bakanligina baghh resmi ilkokul, ortaokul ve
ortaggretimde gorev yapan Ogretmen goriislerine gore egitim miifettislerinin
mentorliik rollerini uygulama diizeylerini ortaya koymak ve ogretmenlerin egitim
miifettislerinden bekledikleri mentorliik rol davraniglarin1  belirlemektir. Bu
aragtirmada Ogretmen gorlislerine gore egitim miifettiglerinin mentorliik rollerinin,
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu hedef
dogrultusunda nicel arastirma yontemi kullanilmis ve betimsel tarama modelinden

yararlanilmagstir.

Aragtirmanin  evrenini, 2024-2025 egitim-6gretim yili itibartyla Istanbul ili
Buytkcekmece ilgesindeki Milli Egitim Bakanligina bagli resmi ilkokul, ortaokul ve
ortabgretim kurumlarinda gorev yapan 2585 Ogretmenden olusturmaktadir.
Aragtirma orneklemi segilirken basit rastgele ornekleme yontemi kullanilmis ve
evrenin tamamina ulasmak mimkiin olmadigr i¢in 549 Ogretmene Olgek
uygulanmistir. Arastirmanin verileri ‘‘Kisisel Bilgi Formu’’ ve ‘‘Mentorliik Rollerini
Belirleme Olgegi’” kullanilarak toplanmistir. Elde edilen verilerin ¢dziimlenmesinde

IBM SPSS Statistics 27.0 paket programindan yararlanilmistir.



Calismada elde edilen verilerin analizinde istatistiksel metotlar kullanilmastir.
Verilerin normal dagilim gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla ¢arpiklik ve
basiklik degerlerinden yararlanilmis ve verilerin normal dagilim gosterdigi tespit
edilmisti. MRBO toplam puaninin demografik faktorlere gore farklilasip
farklilasmadigin1  belirlemek amaciyla, iki grup arasindaki karsilastirmalarda
bagimsiz orneklemler i¢in t-testi, iic grup iceren degiskenlerde ise tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) uygulanmistir. Ayrica ANOVA sonucunda anlamli fark tespit
edilmesi durumunda hangi gruplar arasinda bu farkin olustugunu belirlemek icin
coklu karsilastirma (post-hoc) analizleri gergeklestirilmistir. Varyanslarin homojen
oldugu durumlarda Tukey HSD, varyanslarin esit olmadigr durumlarda ise Games-

Howell testi kullanilmustir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular sonucunda 6gretmenlerin cinsiyet, egitim diizeyi
ve calistiklar1 okul kademesine gore mentorliikk algilarinda anlamli bir farklilik
bulunmadig1 goriilmistiir. Diger taraftan 6gretmenler arasinda yas, mesleki deneyim
ve teftis deneyimi degiskenleri acisindan anlamli farkliliklar saptanmistir. Yas
arttikca Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine yonelik olumlu
algilarinda istatistiksel olarak anlamli bir azalma gozlenmistir. Benzer sekilde
mesleki deneyimi daha az olan (1-10 yil) ogretmenlerin, daha deneyimli
meslektaslarina gore egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin daha olumlu
bir bakis agisina sahip olduklart bulunmustur. Hig teftis gecirmeyen 6gretmenlerin,
bir veya birden fazla kez teftis geciren 6gretmenlere kiyasla egitim miifettislerinin

mentorliik rollerine yonelik daha olumlu algilara sahip olduklari saptanmustir.

Bu arastirmanin bulgular1 dogrultusunda Milli Egitim Bakanlhig1 ve egitim
miifettigleri, mentorliik siireglerini 6gretmenlerin mesleki deneyim diizeyine gore
farklilagtirarak, ozellikle kidemli Ogretmenler igin deneyim aktarimma dayali
yaklagimlar gelistirebilir. Mesleki deneyimi daha az olan o6gretmenler igin ise
yapilandirilmig, hedef odakli ve uzun vadeli mentorliikk programlar1 tasarlanarak
mesleki deneyimleri arttirtlabilir. Gelecekteki arastirmalarda 6gretmen ve miifettis
bakis agilarini bir arada ele alan nitel veri toplamaya dayali caligmalarin yapilmasi

onerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Miifettisi, Mentorliik Rolleri, Ogretmen.
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ABSTRACT

EXAMINING THE MENTORING ROLES OF EDUCATION INSPECTORS
TOWARDS TEACHERS

Emrah KOKU

The aim of this study is to reveal the extent to which educational inspectors fulfill
their mentoring roles according to the opinions of teachers working in official
primary, secondary, and high schools affiliated with the Ministry of National
Education, and to determine the mentoring role behaviors that teachers expect from
educational inspectors. In this study, it was also examined whether the mentoring
roles of educational inspectors, according to teachers’ opinions, differ based on
demographic variables. For this purpose, a quantitative research method was used,

and the descriptive survey model was employed.

The study population consisted of 2,585 teachers working in official primary,
secondary, and high schools affiliated with the Ministry of National Education in
Buyukcekmece district, Istanbul, during the 2024-2025 academic year. Simple
random sampling was used to select the study sample, and since it was not possible
to reach the entire population, the scale was applied to 549 teachers. The research
data were collected using the “Personal Information Form™ and the “Mentoring Roles
Determination Scale.” IBM SPSS Statistics 27.0 package program was used for data

analysis.

Xi



In the analysis of the data, statistical methods were applied. Skewness and kurtosis
values were used to determine whether the data showed a normal distribution, and it
was confirmed that the data were normally distributed. To determine whether the
total MRDS (Mentoring Roles Determination Scale) scores differed according to
demographic factors, an independent samples t-test was used for comparisons
between two groups, and one-way analysis of variance (ANOVA) was used for
variables with three groups. Additionally, when a significant difference was found in
the ANOVA results, multiple comparison (post-hoc) analyses were conducted to
identify between which groups the differences occurred. Tukey HSD was used when
variances were homogeneous, and Games-Howell was used when variances were

unequal.

Based on the research findings, it was observed that there was no significant
difference in mentoring perceptions according to teachers’ gender, education level,
or school level. On the other hand, significant differences were found in terms of age,
professional experience, and inspection experience. As age increased, a statistically
significant decrease was observed in teachers’ positive perceptions of the mentoring
roles of educational inspectors. Similarly, teachers with less professional experience
(1-10 years) were found to have a more positive outlook on the mentoring roles of
educational inspectors compared to their more experienced colleagues. Teachers who
had never been inspected were found to have more positive perceptions of the
mentoring roles of educational inspectors compared to those who had been inspected

once or multiple times.

In line with the findings of this research, it is suggested that the Ministry of National
Education and educational inspectors could differentiate mentoring processes based
on teachers’ professional experience levels and develop experience-sharing
approaches specifically for senior teachers. For newly appointed teachers, it is
recommended to design structured, goal-oriented, and long-term mentoring programs
to strengthen professional commitment. Future research is also recommended to
include qualitative, data-based studies that consider both teachers’ and inspectors’

perspectives.

Keywords: Educational Inspector, Mentoring Roles, Teacher.
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1. GIRIS

Bu bolimde arastirmanin problem durumuna, amacina, Onemine, sayiltilarina,

smirliliklarina ve arastirmada kullanilan kavramlarin tanimina yer verilmektedir.

1.1. Problem Durumu

Deneyim ve bilginin paylasimi, insanlik tarihi boyunca var olan bir siirectir.
Cagimizda yasanmakta olan hizli degisimler, orgiitlerin isleyisini ve c¢alisanlarin
sorumluluklarin1 da giin gegtikce degistirmektedir. Kiltlrel degisimin ve toplumsal
donligimiin  odaginda yer alan egitim kurumlari, bu degisimden ilk etkilenen
kurumlar arasmda bulunmaktadir. Ogretmenler, bu toplumsal ve kiiltiirel déniisiim
icerisinde, bilgi ve tecribelerini geng nesillere aktararak o©nci bir rol

Ustlenmektedirler.

Hizli bir sekilde degisen diinyada Ogretmenlerin de siirekli olarak kendilerini
yenileme ve gelistirme ihtiyact dogabilmektedir. Bu sebeple gun gectikce
Ogretmenden sadece bilgiyi paylasan degil, rehberlik eden, organize eden, dnculik
eden, Ogrencilerine yol gosteren kisi olmasi beklenmektedir (Serethanoglu, 2014).
Bu nedenle egitim kurumlarinda 6nemli bir yere sahip olan 6gretmenin sahip oldugu
bilgi, deneyim, mesleki yetkinlik ve motivasyon, egitim-6gretim ortamini dolaysiz
veya dolayli sekilde -etkilemektedir. Bu anlamda O&gretmenin de kendisini
gelistirmesine yardimci olabilecek, ona is basinda rehberlik edecek kisilerin basinda
egitim sistemi icerisinde bilgi ve birikimiyle kabul gormiis egitim miifettisleri

gelmektedir.

Egitim miifettislerinin rehberlik ve mentorliikk rolleri, Ogretmenlerin mesleki
gelisimini desteklerken, egitim siirecinin kalitesini de artirmaya yonelik onemli bir
adim olarak o6ne c¢ikmaktadir. Egitim miifettislerinin son yillarda 6nemi artan
mentorliik roli ile 6gretmenin daha verimli ve etkili hale gelecegi 6ngorilmektedir.
(Yildirnm, 2013). Bu arada mentorliik faaliyetleri yalnizca giiniimiize ait bir

uygulama da degildir ve kokleri Yunan mitolojisine kadar uzanmaktadir. Mitolojiye



gore Odysseus, oglu Telemachus’un egitiminin sorumlulugunu giivendigi bir
arkadasi olan Mentor’a vermesiyle tarih sahnesinde yer almistir. Glnlmuzde ise
mentor, danmigsman, deneyimli ve kendisine glvenilen rehber, yol gdsteren gibi
anlamlarda kullanilmaktadir (Sheal, 1992).

Egitimde mentorliik, deneyimli bir egitim uzmaninin diger egitimcilerin mesleki
gelisimini desteklemek amaciyla yaptig1 rehberlik caligmalari ile dnerilerde bulunma
stireci olarak tanimlanmaktadir. Bu siire¢ karsilikli gliven ve is birligine dayali olup
egitimcilerin mesleki yeterliliklerini artirmayi, sinif i¢i uygulamalarimi gelistirmeyi
ve kariyerlerinde ilerlemelerini saglamay1 hedefler (Sullivan, 2000). Boylece bilgi ve
deneyimler paylasilarak 6gretmenlerin karsilastiklar1 zorluklara ¢oziim bulmalari ve

kendini mesleki olarak gelistirmeleri saglanabilir.

Mentorliuk faaliyetleri egitim sistemi agisindan belirleyici bir 6neme sahiptir. Bu
siire¢ hem deneyimli ve basarili 6gretmenlere yeni bakis agilar1 kazandirmakta hem
de meslege yeni baslayan 0gretmenlerin is basinda gelisim gostermelerine olanak
tantyarak onlarin 6zgiiven ve basar1 duygularimi artirmaktadir (Aydin, 2022). Bu
mentorliik gorevi, Ogretmenler arast dayanisma, okul ydneticileri ve rehberlik
birimlerinin katkisiyla yiritilmekle birlikte; egitim sistemi igerisinde bilgi ve
deneyimleriyle One ¢ikan egitim miifettisleri de bu siiregte Onemli roller
ustlenmektedir. Bu baglamda, egitim sisteminde gesitli aktorler tarafindan yiriitiilen
mentorliik faaliyetlerinin niteligi ve etkililigi, arastirmaya deger bir alan olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle deneyim ve uzmanlik birikimiyle egitim miifettislerinin
bu siiregteki rolleri, 6gretmenlerin mesleki gelisiminde belirleyici olabilmektedir. Bu
dogrultuda arastirmanin problemi, egitim miifettislerinin 6gretmenlere yonelik

mentorlik rollerinin incelenmesidir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin amaci, ogretmen goriiglerine gore egitim miifettislerinin mentorliik
rollerini uygulama dizeylerini ortaya koymak ve oOgretmenlerin egitim

miifettislerinden bekledikleri mentorliik rol davranislarini belirlemektir.

Bu amaci gergeklestirmek ilizere asagidaki sorulara cevap aranmustir.



1) Ogretmen goriislerine gore egitim miifettislerinin mentorliilk uygulamalar1 ne

duzeydedir?

2) Ogretmen goriislerine gore, egitim miifettislerinin - mentorlik  dizeyi,
Ogretmenlerin  SOSyo-demografik degiskenlerine (cinsiyet, yas, egitim duzeyi,
calistlan okul kademesi, mesleki deneyim, teftis deneyimi) bagh olarak

farklilagmakta midir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Egitim kurumlarinin planladiklar1 hedeflere wulasabilmesi igin Ogretmenlerin
belirleyici bir rolii bulunmaktadir. Bu sebeple 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin
desteklenmesi, egitimde basariyr arttirmanin temel unsurlarindan biri olarak
degerlendirilmektedir. Egitim miifettislerinin 6gretmenlerin  mesleki gelisim
stirecinde mentorlik rolii ustlenmeleri, 6gretmenlerin bilgi ve becerilerini
artirmalarina, pedagojik yaklasimlarini gelistirmelerine, Ogretim yontemlerini
cesitlendirmelerine ve sinif i¢i uygulamalarda daha etkili stratejiler benimsemelerine

olanak tanimaktadir

Geleneksel olarak egitim miifettislerinin rolii, eskiden beri daha ¢cok denetim odakli
olmustur. Fakat son yillarda egitim miifettislerinin rehberlik ve mentorliik rollerine
daha fazla 6nem verilmekte ve daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir (Cetinkanat ve
Sagnak, 2016). Egitim miifettisleri denetim esnasinda Ogretmenlere bilgilerini,
birikimlerini ve deneyimlerini aktararak onlara mentorlik yapmalari, egitim
kurumlarmin hizmet kalitesini arttirma agisindan onem arz etmektedir. Denetim
etkinliklerinin 6gretmenleri hem mesleki hem de kisisel beklentilerini karsilayacak
sekilde planlanmasi ve uygulanmasi, denetim siireglerinin niteligini artirarak egitim
Ogretim hizmetinin kalitesine katki saglamasi bakimimndan da biyiik Onem

tasimaktadir.

Glinlimiizde egitim miifettislerinden beklenen sadece eksiklikleri tespit eden bir
denetleyici olmanin 6tesinde, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine katkida bulunan
bir yol gosterici rolii listlenmeleridir (Bayraktar, 2019). Bu degisim 0gretmenlerin

gelisim alanlarmi belirlemenin yani sira onlarin giiclii yonlerini desteklemeyi ve



egitim kalitesini artiracak yapici Oneriler sunmay1 icermektedir. Boylece egitim
miifettigleri, egitim siire¢lerinde hem bir denetleyici hem de bir mentor olarak ¢ok

daha etkin ve kapsayici bir rol iistlendigi sdylenebilir.

Egitim miifettislerinin 6gretmenlerle yaptiklari ¢alismalarin daha etkili hale gelmesi
icin egitim miifettislerinin mentorliikk rollerinin net bir sekilde belirlenmesi
gerekmektedir. Bu calismada Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik
rollerine iligkin algilarinin ne oldugu ortaya konmaya calisilmaktadir. Bu dogrultuda
O0gretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iligkin algilarinin ortaya
konulmasi, rehberlik temelli denetim anlayisinin  kurumsal  diizeyde

giiclendirilmesine katki saglayabilir.

Arastirmadan elde edilen bulgular, 6gretmenlerin mesleki gelisimini destekleyen,
etkilesime acik ve gelistirici bir denetim yaklagiminin uygulanmasina yonelik
ihtiyaclarin daha net anlagilmasina imkéan tantyabilir. Bu yoniiyle calisma, egitim
miifettiglerinin gérev ve sorumluluklarinin yeniden degerlendirilmesine ve denetim
sireclerinde egitim miifettislerinin 6gretmenlere yonelik mentorliik faaliyetlerinin

niteliginin artirilmasina zemin hazirlamasi agisindan 6nem arz etmektedir.

1.4. Smirhhiklar

Bu calisma 2024-2025 egitim dgretim yilinda 6rnekleme dahil edilen istanbul ili
Buylkcekmece ilcesinde gorev yapan Milli Egitim Bakanlhigi’na bagli resmi
okullarda gorev yapan dgretmenlerin <’Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi’’ ndeki

sorulara verdigi yanitlarla sinirhdir.

1.5. Tanimlar

Egitim Miifettisi: Milli Egitim Bakanlig’nin tiim egitim kademelerinde ve kurum
tiirlerinde rehberlik, denetim, inceleme, 6n inceleme ve sorusturma gibi gorevleri

yerine getiren MEB personeli (MEB, 2022).



Mentor: Bilgi ve deneyimini yetisen ile paylasan kisi. Bu calismada 6gretmenlerin
kisisel ve mesleki agidan gelismesine katki sunan egitim miifettigleri mentor olarak

belirtilmektedir.

Mentorliik Rolleri: Alaninda yetkin ¢alisanlarin, deneyimsiz ya da az tecriibeli
caligsanlara rehberlik ederek mesleki gelisimlerine ve kariyer yollaria katki saglama

streclerinde Ustlendikleri rollerdir (Ugkun ve Kiling, 2007, s.77).

Yetisen (menti): Mentorlik iliskisinde kendisine akademik ve kisisel anlamda
destek saglanan kisi. Bu c¢alismada yetisen, Milli Egitim Bakanligi’nin resmi

okullarinda galisan 6gretmenleri ifade etmektedir.



2. KURAMSAL CERCEVE

Bu bolimde mentorlik, mentorlik siireci ve egitimde mentorliikle ilgili literatiirden

elde edilen bilgilere ve bu konularda daha énce yapilan arastirmalara yer verilmistir.

2.1. MENTORLUK VE MENTORLUK SURECI

Bu bolimde mentorlik kavramina, mentorlik slrecindeki kavramlara ve bilgilere

yer verilmektedir.

2.1.1. Mentor ve Mentorlilk Kavramlar

Mentor; bilgili, akilli ve birikimli bir kisinin kendisinden deneyim agisindan daha
baslangi¢ seviyesindeki birine yol gostermesi olarak ifade edilmektedir. Etimolojik
kokeni ise Homeros’un Odeysseia destanina kadar uzanmaktadir. Odeyseisa’nin oglu
taninmaktadir. Glinlimiizde mentor kavrami meslektaglarinin kariyerini sekillendiren,
yonlendiren ve kabul goren bir deneyime sahip olan rehber bir kisi olarak
tanimlanmaktadir (Daresh, 2004). Benzer bir ifadeyle mentor kavrami, deneyimli ve
birikimli bir rehber, akilli, yol gosterici ve giivenilir danisman anlamlarinda da
kullanilmaktadir (Sheal, 1992).

Mentorliik, herhangi bir meslege yeni adim atan kisilerin kendi alaninda daha etkin
ve yetkin olabilmesi icin o alandaki bilgi ve birikime sahip daha tecribeli kisiler
tarafindan yol gosterilme sireci olarak tanimlanmaktadir. Gegmisten giiniimiize
devam etmekte olan bu stire¢, alaninda uzman tecriibeli kisilerin sahip olduklar bilgi
ve becerileri aktararak o alanda yeni olan kisilere yol gostermesini icermektedir
(Yirci ve Kocabasg, 2012). Bu agidan mentor olgusunun mesleki gelisim anlaminda

onemli bir kavram oldugu gorulmektedir.

Mentorliik siirecinin bireylerin sadece bilgi ve beceri kazanmalarini degil aym

zamanda mesleki kimliklerini gelistirmelerini de destekledigi goriilmektedir. Bu



baglamda mentor- yetisen iligkisi, iletisimde karsilikli giivene dayali bir zeminde
ilerlemekte ve 6grenme siireclerini zenginlestirmektedir. Ayrica mesleki gelisimin

yaninda kisisel ve sosyal kazanimlarin saglanmasi da miimkiin olabilmektedir.

Egitim baglaminda degerlendirildiginde mentorliikk, egitim uzmanmin veya
miifettisin 0gretmenlerin  6gretim becerilerini  gelistirmelerine yonelik sundugu
Onerileri ve rehberlik siirecini kapsamaktadir (Sullivan, 2000). Bu sebeple
mentorlugun egitim sistemi iginde kritik bir rol iistlendigi gorulmektedir. Mentorlik
uygulamasi bir taraftan deneyimli ve basarili Ogretmenlere kariyerlerinde yeni
imkanlar sunarken diger taraftan meslege yeni baslayan 6gretmenlerin de kendilerini
daha yetkin ve 6zgiivenli hissetmelerine yardimci olmaktadir. Ozellikle 6gretmenlik
kariyerinin ilk yillarinda mentorliik siireci, kritik bir destek mekanizmasi olarak 6ne

¢ikmaktadir (Aydin, 2022).

Mentorliik siirecinde rehberlik ve giivene dayali bir etkilesim, etkili bir destek
mekanizmasinin temelini olusturur. Mentor, yeni veya deneyimi az olan
ogretmenlerin sinif i¢i etkinliklerini gelistirmek ya da belli bir konuda bilgi ve
deneyim paylasiminda bulunmak igin Onyargisiz bir sekilde is birligine dayali bir
role sahiptir. Mentorlar elestirici ve yargilayici bir tutum yerine, Ggretmenin
gelisimine destek saglayan rehberler olarak hareket etmelidir. Ayrica mentor ile
yetisen arasindaki etkilesim, karsilikli giivene dayali olmasi gerekmektedir (Sullivan,
2000). Karsilikli giiven ise taraflarin agik bir sekilde disiincelerini ifade
edebilmesini, geri bildirimleri yapici bir sekilde kabul etmesini ve profesyonel
gelisimine yonelik is birligini giliclendirmesini saglar. Giivensizlik durumunda ise
etkilesimlerin verimliligi azalabilir ve mentorliik siireci beklenen ¢iktilar
tiretemeyebilir. Bu baglamda mentor ile yetisen arasindaki guven, mentorlik

sirecinin temel yap1 taslarindan biri olarak degerlendirilebilir.

2.1.2. Mentorliuk Tarihgesi

Mentorliik kavraminin etimolojik kokeni yaklasitk 3500 yil oncesine, Yunan
mitolojisine dayanmaktadir. Bu terime ilk olarak Homeros’un Odysseia destaninda
rastlanmaktadir. Destanda Ithaka Krali Odysseus, Truva Savasi’na gitmeden once
oglu Telemachus’u ve kralligini, yakin arkadasi Mentor’'un gozetimine birakir.
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Mentor, Telemachus’a hem akil hocaligi yapar hem de onun liderlik becerilerinin
gelisimine katki saglar. Bu durum mentorliik kavraminin rehberlik ve bilgelik ile

iliskilendirilmesinin tarihsel temelini olusturmaktadir.

Antik Yunan’dan Roma Imparatorlugu’na kadar bilginin aktarimi biiyiik l¢iide usta-
crrak iliskisi ile devam etmistir. Usta-cirak iliskileri ile ¢iraklarin hem kisisel hem de
mesleki gelisimlerinin desteklendigi goriilmektedir. Ozellikle filozoflar ve bilim
insanlar1 arasinda bu iliski bi¢imi yaygin olarak goriilmektedir. Ornegin; Platon,
hocas1 Sokrates’ten edindigi bilgi ve deneyimleri 6grencisi Aristotales’e aktararak

ona mentorliik yapmustir (Carter, 2003).

Orta Cag’da Avrupa’daki lonca sistemleri mentorliik kavraminin kurumsallastig1 bir
dénem olmasi bakimidan 6nemlidir. Loncalar, belirli bir meslegi 6grenmek isteyen
kisileri, deneyimli ustalarin yaninda usta-¢irak iliskisi ¢ercevesinde egitim almasini
saglayan yapilandirilmig bir sistemdir. Bu donemde ¢iraklarin, sadece mesleki
becerilerle degil, ayn1 zamanda toplumsal kurallar, is disiplini ve etik degerlerle de

donatildig1 goriilmektedir (Ulgen, 2013).

Aydinlanma Cag1 ve Modernlesme ile 17. ve 18. yiizyildan itibaren mentorlik
sirecinin bilimsel ve sanatsal alanda bireylerin gelisimini destekleyen kisisel bir
iligki olarak 6nem kazandigi gorulmektedir. Bilim insanlari ve sanatgilar, kendi
alanlarindaki gen¢ yeteneklere bilgi ve deneyimlerini aktarma yoluyla onlarin
potansiyellerini gelistirmelerini sagladiklari, diger bir ifadeyle mentorliik yaptiklar
gorulmektedir (Ragins ve Kram, 2007). Benzer sekilde bu dénemde Anadolu’da
etkili olan Ahilik teskilati da ustalik-kalfalik-giraklik iliskisi ¢ercevesinde bilgi,
beceri ve ahlaki degerlerin kusaktan kusaga aktarilmasini amaglamistir. Ahiler,
yalnizca mesleki beceri kazandirmakla kalmamis; ayn1 zamanda geng bireylerin
kisisel ve toplumsal sorumluluk bilinciyle yetismelerine rehberlik etmislerdir. Bu
yoniiyle Ahilik, mentorliik anlayisinin toplumsal ve kiiltiirel temellerini yansitan
tarihsel bir ornek olarak degerlendirilebilir (Akyiiz, 2021). Bu durumun mentorliik
kavraminin bireysel basar1 tizerindeki etkisini daha belirgin hale getirdigi

soylenebilir.

20. yiizyilda ise mentorlik, ozellikle is diinyasinda daha yaygin bir hale gelerek
kariyer gelisimini destekleyen etkili bir arag olmustur. Mentorliikk uygulamalar1 daha

planli ve profesyonel bir sekilde sunulmaktadir. Bu donemde mentor-yetisen
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iligkileri, yalnizca yetisenleri gelistirmekle kalmayarak, kurumlarin liderlik
gelistirme programlarinin temel yapi tasi haline gelmistir. Biiyiik 6rgltler, mentorlik
uygulamalarin1 gelisen ¢agin gereksinimlerine gore siirekli yapilandirmaktadir.
Bdylece calisanlarin  potansiyellerini ortaya ¢ikartip, c¢alistiklart kurumlarin
hedeflerine daha etkin bir sekilde katkida bulunmalarini saglamaktadirlar (Kram,
1985; akt.: Deviren vd., 2023). Ayrica mentorliikk uygulamalarinin ¢alisanlarin
motivasyonu ve is tatminini arttiran etkili bir strateji olarak degerlendirilmeye

baslanmasi da dikkat ¢ekmektedir (Ragins ve Kram, 2007).

21. ylizyilda dijital doniisiimiin hizlanmasiyla birlikte mentorliik, bilim ve teknoloji
ile entegre olarak kiiresel Ol¢ekte daha erisilebilir hale gelmektedir. Cevrimigi
mentorlik platformlari, mesafeleri ortadan kaldirarak farkli kiiltiirlerden insanlarin
birbirleri ile rehberlik etmesini saglamaktadir (Bierema ve Merriam, 2002). Boylece
mentorliik, gecmisten beri siiregelen yiiz yiize bir siire¢ olmaktan ¢ikarak ¢evrimigi
ortamda gerceklesen dinamik bir iletisim bigcimine doniistiigli gézlemlenmektedir.
Ayn1 zamanda farkli alanlarda bireylerin kisisel gelisimlerini destekleyen mentorliik
uygulamalari, esnek yapilar1 ve ¢evrimigi olabilmesi sayesinde daha genis kitlelere

hitap edebilmektedir (Clutterbuck, 2020).

2.1.3. Mentorun Nitelikleri

Mentorliik, bireylerin mesleki ve kisisel gelisimlerini desteklemek amaciyla bilgi,
beceri, deneyim ve rehberlik sunan bir strectir. Bu agidan etkili bir mentorlik sireci

icin mentorun belirli niteliklere sahip olmas1 gerekmektedir.

Mentorliik iizerine yapilan ¢aligmalar, mentor ve yetisen arasinda etkili ve verimli bir
iligkinin kurulabilmesi i¢in biligsel, duyussal ve davranissal 6zelliklerin 6nemine

dikkat cekmektedir (Allen, 2007).

Etkili bir mentorde bulunmas1 gereken temel niteliklerin en basinda uzmanlik ve
deneyim gelmektedir. Ragins ve Kram (2007) ’a gére mentorlar, rehberlik yaparak
yol gosterecekleri alanda derin bir bilgi birikimine ve uzmanlasmis bir deneyime

sahip olmalidirlar. Bu uzmanlik ve deneyim, sadece teknik bilgiye hdkim olma degil,



ayni zamanda yetisen ile etkili iletisimi yOnetebilme ve mentorluk sureci igerisinde

gelisen olast zorluklarla basa ¢ikma becerisini de kapsamaktadir.

Iyi bir mentor, aym1 zamanda giiclii bir iletisim becerisine de sahip olmalidir.
Mentorun etkili bir iletisim becerisine sahip olmasi mentorliik yetilerini yetisene
aktarabilmesi bakimindan 6nemlidir. Etkili mentorlar, diisiincelerini agik bir dille
ifade eden, dikkatle dinleyebilen, zor zamanlarda yetisenin yaninda olan ve pozitif
geri bildirimler veren kisilerdir (Unal ve Giirsel, 2007). Mentor ile yetisen arasindaki
iletisimin karsilikli saygi ve giiven igerisinde olmasi gerektigi, iyi bir mentorliik
iliskisinde bu unsurlarin kritik bir dneme sahip oldugu degerlendirilmektedir (Allen,
2007). Agik ve diiriist bir iletisim sayesinde yetisen i¢in verimli bir 6grenme ortami

sunulabilir.

Mentorlar; iletisim becerilerinin yani sira, ylksek diizeyde bir duygusal zekaya sahip
olmalidir. Salovey ve Mayer (1990) tarafindan tanimlandigi sekliyle duygusal zeka,
kisinin hem etrafindaki kisilerin duygularini hem de kendi hissettigi duygularin
kesfetme, anlama ve yonetme becerisini ifade eder. Mentorlar agisindan bu yetenek,
yetisenin neye ihtiyact oldugunu daha iyi anlamalarint ve onlara daha etkili ve

verimli rehberlik yapmalarini saglamaktadir.

Mentorlarim esneklik ve uyum saglama becerisine sahip olmasi da 6nem arz
etmektedir. Ragins ve Kram (2007), her bir yetisenin kendine 6zgii 6grenme
bicimlerinin oldugunu savunmaktadir. Bu nedenle mentorlar, kendi mentorliik
yetilerini yetisenin bireysel ihtiyaclarina gore uyarlamalidir. Bu durum mentorliik

stirecinin kisiye 6zgii olmasi sebebiyle daha etkili olmasini saglayabilir.

Hosgortili, sabirli ve tesvik edici bir tutum, mentorlarin sergilemesi gereken diger
onemli Ozelliklerdir. Mentorlar, yetisenin gelisiminin kademeli bir siire¢ oldugunu
bilmeli, yetiseni bu siiregte cesaretlendirmelidir (Borl, 2019). Sabirli ve hosgoriilii
bir mentor, yetisenin 6grenmesine ve hata yapmasina firsat taniyarak gelismesine

imkan tantyan giivenli bir alan saglayabilir.

Bunun yani sira mentorlar, etik ilkelere bagli kalmali, yetisen ile iliskide karsilikli
giiveni saglamalidir. Glivenilirlik, diiriistlik ve saygi gibi degerler, mentor-yetisen

bagin giiclendirir ve etkili bir mentorliik siireci saglar. Bu ag¢idan mentor ile yetisen
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arasinda saygiya ve glvene dayali bir mentorliik ortam1 olusturulmasi saglanmalidir

(Manza ve Wiley 2005).

Bagarilt bir mentor, 6grenmeye acik bir birey olarak kendisini siirekli gelistirme
gayreti icinde olmali ve mesleki yenilikleri takip ederek alaninda her zaman soz
sahibi olmalidir. Mentorun alanindaki gelismelere hakim olmasi ve yeni beceriler
edinmesi, mentorun kendi yetkinliklerini arttirmasinin yaninda, yetisene de gelisim
zihniyeti anlaminda bir rol model olmasi bakimindan 6nemlidir (Kram, 1985; akt.:
Deviren vd., 2023). Bu siire¢te mentorun kendi alanindaki yeni becerileri edinme
cabasi, mentor ile yetisen arasindaki mentorliik iliskisine hem bireysel hem de

mesleki anlamda olumlu katkilar saglayabilir.

Etkili bir mentor, ayn1 zamanda ¢ok yonlii bir rehberlik roliine sahip olmali ve
yetisenin potansiyelini kesfetmesine yardimci olmalidir. Yetisenin zorlandigi
durumlarda dogrudan ¢6ziim sunmak yerine, yetisenin kendi sorunlarin1 ¢ézmesine
olanak tanimalidir. Bdylece mentorliik siireci boyunca yetisenin problem ¢6zme

becerisini ve 0z yeterliliginin gelismesine yardime1 olabilir.

Son olarak mentorun liderlik 6zelliklerinin de olmasi gerekmektedir. Basarili mentor,
yetisenin hedeflerine ulagsmasi i¢in motive edici ve ilham verici bir rol iistlenmelidir.
Bu bakimdan liderlik ozellikleri arasinda alaninda uzmanlik, dayaniklihik ve
diiriistliik onemli bir yer tutar. Bu degerleri sergileyen mentorlar, yetisen i¢in olumlu
bir 6rnek teskil ederek, yetigsenin hedeflerine ulagma istegini giiclendirir (Allen,
2007).

Sonug olarak etkili bir mentorlik sureci; uzmanlik, deneyim, ¢ok yonli iletigim,
duygusal zeka, esneklik ve uyum saglama yetenegi, etik ilkelere uygun davranma,
kendisini stirekli yenileme becerilerinin bir araya gelmesiyle miimkiin olmaktadir.
Bu nitelikler, mentorlarin yetisenle verimli bir iligki kurmasin1 ve yetisenin
gelisimine katkida bulunmasini saglamaktadir. Bu nitelikleri mentorliik siirecinde
uygulayabilen mentorlar, yetisenin daha Ozgiivenli bir sekilde kendi alanlarinda

basarili olmalarina katkida bulunurlar (Ragins ve Kram, 2007).
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2.1.4. Yetisenin Ozellikleri

Mentorliik siireci, sadece mentorun becerileriyle degil, ayn1 zamanda yetisenin sahip
oldugu kisilik 6zellikleriyle birlikte sekillenmektedir. Yetisende bulunmasi gereken
ozellikler, mentorliikk siirecinin etkili olmasi ve basartya ulagmasi bakimindan
onemlidir. Bu baglamda yetisenin 6zellikleri; kisisel gelisim, 6grenme yaklagimi ve

iletisim becerileri kapsaminda degerlendirilebilir.

Bir yetisen mentorliik siirecinden iist diizey bir verim almak i¢in 6grenmeye acik
olmalidir. Ogrenmeye agik olma; yetisenin mentor tarafindan kendisine verilen geri
bildirimlere olumlu yaklagmasi ve mentorun rehberligini igsellestirerek adim adim
ilerlemesi ile mimkindir. Yapilan arastirmalarda, 6grenmeye agik olan yetisenin
hem kisisel gelisimlerinde hem de mesleki gelisimlerinde daha hizli ilerledikleri
belirtilmistir (Kram, 1985; akt.: Deviren vd., 2023). Bu 6zellik mentorliik iliskisinin

verimli olmasini saglayan temel unsurlardan biridir.

Yetisenin 1yi bir iletisim becerisine sahip olmasi, mentorle etkili bir iliski
kurulmasini kolaylastirmaktadir. Yetisenin kendisini agik ve sade bir dille ifade
edebilmesi, sire¢ icerisinde ihtiyaglarinin dogru bir sekilde anlagilmasini
saglamaktadir. Ayn1 zamanda yetisen, mentorden gelen geri bildirimleri dogru bir
sekilde 6ztimsemeli ve bu dogrultuda tepki gelistirebilmelidir (Eby, Rhodes, ve
Allen, 2007).

Mentorliik siirecinde yetisenin, sadece mentorun rehberligi ile ilerlemek yerine bazi
durumlarda kisisel sorumluluk alarak inisiyatif gosterebilmesi de Onemlidir. Bu
durumdaki yetisenler, 6grenme firsatlarin1 daha etkili bir sekilde degerlendirerek
mentorliik surecinin de katkist ile daha fazla gelisim saglamaktadirlar (Scandura,
1992).

Mentorliik siirecinde yetisenin kendisine mentor tarafindan yapilan yapici elestirileri
kabul edebilmesi ve bu elestirileri gelisiminin bir pargasi olarak gorebilmesi
gerekmektedir. Bu baglamda elestirilere acgik bir yetisenin mentorliik siireci sonunda
daha olgun ve yetkin bir birey oldugu goézlemlenmektedir (Ehrich, Hansford, ve
Tennent, 2004).
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Sonu¢ olarak mentorliik siirecinde yetisenin sahip olmasi gereken bu O6zellikler,
yetisenin mentorle kurdugu iligkide daha fazla verim almasini saglar. Diger taraftan
da yetisenin kendi potansiyelini kesfetmesine imkan tanir. Proaktif bir yaklasim
ortaya koyan, elestiriye acik, 6grenmeye istekli ve iletisim becerileri anlaminda
giiclii olan yetisenler, mentorliik siirecinden yiiksek diizeyde fayda saglarlar (Ragins
ve Kram, 2007). Bu ozelliklerin eksikligi ise mentorliikk siirecinin etkinligini

azaltabilir.

2.1.5. Mentorluk Turleri

Mentor ile yetisen arasinda yiiriitiillen mentorliik siireci; eslestirme asamasindan
baslayarak  sonraki tiim adimlarda farkli yontem ve uygulamalarla
sekillenebilmektedir. Bu siirecte kullanilan yontemlerin belirli 6zelliklerine bagli
olarak mentorliik cesitli tiirlere ayrilmakta ve her mentorliikk tiirii siirecin yapisin

farkli bicimlerde etkilemektedir.

Bu calismada mentorliik tiirlerinden sadece formel ve informel mentorliik, akademik
mentorlik, tersine mentorlik ve e-mentorliik (cevrimigi mentorlik) turlerine yer
verilmistir. Bu siirhi tiir se¢imi, arastirmanin amaci ve kapsami dogrultusunda

yapilmistir.

Belirtilen mentorliik tiirlerinin, egitim miifettislerinin ve 6gretmenlerin mesleki
rollerini ve deneyimlerini anlamada daha islevsel ve agiklayict oldugu

diistiniilmektedir.

2.1.5.1. Formel ve informel Mentorliik

Formel mentorliik, belirli bir program cercevesinde yiiriitiilen, mentor ile yetisen
arasinda belirli bir hedefe ulagsmak i¢in kurulan bir mentorliik iliskisidir. Bu tiir
mentorliik, genellikle kurumlar tarafindan organize edilir ve belirli bir amag
dogrultusunda planlanir. Formel mentorliik siireglerinde, mentor ile yetisen
arasindaki iletisimin belirli bir sistematikle yiiriitiilmesi 6nem arz etmektedir. Formel
mentorliik uygulamalarinda program siirecin basinda belirlenir. Programin simirlar

net olarak bellidir. Bu a¢idan sonuglar da 6ngoriilebilirdir (Yurtseven, 2010).
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Informel mentorliik, mentor ve yetisen arasinda organik bir sekilde gelisen ve
sistematik kurallarin olmadigi, esnek bir rehberlik iliskisidir. Formel mentorliikte
oldugu gibi resmi bir ¢ercevede gerceklesmeyen bu tiir mentorliik, bireylerin kisisel
ve mesleki gelisimlerini desteklemek agisindan bireye alternatif sunmaktadir.
Informel mentorliik siirecinde iliskiler, daha ¢ok karsilikli paylasim ve gliven iizerine
kurulmaktadir (Kram, 1985; akt.: Deviren vd., 2023).

Informel mentorliik iliskilerinde mentorun siirece katkis1 daha c¢ok yetisenin
ihtiyaclarina gore sekillenmektedir. Yapilan arastirmalarda informel mentorliik
iliskisinin, yetisenlerin mesleki tatmini ve meslegine baghligi iizerinde olumlu
etkileri oldugu belirtilmistir (Chao, Walz, ve Gardner, 1992). Mentor ile yetisen
arasinda resmi bir yapi olmadigindan mentorliikk siireci daha ¢ok ikili iligkiler
seklinde ilerledigi sdylenebilir. Bu sebeple hem mentor hem de yetisen daha konforlu

bir sekilde gelisim gosterebilirler.

Informel mentorliik diger taraftan bireylerin kendi icinde bag kurma becerilerini de
gelistirmelerini saglamaktadir. Orgiitlerde formel mentorliik uygulamalarinin yetersiz
kaldig1 durumlarda orgiit calisanlari deneyimli kisilerden yardim alarak bilgi ve
becerilerini arttirmaktadir (Ragins ve Cotton, 1999). Dolayisiyla siirecte mentorun
bilgi ve birikimlerini paylasmas1 kadar yetisenin bu paylasilanlar1 6grenebilme

potansiyeline de baglidir.

Informel mentorliik siirecinde dgrenme siiregleri genellikle yetisenin 6zelliklerine
bagl olarak ilerlemektedir. Bununla birlikte mentorun yetisenin 6zelliklerine gore ne
kadar rehberlik yapabildigi de onemlidir. Sosyal 6grenme teorisine gore, bireyler
cevrelerinden Ogrenir ve informel mentorliik bu teorinin pratikteki yansimasidir

(Bandura, 1977).

2.1.5.2. Akademik Mentorlik

Meslekte tecriibeli bir akademisyenin, meslege yeni baslayan Ogretim iiyesine
sagladig1 rehberlik, akademik mentorliik olarak tanimlanmaktadir (Mullen, 2005).
Akademik mentorliik, meslege yeni baslayan 6gretim iiyeleri i¢in oldukc¢a 6nemlidir.

Yeni Ogretim tyelerinin akademik ortama kisa siirede adapte olmasi sosyal ve
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mesleki becerilerini gelistirebilmeleri, bu siirecin temel amaglarindan biridir. Bu
baglamda, deneyimli 6gretim iiyelerinin, sahip olduklari mesleki bilgi ve kurumsal
deneyim araciligiyla sisteme yeni girmis meslektaslarinin kuruma ve meslege adapte
olmalarma katki sunduklar1 belirtilmektedir (Mullen, 2008). {lgili alanyazin
incelendiginde akademik mentorlarin, akademik ortama uyum saglamalar
konusunda yeni 6gretim tiyelerine 6nemli katkilar sagladiklar1 goriilmektedir (Brent

ve Felder, 2000).

Akademik mentorlarin yeni 6gretim iiyelerine yol gdsterme, rehberlik yapma ve
onlar1 akademik ortama entegre etme gibi 6nemli bir rol Ustlendikleri gérilmektedir.
Bununla birlikte akademik mentorlarin yeni 6gretim tiyelerine hem duygusal destek
sagladiklar1 hem de gilivenilir bir arkadaslik iligkisi sunduklar1 ifade edilmektedir
(Clark, Harden ve Johnson 2000). Ayrica akademik mentorliik uygulamalarinda
Ogretim lyelerinin Ozyeterlilik algilarini, mesleki kimliklerini ve bireysel

etkililiklerini olumlu yonde destekledigi vurgulanmaktadir (Tenenbaum, Crosby ve

Gliner, 2001).

Yeni 6gretim tyelerinin meslek hayatlarinin erken déneminde yasadiklart mesleki
kaygi ve stres seviyelerinin azaltilmasinda, akademik mentorliik siirecinde
gelistirilen giliven odakl iliskilerin 6nemli bir rol oynadigi, bu tiir iliskilerin yeni
Ogretim lyelerinin mesleki uyumlarim1 kolaylastirarak, akademik cevre icindeki
sosyal ve mesleki baglarin1 gii¢lendirdigi degerlendirilmektedir (Schrodt, Cawyer-
Stringer ve Sanders, 2003). Diger taraftan akademik mentorlar, gen¢ Ogretim
iyelerinin potansiyellerini ortaya ¢ikarmaya yardimer olmalari ve bu potansiyelin
fakiilte diizeyinde fark edilmesine aracilik etmeleri bakimindan &nemli bir yere
sahiptirler. Bu baglamda akademik mentorlarin, meslektaslar arasinda iletisimi
arttirarak daha samimi ve destekleyici bir ¢alisma ortami olusturmaktadir (Kram,
1985; akt.: Deviren vd., 2023). Dolayisiyla akademik mentorlar hem bireysel
gelisimi destekleyerek geng¢ 6gretim iiyelerinin kariyer yolculuklarina yon verirken
hem de fakiilte genelinde is birligi ve dayanisma Kkiiltiirliniin giiclenmesine katki

saglayabilir.
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2.1.5.3. Tersine Mentorlik

Tersine mentorliik, gelencksel mentorliik iliskilerinin tersine son yillarda gelistirilen
yeni bir mentorliik tiirli olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu mentorliik tliriinde yasca
daha kugtk veya deneyimsiz bir kisinin kendisinden buylk ve daha deneyimli bir
kisiye rehberlik ettigi bir siirectir. Bu model 6zellikle teknolojik gelismeler ve
kiiltiirel degisimlerin hizli gerceklestigi glinlimiizde genclerin bakis agilarin1 daha
onemli bir hale getirmektedir. Geleneksel mentorlik, genellikle deneyimli bireylerin
daha az deneyime sahip kisilere rehberlik ettigi bir iliski bi¢imi olarak
tanimlanmaktadir. Buna karsilik tersine mentorliik, bu yapmin yoniinii degistirerek
geng bireylerin sahip olduklar bilgi, beceri ve deneyimlerin daha kidemli bireyler
tarafindan Ogrenilmesini ve bu birikimden faydalanilmasin1 esas almaktadir
(Chaudhuri ve Ghosh, 2012). Bu tir bir iliski hem bireylerin kisisel gelisimini hem
de  mentorlik alaninda  yenilik¢iligi  destekleyen  bir  siire¢  olarak

degerlendirilmektedir.

Tersine mentorlik uygulamalari, 6rgltlerdeki geng calisanlarin, 6zellikle dijital
diinyadaki yenilikler ve cagdas teknolojiler konusunda deneyimli yoneticilere
rehberlik yapmasina olanak saglamaktadir. Bu tir bir mentorlik sureci, yoneticilerin
daha geng neslin bakis agilarini anlamalarina yardimei olurken, genglerin de mesleki
deneyim kazanmalarina katki saglamaktadir. Ayrica bu siireg, Orgut i¢indeki iletisimi
kuvvetlendirmekte ve farkli jenerasyonlar arasinda daha derin bir is birligi ve uyum
saglamaktadir (Zachary, 2012).

Tersine mentorliik, liderlik gelisimi ve is giicii dinamikleri agisindan da biiyiik bir
Ooneme sahiptir. Genglerin liderlik becerileri kazanmalar1 ve daha deneyimli kisilerin
yeni teknolojilere adapte olmalar1 saglanir. Bu mentorluk slirecinde, drgitler sadece
teknolojik degil, kiiltiirel ve stratejik anlamda da bir is birligi ve gelisim gosterirler
(Bierema, 2014). Bu dogrultuda tersine mentorliikk, hem bireysel hem de kurumsal
diizeyde karsilikl1 6grenmeyi tesvik ederek orgiitsel yenilik ve siirdiiriilebilir gelisim
icin stratejik bir arac niteligi tasiyabilir. Ayrica tersine mentorliik siireci kusaklar
aras1 anlayis1 giiclendirerek kurum ici baglilik ve aidiyet duygusunu da gelistirmesi

beklenmektedir.
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2.1.5.4. E-Mentorluk (Cevrimici Mentorluk)

E-mentorliik, deneyimi ve tecriibesi az olan bir bireyin, ihtiyag duydugu konuda
alaninda uzman bir birey tarafindan elektronik araglar yardimiyla destek alma
stirecidir (Single ve Muller, 2001). Bir diger ifadeyle e-mentorliik, mentorun yetisene
elektronik araglar yardimiyla yol gostererek rehberlik yapmasini, siirecte karsilastigi
sorunlar1 ¢6zme konusunda onu cesaretlendirmesini ifade etmektedir (Bierema ve
Merriam, 2002).

Yz yize mentorlik, gegmisten giinlimiize uzun yillardir kullanilmaktadir. Fakat
Ozellikle ginumizde hizla degisen ve gelisen dijital ortamla birlikte e-mentorlik,
aninda etkilesimli ve zamandan bagimsiz iletisim alternatifleriyle daha cazip hale
gelerek daha c¢ok tercih edilmeye baglanmistir. Fakat suregten Ust dizey verim
alabilmek i¢in yetisenin Oncelikle, elektronik araglar1 kullanarak mentorle iletigim

kurma becerisine sahip olmasi gerekmektedir (Rhodes vd., 2006).

Bireylerin internet kullanimmin artmasiyla birlikte cevrimici secenekler de
artmaktadir. Mentorluk hizmetine ihtiyac duyan bireyler, mekdn ve zaman
sinirlamalarina bagli kalmaksizin, elektronik ortamlar araciligiyla aldiklari mentor
destegi sayesinde ihtiya¢g duyduklar1 alanlarda destek alabilmektedirler (Hasselbring
ve Williams Glazer, 2000).

2.1.6. Mentorluk Sireci

Etkili bir mentorliik siirecinde mentorun, yetisen tarafindan kolay ulagilabilir olmasi
gerekmektedir (Zachary, 2012). Yetisenin, mentore kolay bir sekilde ulasabilmesi,
iletisim kurabilmesi ve ihtiya¢ duydugu durumlarda kendisini rahat bir sekilde ifade
edebilmesi Onemlidir. Boylece yetisen, motivasyon kaybi yasamadan, hayal
kirikligina ugramadan mentorliik siirecinden en iyi sekilde faydalanabilmektedir (Ay,
2018).

Johnson ve Ridley (2004), mentorlik siirecinde istenen hedeflere ulasilabilmesi igin
mentorun dikkat etmesi gereken ozellikleri su sekilde ifade etmektedir. Oncelikle

mentor, kendi davraniglarina dikkat etmeli, kendi yeterliliklerinin farkinda olmali,
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empati becerisine sahip olmali, sorumluluk bilinciyle hareket etmeli, algak goniillii
ve yetisene karst sabirli olmalidir. Ayrica yetisenleri higbir sekilde kendilerine
hizmet etmesi gereken bir birey olarak gérmemeleri gerekmektedir. Bu tavsiyelere
uyulmasi durumunda mentorlik stirecinde basartya  ulasilabilecegi

degerlendirilmektedir.

Mentorliik uygulamalari yetisenin bireysel ve mesleki yonden gelisimini destekleyen
cok yonli ve dinamik nitelik tasiyan bir etkilesim siirecidir (Clutterbuck, 2014). Bu
mentorliik siirecinin her bir asamasinin dikkatle ele alinmasi, yetisenin ihtiyaglarinin
dogru analiz edilmesi ve bu ihtiyaglara uygun bir mentorliik programi olusturulmasi
Oonemlidir. Ayrica yetisene diizenli ve devamli bir geri bildirim verilmesi, yetisenin

tepkilerinin titizlikle degerlendirilmesi gerekmektedir (Ragins ve Kram, 2007).

2.1.7. Mentorliik Siirecinin Asamalari

Mentorliik stireci, kendiliginden gelisen ya da rastlantisal bir etkilesimden ziyade,
mentor ile yetisen arasinda planli bir sekilde yiiriitiilen, belirli hedeflere yonelik bir
gelisim siirecidir (Kram, 1985; akt.: Deviren vd., 2023). Bu durum mentorlugun
sistematik bir yaklagim gerektirdigini ve etkili bir mentorliik siirecinin bilingli bir
sekilde tasarlanip yonetilmesi gerektigini gostermektedir. Buna gore; basarili bir

mentorllk iligkisi dort temel asamay1 igermektedir.

. Baglangic Asamasi

. Yetistirme Asamasi

. Ayrilma Asamast

. Yeniden Tanimlama Asamasi
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BASLANGIC

YENIDEN
TANIMLAMA

Sekil 1: Mentorliik iliskisi modeli (Kram, 1985; akt.: Deviren vd., 2023, s. 108).

2.1.7.1. Baslangi¢c Asamasi

Mentorliik siirecinin baslangi¢ asamasi, mentor ile yetisenin birbirlerini taniyarak
gelisimsel bir iligki kurduklari en kritik siirectir (Kram, 1985; akt.: Deviren vd.,
2023). Bu asamada tanisma ile roller, sorumluluklar, sinirlar ve kurallar agik bir
sekilde tanimlanmalidir (ibrahimoglu, 2008). Bu asama basarili bir sekilde
tamamlanmadan ilerlenirse mentorliik slirecinin tamami olumsuz
etkilenebilmektedir. Bu nedenle mentor se¢iminin dikkatli yapilmasi ve uyumlu bir

mentor-yetisen eslesmesinin saglanmasi1 6nem arz etmektedir (Bakioglu, 2015).

Mentorliik siirecinin baslangic asamasinda mentor ile yetisen arasindaki etkilesim,
her iki tarafin rol ve sorumluluklarini netlestirmeleriyle gii¢lenir (Botha, 2007). Bu
durum mentor ve yetisen arasinda empatiye dayali bir iletisim gelistirilmesi ve
giivene dayali bir iligki kurulmasini saglar. Boyle bir ortamda mentorliik slirecinden

ust duizey verim alinmasi beklenir.

2.1.7.2. Yetistirme Asamasi

Mentorliik siirecinin en uzun ve en dnemli agsamasi olan yetistirme asamasi, iki ile

bes yil arasinda siiren yogun bir etkilesim dénemidir (Johnson ve Ridley, 2004). Bu
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asamada mentor ile yetisen arasindaki bag, giiven temelli olarak derinlesir ve
karsilikli 6grenme siirecleriyle daha giiglii hale gelir (Ozkalp vd., 2006). Ozellikle
kariyer gelisimi, psiko-sosyal destek ve teknik becerilerin kazanilmasi gibi alanlarda

mentorun rehberlik rolii 6n plana ¢ikmaktadir (Kram, 1985; akt.: Deviren vd., 2023).

Mentor, yetisene hem kisisel hem de mesleki anlamda katki saglarken, yetisenin
kendine guveni artar. Boylece kendi mesleki hedeflerine yonelik daha olumlu bir
bakis agis1 gelistirebilir. Bu siiregte mentor bir taraftan yetisenin gelecekteki
hedeflerine odaklanirken diger taraftan da karsilikli olarak diisiince ve degerlerin
paylasimina 0nem verir. Karsilikli giiven temelinde siirdiiriilen bu asamanin her iki

tarafa da mesleki gelisim anlaminda katkis1 olmaktadir (Durmaz, 2019).

Yetistirme asamasinin mentorliik siirecinin en yogun ve derinlemesine c¢aligildig1 bir
donem oldugu dikkat ¢ekmektedir. Hem mentor hem de yetisen icin en fazla
gelisimin saglandig1 asama olmas1 bakimindan da énemlidir. iliskinin giiven temelli
ilerlemesi ve yetisene diizenli geri bildirimlerin verilmesi siirecin verimliligini daha

da arttirabilir.

2.1.7.3. Ayrilma Asamasi

Mentorlik slrecinin ayrilma asamasi, belirlenen hedeflere ulasildiginda mentor ile
yetisen arasindaki yogun iligkinin daha az etkilesimli hale geldigi ve siirecteki
mentorun yetisen tizerindeki aktif roliiniin azaldig1 bir donemdir (Durmaz, 2019). Bu
asamada mentor, siireci yOnlendirmekten ziyade gdzlemci bir rol {iistlenmeye
baslayarak yetiseni izler. Yetisen artik bu asamada mentorden aldig1 destekle daha
bagimsiz davranislar sergileme imkani bulur (Botha, 2007). Bu siiregte mentor, bir
taraftan yetisenin kendi basina siireci yonetebilecegine dair giiven kazanmasina
yardimct olurken diger taraftan yetisen iizerinde kendi etkinliginin azalmasina ve

mentorlik iliskisinin de zayiflamasina yol agabilmektedir.

Mentor, yetisenin artik silire¢ igerisinde kendi basma karar verebilecek olgunluga
eristiini  gozlemlediginde, bunu yetisene hissettirecek sekilde destekleyici
davraniglarda bulunmalidir. Mentorlik sdrecinde ayrilma asamasina gegilmesi

mentorun sorumlulugundadir. Surecin yetisen ile birlikte iyi diisiiniilerek ve mentor
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tarafindan kararli bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir (Bakioglu, 2015). Ancak
bazi durumlarda mentorlerin siiregten ayrilmayi kendileri acisindan zorlayici
bulduklar1 hatta kendilerini dislanmis gibi farkli duygular hissettikleri
gorulebilmektedir (Deviren vd., 2023). Bu agidan mentorliik siirecinin bu asamasinin
saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi siire¢ sonrasinda 6zellikle mentorun kendini iyi

hissetmesi agisindan 6nemlidir.

Mentorliik siirecinin bu asamasi verimli gegtiyse mentor ile yetisen aralarindaki
iliskiyi siirdirmeyi tercih edebilir veya yeniden tanimlama asamasina gegebilirler.
Bu sirecgte mentorliik iligkisi daha informel bir yap1 kazanarak dostane bir is birligine
dontigebilmektedir. Ancak bazi durumlarda yetisen tarafindan beklenen gelisimin
saglanamamasi gibi nedenlerle de siire¢ sonlanabilir (Brockbank ve McGill, 2007).

2.1.7.4. Yeniden Tanimlama Asamasi

Mentorlik siirecinin sonunda mentor ile yetisen arasinda siirecin basindan beri
siiregelen iligski yeniden tanimlanmalidir. Mentor ile yetisen artik birbirlerine denk
olarak kabul edilir. Bu asama mentorliik siirecinin basariyla tamamlanmis oldugunu
ifade eder ve mentor-yetisen iliskisinin daha smirli bir dizeyde devam etmesi
beklenir. Mentorlik iliskisi genellikle dostluk ve uzun siireli arkadaslik iliskilerine

dontigiir. Artik her iki taraf da birbirini esit meslektaslar olarak goriir (Botha, 2007).

Mentorliik siirecinin son agamasi olan yeniden tanimlama asamasi basarili bir sekilde
tamamlandiginda mentor, yetisen ile gurur duyar ve devaminda kisisel bir tatminlik
duygusu yasar. Diger taraftan yetisen de mentore olan saygisini koruyarak
minnettarlik hissi ile hareket eder (Ozkalp vd., 2006). Bu durum sonucunda mentor
ile yetisen arasindaki iligki bicimsel olmaktan ¢ikar ve karsilikli saygi ve minnettarlik
cercevesinde devam eder. Bu noktada mentorliik stireci sona erse bile devam eden bir

karsilikli etkilesim ve ihtiyag duyuldugunda destek devam etmektedir (Cinar, 2007).

2.1.8. Mentorluk Rolleri

Mentorliik, bireylerin gelisimini yoOnlendirmek ve desteklemek icin Onemli bir

stirectir. Mentorluk rolleri ise, mentorun yetistirdigi kisiye mesleki, kisisel ve sosyal
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gelisim stireclerinde destek saglamak amaciyla istlendigi gorev ve sorumluluklar
ifade etmektedir. Galbraith ve Cohen (1997) yaptiklar1 ¢alismada mentorliik rollerini
ilgiye dayali rol, bilgiye dayali rol, kolaylastiricilik rolii, yiizlestiricilik rolii, model
alma rolii ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii olmak {izere alti boyutta ele
almistir. Bu ¢alismada mentorliik rolleri daha detayli bir sekilde degerlendirildigi ig¢in
Galbraith ve Cohen’in gelistirdigi mentorliik rolleri esas alinmistir (Sezgin, 2002).

2.1.8.1. Tigiye Dayah Rol

flgiye dayali rolde mentor, aktif ve empatik bir dinleme siireci sonunda, yetisenin
hislerini derinlemesine kavradigini ve igsellestirdigini hissettirmeye gayret eder. Bu
roliin ana hedefi, gelisim siirecindeki bireyin yetiskin bir 6grenen olarak hem kisisel
deneyimlerini hem de olumlu ve olumsuz diislincelerini agik bir sekilde dile
getirebilecegi ve degerlendirebilecegi giivenli bir psikolojik ortam olusturmaktir. Bu
baglamda yetistirici etkili dinleme tekniklerinden yararlanir ve empati odakli bir
yaklasim sergiler. Samimi bir ilgi gdsterdigini vurgulayan hem sozel hem de sozel
olmayan geribildirimlerde bulunur. Bireyin siire¢ igerisindeki kaygilarima yonelik
acik veya kapali u¢lu sorular yoneltir. Ayrica yetisen ile ilgili ¢ikarimlardan ziyade
gozlemlere dayali, agiklayici ve betimleyici geribildirimler sunar (Galbraith ve
Cohen, 1997; akt.: Sezgin, 2002).

2.1.8.2. Bilgiye Dayal Rol

Bilgiye dayali rolde mentor, yetisenden ¢alisilan alan ile ilgili dogrudan ayrintili bilgi
talep eder. Mentor, yetisenin mevcut planlar1 hakkinda bireysel ve mesleki
hedefleriyle ilgili agiklayici ve net sorular sorarak bilgi toplar. Bu roliin temel hedefi,
mentorun yetisene yonelik tavsiyelerini olustururken, yetisenin O0zelliklerini dikkate
alarak dogru ve yeterli bilgiye dayali bir rehberlik sunmasin1 saglamaktir (Bakioglu,
2015). Bu baglamda mentor; egitimsel, akademik ve mesleki durumun gergege
uygun bir sekilde algilandigindan emin olmak igin detayli sorular yonelterek sureci

yonetir. Ayrica yetisenin sahip oldugu bilgi birikimini degerlendirerek uygun bir
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kisisel profil gelistirilmesine de katkida bulunmay1 hedefler. Bu siirecte mentorun
somut ve net yanitlar gerektiren sorular sorup mevcut sorunlarla ilgili de yonlendirici
yorumlar yapmasi beklenir. Yetisenin ifade ettigi bilgilerin dogrulugunu ve anlasilir
olup olmadigini teyit etmek amaciyla tekrar ifadelerle sureci yonlendirir. Ayni
zamanda olaylarin ve gerceklerin karar verme siirecindeki 6nemine vurgu yapar ve
kendi bilgi ve deneyimlerini yetisenle paylasir (Galbraith ve Cohen, 1997; akt.:
Sezgin, 2002).

2.1.8.3. Kolaylastiricilik Rolii

Kolaylastiricilik roliinde mentor, yetisene kisisel, akademik ve mesleki hedeflerine
yonelik kararlar alabilmesini kolaylastirmak adina rehberlik yapmaktadir. Mentor,
yetisenin goriis ve diislincelerini analiz etmek ve derinlemesine incelemek amaciyla
varsayimlar iizerine sorular sorar. Bu yaklasimla yetisenin kendi goriislerini daha
acik ve mantikli bir sekilde ortaya koymasina yardimci olur. Mentorun bu siiregte
sundugu farkl bakis acilar1 yetisenin daha genis bir perspektiften diistinmesine ve
alternatif goriisleri dikkate almasina olanak tanir. Ayni zamanda yetisenin kisisel
hedeflerine olan bagliligini arttirarak, bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan adimlari
belirlemeye yonelik bir anlayis da gelistirir. Ayrica mentor, mesleki ve sosyal
imkanlar hakkinda rehberlik saglar. Bu imkanlarin dogru bir sekilde nasil
kullanilabilecegi ve hangi onceliklerin belirlenmesi gerektigi konusunda yetisene
yardimcr olur. Bu siire¢ yetisenin karar verme becerilerini gelistirmeyi ve daha
bilingli se¢imler yapmasini saglamay1 hedefler (Galbraith ve Cohen, 1997; akt.:
Sezgin, 2002).

2.1.8.4. Yiizlestiricilik Rolii

Yiizlestiricilik roliinde mentor, yetiskin bir 6grenen olarak yetisenin kendi kisisel
gelisimiyle ilgili aldig1 kararlart sergiledigi ya da kacindigi davraniglar1 saygili bir
sekilde elestirel bir gézle degerlendirmesini saglar. Bu roliin temel amaci, yetisenin

kendisi igin verimli olmayan ya da sonuglari olumsuz olabilecek ydntem ve

23



davraniglar1 fark etmesine yardimci olmaktir. Ayrica yetisenin degisim ihtiyacini ve
bu degisimi gergeklestirme kapasitesini degerlendirmesini de saglamaktir. Mentor bu
sirecte, yetisenin farkli bakis agilar1 kazanmasina destek olmak i¢in onun psikolojik
olarak bu siirece hazir olup olmadigimi dikkatle analiz eder ve sorular yoneltir.
Ayrica yetigene yapict geri bildirimler vererek, yetisenin olasi olumsuz sonuglari
acikca gormesine ve bu sonuglar1 kabullenmesine imkan tanir. Mentor, yetisenin
algisin1 gelistirmek amaciyla ona yiizlestirici sozel ifadeler kullanarak, farkliliklarin
degerlendirilebilmesi siirecine katkida bulunur. Bu slregte mentor, yetisenin degisim
gerektiren temel davraniglarima odaklanir ve geri bildirimlerini zamaninda verir

(Galbraith ve Cohen, 1997; akt.: Sezgin, 2002).

2.1.8.5. Model Olma Rolii

Mentorun model olma rolii, yetisenin gelisiminde 6nemli bir yer tutar. Cunki bu
rolde mentor, kendi yasam deneyimlerini ve duygularini paylasmaktadir. Boylece
yetisenin karsilagtig1 zorluklarla basa ¢ikabilmesi konusunda tecriibe kazanmasi
saglanir. Mentor, yetisenin zorlandig kritik anlarda risk almasini1 ve karar vermesini
destekler. Boylece yetisenin, zorlayict durumlari firsat olarak gérmesini ve basarili
olabilmek igin denemeler yapmasini tesvik eder. Basarisizliklart zorlayic1 engeller
olarak degil, 6grenme siireglerinin bir pargasi olarak gdrmesini saglar ve bunun
Onemini vurgular. Yetisene, basarisizliklarin gelisim icin degerli deneyimler
sundugunu izah ederek, bu siiregleri birer firsat olarak algilamasini saglamaya calisir.
Ayrica yetisenin kendi hedeflerine ulagsma yetenegine olan gilivenini arttirmak igin
olumlu ve gercekci geribildirimlerde de bulunur. Mentor; yetisenin kisisel, mesleki
ve akademik gelisimi igin gereken riskleri almasma yonelik cesaretlendirici bir
yaklasim sergiler. Bdylece yetisenin hedeflerine ulasabilmesi ig¢in gerekli adimlar
atmasini da saglamig olur. Bu slrecin sonunda mentor, yetisene giiven vererek ve
onun karar verme surecine rehberlik ederek daha bilingli ve 6zgtvenli bir birey
olmasin1 hedefler (Galbraith ve Cohen, 1997; akt.: Sezgin, 2002).
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2.1.8.6. Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rolii

Yetigsenin vizyonunu destekleme rolii, yetisenin kendi gelecegini sekillendirmesinde
kritik bir oneme sahiptir. Bu rolde mentor, yetisenin gelecekteki hedeflerine
ulagabilmesi i¢in kendisini kesfetmesine, vizyonunu belirlemesine ve potansiyelini
en iyi sekilde gelistirmesine yardimci olur. Yetisenin kendi kisisel ve mesleki
gelisimine odaklanmasi beklenir. Yetisen, bagimsiz ve yetiskin bir 6grenen olarak
kabul edilir. Mentor, yetisene bu siiregte daha ¢ok motive edici ifadeler kullanir.
Bireysel yeterlilik konusundaki algilar1 sorgulayan agiklayici sorular sorar ve
yetisenin secenekleri degerlendirirken mantikli ve bilingli kararlar almasina yardimci
olur. Yetigenin problem c¢ozme stratejileri lizerinde yorum yaparak, daha etkili
coziimler gelistirmesine olanak tanir. Diger taraftan mentor, yetisenin kararlarini
giivenle almasini destekleyerek, bu siiregte kisisel giivenini pekistirir. Yetisenin
gelecegini belirleme c¢abasina duydugu saygiy1 ifade eder ve onu bu siirecte daha
fazla sorumluluk almaya cesaretlendirir. Surecin sonunda ise mentor, yetisenin
yeteneklerini gelistirmesi ve belirledigi hedeflere dogru ilerlemesi konusunda ihtiyag

duydugu anda yaninda olur (Galbraith ve Cohen, 1997; akt.: Sezgin, 2002).

Mentorlik strecinde mentorun Ustlenmesi gereken rollerin sistematik bicimde
belirlenmesi bu alanda yapilan akademik g¢alismalara dayanmaktadir. S6z konusu
mentorliik rolleri, Galbraith ve Cohen’in (1997) mentorliik uygulamalar1 iizerine
yuriittiikkleri arastirma temelinde ortaya konulmustur. Bu arastirmada mentorun
yetisen birey lizerindeki etkisini yapilandirmak amaciyla ilgiye dayali rol, bilgiye
dayali rol, kolaylastiricilik rolii, yiizlestiricilik rolii, model olma rolii ve yetisenin
vizyonunu destekleme rolii olmak iizere alt1 temel rol tanimlanmistir. Bu mentorliik
rolleri, Sezgin (2002) tarafindan yapilan c¢alismadan referans alinarak
detaylandirilmis ve mentorliik siirecinde rol dagiliminin bilimsel temellere dayali

olarak nasil yapilandirildigi vurgulanmaigstir.

2.1.9. Denetim ve Mentorliik Tliskisi

Kurumlarin hedeflerine ulasabilmesi i¢in sahip olduklar1 kaynaklari en verimli

sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Kurumlarin basarisi biiytik 6l¢iide bu kaynaklar
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ne derece etkili yonetebildikleri ile dogrudan iliskilidir. Bu baglamda kurumsal
stireclerin stirekli olarak denetlenmesi ve kaynak kullaniminin degerlendirilmesi
kagmilmaz bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Denetimin temel amaci,
kurumun belirledigi hedeflere ulasma diizeyini analiz etmek, daha iyi sonuglar elde
edebilmek icin gerekli stratejik onlemleri almak ve kurumsal sirecleri strekli
iyilestirmektir. Bu dogrultuda kurumun isleyisi biitiinciil bir yaklagimla planl ve
sistematik bir sekilde izlenir. Eksiklikler tespit edilerek gerekli diizeltmeler yapilir ve
hata tekrarlarinin oniine gecilmesi saglanir. Boylece kurumsal yap1 daha saglikli ve
stirdiiriilebilir bir isleyise kavusturulur. Denetimin nihai amaci ise bir Orgiitiin
belirledigi hedeflere ulagsma diizeyini degerlendirmek ve bu hedeflere etkin bir
sekilde ulasabilmek icin gerekli tedbirleri zamaninda alarak siireci iyilestirmektir

(Aydin, 2014).

Denetim siirecinin etkinligi, yalnizca mevcut isleyisin kontrol edilmesi ve
eksikliklerin giderilmesiyle smirli degildir. Ogretmenlerin mesleki gelisimini
destekleyen bir mentorliik anlayisiyla da biitiinlestirilmelidir. Mentorliik; bireylerin
potansiyellerini ortaya c¢ikararak onlarin bilgi, beceri ve tutumlarini gelistirmeye
yonelik bir rehberlik stirecidir (Yirci ve Kocabas, 2012). Bu baglamda denetim ve
mentorliik, kurumsal hedeflere ulasmada birbirini tamamlamaktadir. Egitim
kurumlarinda bu iki siireg birlikte yiiriitiilerek 6gretmenlere rehberlik yapilabilir. Bu
stiregler 6gretmenlerin mesleki gelisimini destekleyen yapici geribildirimler sunmayi

da gerektirir.

Denetim ve mentorliik, 6gretmenlerin mesleki gelisimine katki sundugu gibi ayn
zamanda kurumsal diizeyde de daha saglikli ve siirdiiriilebilir bir egitim ortami
olusturabilir. Diger taraftan denetim, 6gretmenlerin giiglii yanlarini ortaya koyarak
gelisim alanlarini tespit etmelerine yardimci olur. Mentorliik siireci ise bu gelisim
alanlarina yonelik rehberlik saglar. Egitim miifettislerinin mentorliik rolii,
Ogretmenleri cesaretlendirip yonlendirecek stratejik yaklagimlar gelistirmek ve onlari
siirekli gelisim icin motive etmektir. Boylece egitim kurumlarinda hem egitim
Ogretim siireclerinin verimliligi artar hem de 6gretmenlerin mesleki tatmin ve
motivasyonlari yliksek tutulmus olur. Bu durum dolayli olarak 6grenci basarilarini da

olumlu yonde etkiler.
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2.2. EGITIMDE DENETIM VE MENTORLUK

Bu boliimde, egitimde denetimin amaglari, ilkeleri, modelleri ve etkili uygulama
Olgiitleri ele alinarak, egitim miifettislerinin sorumluluklar1 ve 6zellikle mentorliik

rolleri kapsamli bir sekilde ele alinmaktadir.

2.2.1. Denetim

Denetim; tiim sistemlerin ayrilmaz bir pargast ve yoOnetim siireglerinin temel
unsurlarindan biri olarak kabul edilir. Amaci, tiirii ve yapisi fark etmeksizin hicbir
orgut, denetim mekanizmalar1 olmadan isleyisini siirdiiremez (Basaran, 1993). Bu
baglamda orgiitlerin devamliligi i¢in denetimin Onemli bir mekanizma oldugu
degerlendirilmektedir. Denetimin 6rgiit agisindan vazgecilmez olmasi, orgiitiin kendi
devamliligini saglama konusunda 6nemli bir siiregtir. Bu agidan denetim, 6rgutsel
faaliyetlerin belirlenen ilke ve kurallar cercevesinde kabul edilen hedeflere

uygunlugunu degerlendirme siireci olarak goriilmektedir (Aydin, 2014).

Egitimde denetim; egitim ve Ogretim siireclerini gelistirmek, Ogretmen ve
personellerin etkin olmasini tesvik etmek, Ogretmenlerin uyguladiklart 6gretim
yontemleri ve bunun 6grenciler iizerindeki etkileri hakkinda bilgi sahibi olmalarina
yardimct olmak, ogretmenlerin gelistirdikleri yeni ogretim tekniklerini uygun
ortamda uygulamalarim1 saglamak, egitim ve Ogretim programlarinin gelismesini
desteklemek, egitim ortaminda insan iligkilerini  gelistirmek, Ogretmenin
motivasyonunu pozitif anlamda desteklemektir (Wanzare ve Costa, 2000). Buradan
sonugla egitimde denetimin, bircok farkli bileseni bir araya getirerek egitim ve

ogretim ortamini etkiledigi goriilmektedir.

Egitim sisteminin verimliligi etkili bir denetim sonucunda ortaya c¢ikar. Etkili bir
denetim ise uzmanlik gerektirmesi sebebiyle yoneticilerden daha ¢ok egitim
miifettislerince  yapilmaktadir. Bodylece Ogretmenlerin  de slrecte kendisini

gelistirebilecegi bir denetim ortami olusturulmaya ¢alisilmaktadir.

Gegmisten gilinlimiize giderek gelisen ve doniisen egitim sistemimizde 6gretmenlerin

rolleri de degigsmektedir. Bu durumun dogal bir sonucu olarak 6gretmenler, egitim
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Ogretim ortaminda karsilagtiklari sorunlarin ¢oziimiinde ve ogretim siirecinin daha
verimli hale getirilmesinde rehberlige ihtiyag duymaktadirlar (Karagozoglu, 2023).
Diger taraftan kendisini gelistirmek isteyen her 6gretmenin bu alanin uzmanlar
tarafindan desteklenmeye ihtiyact oldugu da bilinmektedir (Seckin, 1998). Bilgi ve
birikimi ile alanda denetim yapan egitim miifettislerinin, ogretmenlerin kendi
sorumluluk alanlarinda gelismelerine rehberlik etmesi 6nem arz etmektedir. Bu
acidan denetim ve rehberlik ile 6gretmenin de siirece katkisiyla egitim Ogretim

ortami daha iyi ve verimli hale getirilebilir.

Bir kurumun daha iyi bir seviyeye ulasmasina hizmet eden denetim, yonetimin bir alt
sistemi olarak kamu yonetimi icinde Onemli bir devlet gorevi olup, yonetici
yeterlilikleri agisindan da bir uzmanlhk alamdir (Ozdemir, 2001). Bu baglamda
denetimde s6z sahibi olan egitim miifettisinin de kendi alaninda uzman ve kendisini
1yl yetistirmis durumda olmasi dnem arz etmektedir. Boylece 6gretmenin mesleki
gelisimine katkida bulunan bir mentor, egitim 6gretim siireclerini iyilestiren bir yol

gosterici ve iyi bir rehber olabilir.

Koroglu ve Oguz (2011) ’a gore, egitim miifettislerinin rehberlik edecekleri grubun
eksik yonlerini 6nceden tespit ederek hem dgretmenler hem de yoneticilerle is birligi
icinde caligmalar1 onerilmektedir. Tlkdgretim 6gretmenlerinin egitim miifettislerini
yalnizca bir denetleyici olarak degil ayn1 zamanda bir rehber olarak gormeleri ve
thtiyac  duyduklarinda onlardan destek almaktan c¢ekinmemeleri gerektigi
vurgulanmaktadir. Degisen ve gelisen egitim kosullarina uyum saglanabilmesi i¢in
egitim miifettislerinin, 6gretmenlerin mesleki alandaki yenilik ve gelismelerden
haberdar olmalarina yardime1 olmalar1 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte egitim
miifettislerinin 6gretmenlerin eksik yonlerini gidermeye yonelik rehberlik hizmeti
verirken ayn1 zamanda Ogretmenlerin  giicli  yanlarmi da takdir ederek

odiillendirmeleri gerektigi belirtilmektedir.

2.2.2. Egitimde Denetimin Amaglari

Orgiitlerin ~ etkili olup olmadiklar1 amaglarma ne derece ulastiklariyla
iliskilendirilebilir. Orgiitsel amaglar, orgiit faaliyetlerine yon veren bir rehber niteligi
tagir. Hem de bu faaliyetlerin es glidiimlii olarak yiiriitiilmesini saglar. Ayn1 zamanda
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orgutsel amaclar; yontemler, stratejiler ve ilkeler belirlenirken 6énemli bir referans
noktasidir. Bu amaglar orgiitiin gelecegini sekillendiren ve faaliyetlere yol gosterici

bir rol listlenen kritik bir isleve sahiptir (Gokge, 1994).

Denetimin genel amaglar1 belirlenirken kurumun da genel amaglarina uyumlu bir
sekilde hareket edilmelidir. Denetimin 6zel amaglar1 belirlenirken ise; kurumun girdi,
islem ve cikt1 siirecleri, bu siire¢lerdeki degiskenler ve bunlarin genel amaglarla
iligkisi dikkate alinmalidir. Ayrica kurumu etkileyen ve kurumdan etkilenen ¢evresel
sistemler ile alt sistemlerin genel ozellikleri ve beklentileri g6z 6ninde
bulundurularak sistem yaklasimi temel alinmalidir (Bursalioglu, 2015). Kurumda
yapilan denetimin egitimin genel amaglarina uygun olarak yiiriitilmesi énemlidir.
Dolayisiyla egitimin amaglarinin ger¢eklesmesinde de denetimin Onemli bir rol

ustlendigi goriilmektedir.

Egitimde denetim, belirlenen egitim ve Ogretim amaclarmin ne Olgude
gerceklestirildigini tespit etmeyi ve bu hedeflere en uygun yontem ve degerleri
kesfetmeyi amaglar. Bu nedenle egitimde denetimin amagclari, egitim sisteminin ve
okullarin genel amaglarindan bagimsiz olarak belirlenmesi miimkiin degildir (Aydin,
2014). Dolayistyla denetim, sadece belirlenen amaglara ulagma diizeyini 6lgmekle
kalmaz, ayn1 zamanda bu amagclar1 gergeklestirebilmek i¢in en uygun yontemleri de
belirler. Bu durum egitim siirecinin etkinligini arttirarak belirlenen amaglarin

gergeklestirilmesini de kolaylastirabilir.

Egitimde denetimin bir diger amaci, 6grenme siirecinin daha verimli hale getirilmesi
ve Ogretim programlari ile 6gretim materyallerinin gelistirilmesidir. Ayrica hizmet
i¢i egitim uygulamalarinin yayginlagsmasma onciiliik etmek, 6gretmenlere ihtiyag
duyduklart konuda her tiirli destegi saglamak, Ogretmenlere kendi rollerini ve
egitimdeki  gorevlerini  netlestirmelerinde yardimci  olmak da denetimin

amagclarindandir (Gokge, 1994).

Glinlimiiz egitim sisteminde ise denetim, Ogretmenleri hizmet i¢i egitimle
gelistirmenin yaninda okulda tiim egitim-6gretim siireclerini gelistirecek bir ortam
olusturmay1 da amaglamaktadir (Karagézoglu, 2023). Bu baglamda denetim stireci
sadece Ogretmenlerin gelisimi ile sinirli olmamali, ayn1 zamanda 6grencilerin de
o0grenme deneyimlerini iyilestirmeye yonelik stratejiler gelistirilmelidir. Okul

icindeki tiim paydaslarin is birligi i¢inde ¢aligsmasi, egitim kalitesinin artmasina katki
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saglamas1 Onemlidir. Ayrica denetim faaliyetleri de egitim sisteminin degisen
ihtiyaglarma gore siirekli gelistirilmelidir. Ancak bu sayede denetim daha etkili ve

verimli olmasi beklenir.

2.2.3. Egitimde Denetimin ilkeleri

Orgiit amagclarmin gerceklesmesi belirli ilkelere dayanmaktadir. Bu bakis acisi ile
ilkenin tanimi; kurum i¢inde ydnetimi yonlendiren, diisiinceyi sekillendiren, elestiriyi
destekleyen, davranislara rehberlik eden ve hem yonetenler hem de yonetilenler
tarafindan dogru kabul edilen kurallar biitiinii olarak ifade edilmektedir (Gokge,
1994). Bu ilkeler orgiitte hem bireysel hem de kolektif davraniglarin uyum iginde
olmasim saglar. Ilkeler ile belirlenen gergeve calisanlarin sorumluluklarini daha net
anlamasina, karar siireclerine katkida bulunmasina ve ortak hedeflere ulasilmasinda
daha etkin bir sekilde hareket etmelerine olanak taniyabilir. Ayrica ilkeler sayesinde
orgiitte bir diizen ve tutarlilik saglanirken, ayni zamanda esneklik de korunarak
yeniliklere ve degisimlere agik bir yapi olusturulabilir. Bu durum orgiitiin i¢
dinamiklerini giiclendirerek, dis c¢evreyle de uyumlu bir zemin olusturmasini

saglayabilir.

Ilkeler; orgut icinde eylemleri yonlendirerek, orgiitin amaglarma ulasmasinda
davraniglara rehberlik eden bir rol istlenir. BOylece orgiit i¢inde hangi tutumlarin
benimsenmesi gerektigini ve hangi davranislardan kacinilmasi gerektigini agikca
ortaya koyarak kural islevi gorebilir. Egitim amaclarinin hayata gecirilmesinde
onemli bir ara¢ olan ilkeler, ayn1 zamanda egitimin daha etkili ve verimli bir sekilde

yiriitiilmesine katki saglayarak siirecin kalitesini de arttirir (GOkge, 1994).

Egitim denetimi, okul ortaminda egitimin etkin bir sekilde gerceklestirilmesi i¢in
gereken kosullar1 diizenlemeye yardimci olur. Ancak denetim amaglarina
ulasabilmek, belirli denetim ilkelerine bagh kalmay: gerektirir. Egitimde denetim
ilkeleri, denetim siirecine etki eden faktorler arasindaki baglantilar1 agiklayan temel
esaslar olarak karsimiza ¢ikar. Bu ilkeler, denetim uygulamalaria rehberlik ederek
stireclerin daha ongoriilebilir hale gelmesini saglar. Ayni zamanda denetgi ve
denetlenenler arasindaki iligkileri de sekillendiren bir rol oynar. Denetim ilkeleri
betimleyici, yonlendirici (kural ve norm belirleyici) ve neden-sonug iliskilerini
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ortaya koyan islevlere sahiptir. Betimleyici ilkeler, egitimin ve denetimin hedeflerini
etkileyen unsurlar arasindaki baglantilar1 agiklar. Yonlendirici ilkeler ise denetimin
nasil gerceklestirilmesi gerektigine dair cer¢eve sunar. Neden-sonug iliskilerini
aciklayan ilkeler, egitim siirecini etkileyen degiskenlerin birbirleriyle olan
etkilesimlerini ortaya koydugu gibi denetim uygulamalarinin sonuglarin1 da kapsar

(Baransel, 1979).

Egitimde denetim ilkeleri, sadece egitim ogretim siirecinin denetimi ile sinirh
kalmayarak egitim sistemindeki tiim isleyise de katki saglar. Diger taraftan bu
ilkeler, denetim siirecinin tarafsiz, seffaf ve adil bir sekilde yiiriitiilmesini temin
ederek, hem denetleyenin hem de denetlenenin sirecten en (st dizeyde fayda
saglamasini amaglar. Ayrica denetim uygulamalarinin geribildirim mekanizmalari
olusturmasini ve bu geribildirimlerin gelecekteki planlama ve karar alma siireglerine

katki saglamas1 beklenir.

2.2.4. Etkili Denetimin Ozellikleri

Etkili bir denetim, sadece mevcut durumun tespitini yapmakla kalmayip, aym
zamanda siireclerin gelistirilmesi ve hedeflere ulasilabilmesi i¢in rehberlik eden bir
mekanizmadir. Etkili denetimde seffaflik, hesap verebilirlik ve siirekli iyilestirme
prensipleri temel alinir. Ayrica egitim kurumlarinin performansini artirmak ve
belirlenen standartlara uyum saglamak amaclanir. Ancak bir denetimin gergekten
etkili olabilmesi igin belirli ozelliklere sahip olmasi gerekir. Bu ozellikler ise
denetimin kapsamindan kullanilan yontemlere, tarafsizlik ve profesyonellikten
iletisim ve ¢6ziim odakli yaklasima kadar genis bir bakis acisin1 kapsar (Kokl,
1996). Yapilacak denetim ¢alismalarinda asagidaki O6zelliklerin g6z 0Onilinde
bulundurulmasi gerekmektedir (Taymaz 2015: 34-35).

1. Amaclar tutarlilik gosterir.
2. Plan duruma gore tasarlanir ve esnektir.
3. Yasalara uygun ve dayahdir.

4. Is birligi ve karsilikli anlayisa dayanur.

31



5. Uygun yontemler kullanilarak yapilir.

6. Bilgi, beceri ve tutum gereklidir.

7. Olumlu bir gidileme guciine sahiptir.

8. Coziimleyici ve birlestiricidir.

9. Gegmise ve gelecege yoneliktir.

10. Degerlendirme, 6diillendirme ve cezalandirmayi da igerir.

Etkili bir denetimin basarisi hem dogru bir anlayis hem de belirli 6zelliklerin bir
araya gelmesiyle miimkiin olabilmektedir. Denetim siirecinde amaglarin tutarh
olmasi, planlarin duruma gore esnek sekilde tasarlanmasi ve yasalara uygun hareket
edilmesi temel unsurlardir. Ayrica is birligi ve karsilikli anlayisa dayanan uygun
yontemlerle gerceklestirilen denetimler, daha verimli sonuglar dogurabilmektedir.
Etkili bir denetim, yalnizca bilgi ve beceri degil, ayn1 zamanda tutum gibi insani
unsurlart da igerir (KOkll, 1996). Tiim bu unsurlar bir araya geldiginde etkili bir
denetim sorunlar1 tespit etmenin yani sira siiregleri gelistiren, motivasyonu artiran ve

hedeflere ulasmay1 kolaylastiran bir yap1 sunabilmektedir.

2.2.5. Egitimde Denetim Modelleri

Denetimin amaglar, ilkeleri ve etkili uygulanma kosullar1 belirlendikten sonra, bu
unsurlarin egitim ortamlarinda hangi yaklagimlar dogrultusunda hayata gecirildigi
onem kazanmaktadir. Bu noktada farkli kuramsal yaklasimlara dayali denetim
modelleri, denetim siirecine yon veren temel yapilar1 ortaya koymaktadir (Aydin,
2014). Bu modeller yalnizca denetim siirecinin yapisal cercevesini belirlemekle
birlikte egitim ortamlarinda 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini destekleyici bir islev
de iistlenir. Bu baglamda denetim sisteminin 6gretmen gelisimine katki sunan yont

dikkatle ele alinmalidir.

Egitim kurumlarinin etkili ve verimli olabilmesi cagin gerekliliklerine uyum
saglayarak kendilerini siirekli yenilemeleri ile miimkiindiir. Bu dogrultuda

ogretmenlerin mesleki gelisimlerini takip etmeleri ve alanlarindaki giincel
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gelismelere uyum saglamalart biiyiikk 6nem tasimaktadir. Ancak Ogretmenlerin
mesleki gelisim siireglerini yalnizca bireysel ¢abalariyla siirdiirmeleri yeterli
olmayabilir. Dolayisiyla denetim birimlerinin, 68retmenlerin mesleki gelisimlerini
destekleyici bir rol dstlenmesi ve rehberlik saglamasi beklenilmektedir
(Memduhoglu ve Zengin, 2012). Bu dogrultuda denetim modelleri 6gretmenlerin
mesleki gelisimini desteklemekle birlikte egitim siireglerinin niteligini artirmayi ve
Ogrencilerin 6grenme deneyimlerini iyilestirmeyi amaglayan sistematik bir siireg

olarak ele alinmalidir.

Egitim sisteminde denetim hizmetlerinin belirli bir standartta ve etkili bir sekilde
sunulmasi gerektigi konusunda ortak bir goriis hakimdir. Ancak bu hizmetlerin nasil
yiritilmesi gerektigi ve denetim siireclerinin hangi yontemlerle gerceklestirilmesi
gerektigi konusundaki tartismalar ve elestiriler devam etmektedir (Memduhoglu ve
Zengin, 2012). Bu sebeple ogretme-6grenme siirecinin verimliligini artirmak
amaciyla farkli yaklagimlar gelistirilmis olup bu dogrultuda ¢esitli denetim modelleri

olusturulmustur.

Egitim kurumlarinda uygulanan denetim modelleri, farkli ihtiyaglara ve kosullara
gore sekillenmis olup her biri belirli bir yaklasimi temel alarak 6gretim siireglerine
yon vermektedir. Bu dogrultuda bilimsel denetim, sanatsal denetim, &gretimsel
denetim, klinik denetim, gelisimsel denetim ve farklilastirilmis denetim gibi ¢esitli
modeller, egitimde kaliteyi artirmak ve &gretmenlerin mesleki gelisimlerini en iyi

sekilde desteklemek amaciyla siralanabilir.

2.2.5.1. Bilimsel Denetim

Bilimsel denetim, bilimsel yonetim anlayisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmis ve
zaman i¢inde gelisim gostermistir. Bu siire¢ 20. yiizyilin baglarinda sekillenen ve
mantiksal pozitivizme dayanan bilimsel yonetim anlayisinin, egitim ydnetimi ve
dolayistyla egitim denetimi alaninda uygulanmaya baslandigi bir donemi ifade
etmektedir. Bu anlayis giliniimiize kadar etkisini siirdiirmiistiir (Beycioglu ve
Donmez, 2009). Bilimsel denetimi egitim denetiminde uygulamaya calisanlarin
basinda Franklin Bobbitt gelmektedir. Bobbitt, 6rglt ilkelerini ve teorilerini okul

denetimine uyarlamay1 amaglamistir. Okul denetiminde uygulanan bu ilke ve
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teoriler, egitim hedeflerinin belirlenmesi ve bu hedeflere yonelik eylemlerin
koordinasyonunu saglamay1 hedeflemektedir (Aydin, 2014). Bu ddnemde en fazla
onem kazanan kavramlarin basinda verimlilik ve motivasyon gelmektedir. Bilimsel
denetim anlayisinin temel varsayimina gore, Ogretmenler motive edildiginde ve
Ogretim programi eksiksiz bir sekilde uygulandiginda okulun amaglar1 gerceklesmis
olur. Boylelikle kurumsal verimlilik de saglanmis olur (Sagir ve Goksoy, 2022: 146).
Bu yaklasim cercevesinde denetim gorevlilerinin planli bir calisma ile okulun

hedeflerine ulasmasinda katkida bulunmasi beklenmektedir.

Egitimde uygulanan bilimsel denetim modelinde, Ogretmenlerin yerine getirmesi
gereken davranislar belirli standartlarla tanimlanmistir. Ogretmenden bu standartlari
karsilamas1 beklenmektedir. Denetim goérevlisi daha Once tanimlanmis bu
standartlara dayali olarak denetim yaptigindan, denetim sirasinda siirecin yalnizca
standartlarla uyumlulugunu incelemektedir. Bu durum denetimin, bilimsel temele
dayal1 nesnel kurallara uygun sekilde gergeklestirildigini gostermektedir. Dolayisiyla
bilimsel denetim anlayisi, 6gretmen ile denetmen arasindaki nesnel iligkiyi ve
denetimin belirli standartlar cergevesinde yapilmasini ifade etmektedir (GoOkge,

2009).

Bilimsel denetim modeli, otokratik bir denetim anlayisin1 yansitmaktadir. Bu
denetim modelinde, Ogretmenler yonetimin bir parcasi olarak kabul edilir ve
belirlenen gorevleri yonetimin talepleri dogrultusunda yerine getiren bireyler olarak
gorulmektedir (Aydin, 2014). Dolayisiyla bilimsel denetim yaklagiminda,
ogretmenlerin sosyal ihtiyaglar1 ve diger bireysel gereksinimleri genellikle géz ardi

edilmektedir.

Gegmisten giiniimiize bir¢cok yonetim teorisi gelistirilmis olsa da kamu kurumlarinin
yonetiminde genellikle biirokratik anlayis baskin konumda kalmistir. Biirokratik
yonetim yaklagimi, bilimsel yonetim anlayisini ve dolayisiyla bilimsel denetimi 6n
plana ¢ikarmaktadir. Ancak bilimsel yonetim anlayisina dayali denetim siiregleri
cesitli sinirlhiliklar barindirmaktadir. Bu sinirliliklara ragmen 6zellikle egitim kurumu
denetiminde bilimsel denetim modelinin neden hala yaygin sekilde uygulandig:
analiz edilmelidir (Gokge, 2009). Egitim alaninda bilimsel denetim uygulamalari
ogretmenlik mesleginin gelismesine, mesleki standartlarin belirlenmesine ve bu

standartlara uygunlugun saglanmasina 6nemli katkilar sunmaktadir. Bununla birlikte
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son derece kati kurallar ¢cercevesinde yiiriitiilen mesleki uygulamalar, 0zellikle sosyal
yonii baskin olan okul ortamlarinda dgretmenlik meslegini monoton ve sikict hale

getirmektedir (Aydin, 2022).

Bilimsel denetim Ogretmenin belirlenen asgari standartlara uygunlugunu ve simif
icindeki genel katkisini degerlendirme agisindan énemli bir rol oynamaktadir. Ancak
Ogretmenin smif ortamina sagladigi katkilarin daha kapsamli bir sekilde analiz
edilebilmesi i¢in, bilimsel denetim modelinin farkli denetim modelleriyle birlikte ele

alinmasinin daha yararli olacagi soylenebilir.

2.2.5.2. Sanatsal Denetim

Sanatsal denetim, 6gretme-6grenme siirecini olusturan bilesenlerin niteliklerini ve
ayirt edici  Ozelliklerini  belirleyerek kapsamli bir degerlendirme yapmay1
hedeflemektedir (Seckin, 1998). Sanatsal denetim, geleneksel ve rutin kontrole
dayali denetim yaklagimlarinin Gtesine gegerek Ogretmenlere nezaketle ve
hassasiyetle yaklagsmay1 esas alan bir modeldir. Bu denetim tiirii, 6gretmenlerin smif
i¢i uygulamalarma iligkin verileri ayrintili bir sekilde analiz edip degerlendirmeyi
amaglamakta ve onlarin mesleki farkliliklarim1 ve 6zgiin yonlerini 6n plana ¢ikaran
bir bakis ac¢ist sunmaktadir. Bu dogrultuda sanatsal denetimi gergeklestiren
denetmenlerin belirli kisisel niteliklere sahip olmalar1 ve ¢esitli denetim yontemleri

konusunda bilgi sahibi olmalar1 gerekmektedir (Ugurlu, 2013).

Sanatsal denetim, oOgretmenler arasinda mutlaka bireysel farkliliklar oldugu
gercegiyle denetim siirecinde farkliliklara ve detaylara 6nem veren bir bakis acisi ile
yapilmaktadir. Sanatsal denetim modelinde, 6gretmenlerin bireysel farkliliklar:
dikkate alinarak basarili olduklar1 alanlarda daha fazla gelismelerine yardimei olmak
hedeflenmektedir. Bu modelde denetmenler, siniftaki siiregleri dikkatle gozlemeli ve
elde edilen verileri ¢cok yonlii bir sekilde analiz edebilmelidir. Sanatsal denetim,
ogretmenin kullandig1 dil, beden dili, konusma tarzi, hitap bigimi ve smifi
yonlendirme becerilerinin  gelisimine odaklanir. Bu yaklasimda denetmen,
Ogretmenin 6zel yonlerini kesfetmeye calisir. Amag 6gretmenin bu gii¢lii yonlerini
bulup daha da gelistirmesini saglamaktir. BOylece sinifta meydana gelen ogretimle

ilgili yasantilar, giiglii bir sekilde betimlenerek anlamlandirilmalidir (Y1lmaz, 2004).
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Dolayisiyla sanatsal denetim modelinde 6gretimde derinlemesine bir bakis agisi

gelistirilmesini sagladigi sdylenebilir.

Eisner’e gore sanatsal denetim; denetmenin sanatsal duyarliligina, sinifta meydana
gelen olaylar1 anlama yetisine ve bu olaylarin 6nemini takdir etmesine dayanan bir
yaklasim olarak tanimlanmaktadir. Bu denetim modelinde denetmenlerin
ogretmenlere ve okulda gézlemlenen durumlar ile egitim siireglerine etki eden diger
paydaslara, yasananlar1 agiklayici, siirsel ve mecazi bir dil kullanarak aktarmasi
esastir. Sanatsal denetimin temel amaci, okul ortamindaki egitim siireclerinin
niteligini yiikseltmektir. Bu acgidan denetmenlerin Ogretimin  karmasikligini
algilayabilen ve bu siirecteki ayrintilar1 degerlendirebilen uzmanlar olmalar

beklenmektedir (Ugurlu, 2013).

2.2.5.3. Ogretimsel Denetim

Giiniimiizde 6gretmenlere verilen hizmet 6ncesi egitimleri ne kadar nitelikli olursa
olsun, bu egitimin kiiresel diizeyde meydana gelen ekonomik, sosyal ve teknolojik
degisimlere uyum saglama noktasinda yetersiz kaldigi goriilmektedir. Okullarda
edinilen bilgi ve beceriler hizli1 degisen kosullar karsisinda kisa siirede giincelligini
yitirmekte ve gecerliligini kaybetmektedir. Bu durum O&gretmenlerin mesleki
gelisimlerini siirdiirebilmeleri i¢in siirekli olarak kendilerini yenilemelerini ve uzman
destegi almalarint zorunlu hale getirmektedir. Denetim, bu gerekliligin yerine
getirilmesinde onemli bir islev listlenmekte olup, 6gretmenlere rehberlik eden ve
ogrencilerin 6grenme kosullarim1 daha etkili hale getirmeyi amaclayan bir siireg
olarak degerlendirilmektedir (Sergiovanni ve Starratt, 2006; akt.: Sagir ve Goksoy,
2022). Bu dogrultuda ogretmenlerin mesleki gelisimlerini destekleyen siirekli ve
etkili bir denetim siireci, egitimde kaliteyi artirmada kritik bir rol oynamaktadir.
Ogretimsel denetimin rehberlik edici ve gelistirici bir yaklasim benimsemesi,
ogretmenlerin degisen kosullara uyum saglamalarini kolaylastirmasi beklenmektedir.
Dolayistyla 6gretmenlerin ve 6grencilerin ihtiyaglarina yonelik gelistirilen 6gretimsel
denetim mekanizmasi, 6gretmenlerin hem bireysel gelisimlerini hem de 6grenci

basarisini olumlu yonde etkileyebilir.
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Cagdas denetim anlayisinin bir parcasi olan 6gretimsel denetimin temel amaci, sinif
ici uygulamalara odaklanarak dgretme-6grenme siirecinin etkinligini artirmak ve bu
siirecin daha verimli bir sekilde ilerlemesini saglamaktir (Memduhoglu ve Zengin,
2012). Bu dogrultuda 6gretimsel denetim, 6gretmenlerin pedagojik yeterliliklerini
gelistirmelerine yardimeci olmanin yani sira 6grenme ortamlarint daha etkili hale
getirmeyi de amaglamaktadir. Ogretimsel denetim siirecinin niteligini artirmak igin
geribildirim mekanizmalari, rehberlik ve is birligi temelli bir yaklagim benimsenerek
ogretmenlerin mesleki gelisimlerine siirekli katki saglanmalidir. Bdylece 6grenci

basarisini artiran, yenilik¢i ve dinamik bir egitim sistemi olusturulabilir.

2.2.5.4. Klinik Denetim

Etkili bir denetim siireci, kapsamli bir bilgi birikimi ile birlikte etkili bir iletisim ve
teknik becerilere sahip olmayr gerektirir. Bu beceriler 0gretim programlarinin
gelistirilmesi, mesleki gelisim siireclerinin desteklenmesi, okul dinamiklerinin
tyilestirilmesi ve eylem arastirmalarinin yiiriitiilmesi gibi 6gretmenlere dogrudan
katki saglayan denetimsel gorevleri kapsamaktadir. S6z konusu gorevler degisimi
yonetme, farkliliklart uyum i¢inde yoOnlendirme ve toplumsal egitime katkida
bulunma gibi kiiltiirel sorumluluklar araciligiyla gergeklestirilir. Bu sayede orgiitsel
hedefler ile Ogretmenlerin bireysel gereksinimleri uyumlu hale getirilerek,

ogretmenlerin mesleki gelisimleri desteklenmis olur (Glickman vd., 2014).

Etkili klinik denetimde, 6gretmenlerin mesleki gelisimini ve egitimdeki kaliteyi
arttirmak igin kritik bir rol oynadigi goriilmektedir. Denetim siurecinde 6gretimin
etkililigini gelistirmek ve Ogrencilerin 68renme deneyimlerini  gili¢lendirmek

amaciyla 6gretmenin siireklilik arz eden bir rehberlik ihtiyaci da dogabilmektedir.

Klinik denetimin temel amaci, d6gretmenin dgretimsel performansini iyilestirmeye
yardimer olmaktir. Bu siiregte denetmenin rolli ise 6gretmenin mevcut ogretim
siirecini acik bir sekilde analiz ederek karsilikli beklentileri belirlemektir. Denetmen
is birligine dayali planli bir yaklasim benimseyerek gozleme dayali inceleme ve
davrams degisikligi hedefleyen etkinlikler diizenler. Ogretmenin mesleki olarak
gelismesi gereken alanlar birlikte yapilan planlamalarla tespit edilip 6gretmenin

performansin1 degerlendirme ve diizeltme siireci is birligi icinde gergeklestirilir. Bu
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stire¢ yliz yiize iletisim ve etkilesimi igermektedir (Basar, 2004, 18). Bu sebeple
Klinik denetimde denetimi yapan denetmenin (egitim miifettisi veya muhakkik)
alaninda uzman olmasi beklenir. Klinik denetim yogun bir denetim siirecini
icerdiginden denetimi yapacak kisi muhakkik ise, klinik denetimin uygulanmasina
iligkin egitim verildikten sonra denetim yapmasimnin daha uygun olacagi

degerlendirilebilir.

2.2.5.5. Gelisimsel Denetim

Glickman tarafindan gelistirilen gelisimsel denetim modeli, denetmenin 6gretmenin
mesleki gelisim diizeyini analiz ederek, bu diizeye uygun bir denetim yaklagimi
benimsemesini temel alir. Bu modelin temel amaci, denetim siirecini baski ve kaygi
unsurlarindan arindirarak Ggretmenlerin  bireysel gereksinimlerine ve mesleki
gelisimlerine daha uygun hale getirmektir (Aydm, 2022). Bu dogrultuda
Ogretmenlerin mesleki yeterliliklerini gelistirmelerine destek olunurken aym

zamanda denetim surecinin daha etkili ve verimli hale getirilmesi hedeflenmektedir.

Denetimsel yaklasimin belirlenmesinde G6gretmenin  gelisim  diizeyi, mesleki
uzmanhigi ve ise olan baghhgini degerlendirmek i¢in 1iki temel yontem
bulunmaktadir. ilk ydntem, Ogretmenin smmf ici 6gretim etkinlikleri ile diger
ogretmenlerle gerceklestirdigi is birlik¢i ¢alismalar1 gdzlemlemektir. ikinci yéntem
ise Ogretmenin Ogrenciler, 6gretmenlik meslegi ve profesyonel gelisim siirecleri
hakkindaki goriislerini analiz etmektir (Glickman vd., 2014). Bu iki yontem birlikte
ele alindiginda Ogretmenin mevcut durumu daha kapsamli  bir sekilde
degerlendirilebilir ve kendisine en uygun denetimsel yaklasim belirlenebilir. Boylece
ogretmenin mesleki gelisimi desteklenirken 6gretim siirecinin niteligi de artirilmis

olur.

Gelisimsel denetim modeli, denetmenleri Ogretmenlerin gelisim diizeylerini
degerlendirmeye ve bu diizeylere uygun denetim stratejileri uygulamaya yonlendiren
bir yaklasimdir. Bu modelin en 6nemli avantajlarindan biri denetim siirecini daha
konforlu hale getirerek 6gretmenlerin bireysel gereksinimlerine daha duyarli bir yap1
sunmasidir. Bu baglamda dogrudan rehberlige ihtiyag duyan &gretmenler

belirsizlikler nedeniyle zorlanmadan destek alabilirken, yiksek dizeyde soyut
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diistinme becerisi ve sorumluluk bilinciyle hareket eden O6gretmenler ise gereksiz
miidahalelere maruz kalmadan siiregte yer alabileceklerdir (ilgan, 2008). Sonug
olarak gelisimsel denetim modeli, 6gretmenlerin bireysel ihtiyaglarina uygun bir
denetim siireci sunarak hem gelisime agik 6gretmenlerin destek almasini hem de
bagimsiz ¢alisan dgretmenlerin gereksiz miidahalelerden kaginmasini saglar. Boylece

denetim siireci daha etkili ve 6gretmen merkezli bir yaklasima doniismiis olur.

Gelisimsel denetim modeli, klinik denetimin eksikliklerini gidermekle birlikte insan
gelisimini temel alan disiplinlerde ortaya ¢ikan yeni yaklasimlar1 da biinyesine dahil
etmesi agisindan Ozgiin bir yapiya sahiptir. Bu modelin temel hedefi, 6gretmenlerin
soyut diisinme ve problem ¢dzme becerilerini gelistirmek, 6gretim yontemlerine
iligkin bilgi diizeylerini artirmak ve bdylece Ogretmen yeterliligini giiglendirerek
dgrenci 6grenme siireclerini daha verimli hale getirmektir (ilgan, 2008). Boylece
ogretmenlerin bilissel ve pedagojik yetkinliklerini gelistirerek egitim siireglerinin

daha verimli ve etkili hale gelmesi saglanabilir.

2.2.5.6. Farkhlastirilmis Denetim

Egitimciler arasinda egitim sisteminde denetim siirecinin gerekliligine iligkin ortak
bir anlayisin bulundugu soylenebilir (Basar, 2004; Aydin, 2014; Taymaz, 2015).
Fakat bu denetim siirecinin nasil olmasi gerektigi ile ilgili ortak bir anlayisin
bulunmadig goriilmektedir. Farklilastirilmis denetim modeli, denetim stirecindeki

ithtiyaclara gore sekillenebilen bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Farklilastirilmis denetim modeli, 6gretmenlere degerlendirme ve mesleki gelisim
siireclerinde ¢esitli secenekler sunan esnek bir denetim yaklagimidir. Temelinde
gelisimsel bir bakis agisiyla is birligi ve grup ¢alismasini tesvik ederek 6gretmenlerin
mesleki gelisimlerine katki saglamak yer alir. Bu denetim modelinde degerlendirme
stireci O0gretmenin mesleki deneyimi, statiisii ve yeterlilik diizeyine gore farklilik
gostermektedir. Boylece 6gretmenlerin bireysel ihtiyaglarina daha uygun bir denetim
anlayis1 benimsenmektedir (Aydin, 2014). Dolayisiyla 6gretmenlerin  bireysel
yeterlilik ve ihtiyaglarina gore esneklik saglanarak is birligi ve ekip ¢alismasi
temelinde mesleki gelisimleri desteklenebilir. Dolayisiyla denetim sureci daha

verimli ve 6gretmen odakli bir hale gelmis olur.
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Farklilastirilmis denetim modeli, 6zellikle 6gretmenlik meslegine yeni baglayan ya
da egitim Ogretim siirecinde ciddi zorluklar yasayan Ogretmenlere yogun gelisim
firsatlar1 sunan bir yaklasimdir. Bu model diger oOgretmenlere de mesleki
gelisimlerini destekleyebilecekleri c¢esitli segenekler sunarak bireysel ve isbirlikei
ogrenme siireclerini tesvik etmektedir. Ogretmenler gelisimsel bir anlayis
gergevesinde grup ¢alismasiyla veya 6z yonetimli bir yaklasimla desteklenmektedir.
Degerlendirme siireci ise 6gretmenin mesleki deneyimi ve yeterliligine bagl olarak
farklilik gostermektedir. Akademik agidan ileri diizeyde ve deneyimli 6gretmenler,
gereksiz denetim miidahalelerine maruz kalmadan kendi mesleki gelisim
stireglerinde daha fazla sorumluluk iistlenerek denetim siirecine aktif bir sekilde dahil
edilmektedir (Glatthorn, 1997; akt.: Ilgan, 2012). Bu sayede &gretmenlerin bireysel
gelisimlerine uygun bir denetim siireci olusturulurken, mesleki yeterliliklerinin
artirtlmas1 da desteklenmektedir. Boylece denetim siireci hem Ogretmenlerin
ihtiyaclarina hem de egitim sisteminin genel hedeflerine uyumlu hale geldigi

soylenebilir.

Bu c¢alismada denetim modellerine yer verilmesinin amaci, egitim miifettislerinin
ogretmenlere yonelik mentorliik rollerini hangi kuramsal temellere dayandirdiklarini
ortaya koymaktir. Bu modellerin, miifettislerin rehberlik ve gelisim odakli rollerinin

anlasilmasina katki saglamasi beklenmektedir.

2.2.6. Denetmen Yeterlilikleri ve Sorumluluklar:

Tarihsel surecte denetim; kamu kaynaklarinin kullanimini kontrol etmek, merkezi
yonetime bilgi aktarimi saglamak ve egitim kurumlarinin isleyisinden sorumlu
kisilere rehberlik etmek gibi ti¢ temel islevi yerine getirmektedir. Bu islevlerden ilk
ikisi hesap verebilirlik kavramiyla iliskilendirilirken, iglinciisii kurumlarin gelisimi
ve calisanlarinin desteklenmesiyle ilgilidir. Genel anlamda hesap verebilirlik bir
bireyin veya kurumun eylemlerini agiklama ya da gerekcelendirme yilikiimliiliigii
olarak tanimlanabilir. Denetimin temelinde bulunan bu hesap verebilirlik islevi
siireci yoneten bagimsiz denetim gorevlileri tarafindan yiiriitilmektedir. Bu
baglamda denetmenler, hesap verebilirlik mekanizmasinin digsal aktorleri olarak

degerlendirilmektedir (Wilcox, 2000; akt.: Sagir ve Goksoy, 2022, 110). Dolayisiyla
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kurumlarin gelisimi ve c¢alisanlarin desteklenmesi de egitim denetiminin yalnizca
hesap verebilirligini saglamakla kalmayip ayn1 zamanda kurumsal iyilesmeyi tesvik

eden rehberlik ve danigsmanlik islevini de tistlendigini gostermektedir.

Denetim bir insan iligkileri slireci olarak ele alindiginda egitim miifettisi, 6§retmenler
ve yoneticilerle etkili bir iletisim kuran, onlarin birbirleriyle etkilesimde bulunmasini
saglayan ve ortak sorunlara sahip bireyleri bir araya getirerek ¢oziim Onerilerinin
paylagilmasina aracilik eden bir aktér konumundadir. Denetmen; Ogretmenlere
pedagojik slreclerde kendilerini glivende hissedebilecekleri 6neriler sunarak
rehberlik etmekte, gerekli destegi vermekte ve onlarin mesleki gelisimlerini
desteklemektedir (Aydin, 2022). Dolayisiyla egitim miifettisleri yalnizca denetim ve
degerlendirme isleviyle smirli kalmayip ayni zamanda 6gretmen ve yoneticilerin
mesleki gelisimini destekleyen, kurumsal isleyisin iyilestirilmesine katki sunan ve

egitimde stirekli kalite artisin1 tesvik eden bir rehber rolii listlenmektedir.

Egitim miifettislerinin gorevleri; rehberlik, denetim, is basinda yetistirme, arastirma,
sorusturma, inceleme ve On inceleme g¢alismalarimi yapmaktir (MEB, 2022). Bu
gorevler yiiriirlikteki kanunlar, yonetmelikler ve egitim politikalar1 dogrultusunda
belirlenir ve egitimin denetiminden sorumlu egitim miifettisleri bu ¢ercevede hareket

eder.

2.2.7. Egitim Miifettislerinin Mentorlik Rolleri

Giliniimiizde hizla yasanan degisimler ve giderek daha karmasik hale gelen egitim
ortamlari, denetim yapan egitim miifettislerinin daha genis ve farkli roller
ustlenmesini zorunlu hale getirmektedir. Diger taraftan denetimden beklenen de
yalnizca hata ve sapmalarin tespit edilmesinin Otesine gecerek, Ogretmenlerin
mesleki gelisimlerinin desteklenmesi, 6gretim kalitesinin iyilestirilmesi ve 6grenme
sureclerinin giiclendirilmesidir (Ilgan, 2012). Bu baglamda egitim miifettisleri,
strekli degisen ve gelisen egitim ortami1 dinamiklerine kars1 kendilerini

giincellemeleri ve hazir tutmalar1 gerektigi degerlendirilmektedir.

GuUnumuz denetim anlayisi, kurumlarda denetim gorevini yiirliten egitim

miifettislerinin mevcut rollerini yeniden gdézden geg¢irmelerini ve yeni rollerini
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i¢sellestirmelerini beklemektedir. Klasik miifettis anlayiginin yerini idealist miifettis
ve Onerici miifettiglerin yerini ise yapict miifettis anlayigi almistir. Yapict mifettislik
gorevinin kapsami karar alma, koordinasyon ve arastirma faaliyetlerini de igerecek
sekilde genisletilmistir (Bursalioglu, 2015). Bu agidan egitim miifettislerinin yeni
bakis agilar1 kapsaminda hizmet i¢i egitimlerle siirecte daha etkin ve verimli olmalari
saglanabilir. Bu doniisen denetim anlayisi, egitim miifettislerinin rollerine dair
algilarimin ve bu rolleri nasil yerine getirdiklerinin yeniden degerlendirilmesini
gerekli kilmaktadir. Ciinkii miifettislik rolii, yalnizca gorev tanimiyla degil, bireysel

ve Orgiitsel birgok faktorle sekillenmektedir.

Rol; belirli bir statiiye veya konuma sahip bir kisinin, o pozisyondan beklenen
davraniglarin1 ve bu davranislar araciligiyla bireyin ¢evresiyle etkilesimini yansitan
bir davraniglar biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Basar, 2000). Kisilik, bireysel
ihtiyaclar, yonelimler, yeterlilikler ve tutumlar gibi bireysel faktérler rolln
sekillenmesinde etkili olmaktadir. Orgiit yapisi, yonetim anlayisi, orgiitteki kisiler
aras1 iliskilerin Kkalitesi, c¢alisma sartlar1 ve Orgltsel imkanlar ise rolin
gerekliliklerinin  yerine getirilmesinde belirleyici unsurlar olarak karsimiza
cikmaktadir (Burgaz, 1995). Bu dogrultuda bireysel ve orgiitsel etkenler bir araya
gelerek kisinin roliinii nasil algiladigin1 ve bu rolii ne dl¢lide gerceklestirebildigini
belirlemektedir. Dolayisiyla bir roliin etkin bir sekilde yerine getirilebilmesi, hem

kisisel niteliklerin hem de kurumsal kosullarin uyum i¢inde islemesine baglhdir.

Egitim miifettisleri, kendilerine verilen gorevleri mekanik bir sekilde bire bir
uygulayan bireyler degildir. Sorumluluk alanindaki gorevlerini kendi rolleri
acisindan yorumlayarak yerine getirirler. Bu baglamda egitim miifettiglerinin rolleri
biiyilk Olglide i¢inde bulunduklart donemin kosullarina bagli olarak da
sekillenmektedir (Sagir ve Goksoy, 2022). Gorev yaptiklar1 ¢evre, toplumun ve
paydaslarin beklentileri ile miifettislerin kisisel Ozellikleri arasindaki karsilikli
etkilesim, onlarin gdrev tanimlarinin olusumunda belirleyici bir unsur olarak ortaya

ciktig1 sdylenebilir.

Egitim miifettislerinin rolleri, 6gretme ve Ogrenme siireclerini etkileyen tim
unsurlarin biitlinciil bir yaklasimla ele alinmasi temelinde yapilandirilmaktadir. Bu
roller siirecin degerlendirilmesi ve daha etkili hale getirilmesi amaciyla

sekillendirilirken egitim miifettislerinden de bu gorevleri etkin bir sekilde yerine
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getirmeleri beklenmektedir. Egitim miifettislerinin bu rolleri yerine getirirken
analitik diisiinme, sorun ¢0zme ve giiglii iletisim yeteneklerini etkin bir sekilde
kullanmalar1 gerekmektedir. Ayrica egitim politikalarindaki giincel gelismeleri takip
ederek denetim siireglerini bilimsel ve veri temelli bir yaklasimla yiiritmeleri
beklenmektedir (Burgaz, 1995). Bu baglamda egitim miifettislerinin sahip olduklari
roller, yalnizca denetimle sinirli kalmayip O6gretmen gelisimi ve okul iyilestirme
siireclerine de dogrudan katki sunmaktadir. Dolayisiyla miifettislerin donanima,

egitim sisteminin genel kalitesini etkileyen 6nemli bir unsur haline gelmektedir.

Egitim miifettisi, mentorliik yapacag1 dgretmene en etkin sekilde faydali olabilmesi
icin 6ncelikle onu yakindan tanimaya ¢alismalidir (Bakioglu ve Hacifazlioglu, 2000).
Bu baglamda egitim miifettisinin mentorlilk yapacagi 6gretmeni daha yakindan
tanimasi, onun giiclii ve gelisime acik yonlerini belirlemesi agisindan kritik bir
oneme sahiptir. Ogretmenin mesleki deneyimi, &gretim tarzi, smf ydnetimi
becerileri ve bireysel 6grenme ihtiyaglari dikkate alindiginda, egitim miifettisinin
rehberlik siirecini kisiye 6zel hale getirmesi daha etkili sonuglar doguracaktir. Bunun
yani sira mentorlik silirecinin basarili olabilmesi igin egitim miifettisi ile 6gretmen
arasinda giivene dayali bir iletisim ortami olusturulmalidir. Egitim miifettiginin
yalnizca yonlendirici bir otorite figlirii olarak degil ayni zamanda Ggretmenin
mesleki gelisimine katki saglayan bir mentor rolii de olmalidir (Bakioglu ve
Hacifazlioglu, 2000). Bu siliregte Ogretmenlerin goriis ve deneyimlerine deger
verilmesi, onlarin siirece aktif katilimini tesvik ederek mentorlik iligkisini daha

verimli hale getirebilir.

2.2.8. Tlgili Arastirmalar

Koroglu ve Oguz (2011) tarafindan Egitim Miifettislerinin Rehberlik Rollerine
Yonelik Ogretmen, Yonetici ve Egitim Miifettisi Goriisleri isimli nicel calismada su
sonuclara ulasmistir: Ogretmen ve ydneticilerin cinsiyet, brans ve mesleki kidem
degiskenlerine gore egitim miifettislerinin rehberlik goérevlerini yerine getirme
algilarinda bir farklilik bulunmamis; bu degiskenlerin s6z konusu algiy1 etkilemedigi

belirlenmistir. Benzer sekilde egitim miifettiglerinin kendi rehberlik faaliyetlerine
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iligkin goriislerinde de brans, cinsiyet ve miifettislik kidemi acisindan kayda deger

bir fark belirlenmemistir.

Bayraktar (2020) tarafindan Maarif miifettislerinin okul yoneticilerine yédnelik
mentorlik rollerinin incelenmesi isimli c¢alismada su sonuglara ulasilmistir:
Mentorluk rollerinin ilgiye dayali rol boyutunda, yoneticilerin miifettislerin beklenen
diizeyde empatik tutum sergilemedigi kanaatine sahip olduklar1 belirlenmistir.
Bilgiye dayali rol boyutunda, miifettislerin ¢alismalarinda yoneticilerle mesleki
gelisim alanlarinda yeterli diizeyde bilgi paylagiminda bulunmadiklar1 tespit
edilmistir. Kolaylastiricilik rolii kapsaminda, yoneticilerin insan iliskileri alaninda
miifettislerden mesleki rehberlik saglamalarin1 bekledikleri ortaya ¢ikmustir.
Miifettisler ise denetimlerde yoneticilerin gorev alanlarindaki sorumluluklarini yerine
getirip getirmedigine oncelik vermektedir. Yiizlestiricilik rolii kapsaminda,
miifettislerin yOneticilere gelistirici ve ¢oziim odakli bir sekilde yaklastiklari ve bu
tutumun yoneticilerin beklentileriyle uyumlu oldugu belirlenmistir. Model olma roli
baglaminda, miifettislerin yoneticilerin bekledigi mesleki ve kisisel rol model
ozelliklerine sahip olduklar1 ve yoneticiler tarafindan bu niteliklerle rol model olarak
degerlendirildikleri tespit edilmistir. Yetisenin vizyonunu destekleme roli
baglaminda ise yoneticilerin miifettislerden mesleki ve kisisel gelisimlerine yonelik

daha fazla destek ve katki bekledikleri tespit edilmistir.

Savas ve DoOs (2013) tarafindan yapilan Tiirkiye’de egitim denetmenlerinin rol ve
sorumluluklara 1iliskin bir ¢aligmada; Ogretmenlerin 6nemli bir ¢ogunlugunun
denetmenleri okul gelisimine katki saglayacak birer mentor ve rehber olarak gormeyi
arzu ettiklerini ortaya koymustur. Arastirma kapsaminda dgretmenler, denetmenlerin
mesleki yonlendirme islevi lstlenerek Ogretmenleri cesaretlendirmelerini, deger
verdiklerini hissettirmelerini, yapict ve olumlu bir iletisim dili kullanmalarim ve
ihtiyaclara uygun hizmet i¢i egitimler sunmalarmi talep etmektedir. Ayrica
denetmenlerin O0gretmenlerde olusabilecek korku ve kaygi duygularini azaltacak
tutumlar sergilemeleri, okullarin sosyal cevresel kosullarimi ve potansiyellerini
dikkate almalari, kurumlara daha sik ve diizenli ziyaretlerde bulunmalar1 ve
Ogretmen performansin1 anlik goézlemler yerine yillik siirecler iizerinden

degerlendirmeleri gerektigi ifade edilmistir.
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Anafarta (2002) tarafindan yapilan Bireysel Kariyer Danismant Olarak Rehber
(Mentor) isimli ¢alismada su sonuglara ulasilmistir: Mentorliik siirecinin dogru
sekilde yiiriitilmesi, hem birey hem de oOrgiit acisindan O©nemli faydalar
saglamaktadir. Bu slrecte mentorlugun bireysel gelisime katkisi ile birlikte bireylere

bagli Orgtin gelisiminin daha hizli oldugu sonucuna ulasilmistir.

Kaymak (2017) tarafindan yapilan Aday Ogretmenlerin Yetisme Siirecinin
Degerlendirilmesi ve Mentorliik Onerilerinin Uygulanmasina Iliskin Goriisler isimli
calismada su sonuglar ortaya ¢ikmistir: Aday 6gretmenler ve danisman 6gretmenler
arasindaki mentorluk iliskisinde, sosyal etkilesimlerin genellikle informel ve plansiz
ortamlarda gerceklestigi, resmi adaylik siirecine 6zgii planlanmis etkinlikler veya
ortamlarin yetersiz oldugu belirlenmistir. Danisman 6gretmenlerin sosyal etkinliklere
katilim1 destekleme rolii, aday 6gretmenlerle aralarindaki giiven ve iletisim ortamin
giiclendirme potansiyeli tasgimakta, ancak bu roliin uygulamada yalnizca kismen
yerine getirildigi goriilmektedir. Aday Ogretmenler, danisman Ogretmenlerde
mentorliik rollerinden en zayif olarak yiizlestiricilik, kolaylastiricilik ve model olma
rollerini algilamaktadir. Genel olarak danigsman Ogretmenlerin mentorltik roliine

iliskin davraniglari, aday 6gretmenler tarafindan yeterli bulunmamaktadir.

Ozdemir (2012) tarafindan yapilan Il Egitim Denetmen ve Yardimcilarimin Mesleki
Gelisimlerini Devam Ettirmede e-Mentorlik Modeli isimli arastirmada su bulgulara
ulasilmigtir: ~ Denetmenlerin ~ 6grenme-0gretme  sireclerinde  e-mentorlik
uygulamalarina yonelik tutumlarina, e-mentorliilk uygulamalarinin denetmenlerin
mesleki basarilarina, bilgisayar kullanimi ve internetten yararlanma konusundaki
tutumlarma olumlu katkilar sagladigi belirlenmistir. Ayrica, egitim miifettiglerinin
yogun is yikii ve zaman kisitliligina ragmen, e-6grenme yoluyla 6nemli kazanimlar

elde ettikleri sonucuna ulagilmistir.

Cantimer (2008) tarafindan yapilan Ilkégretim Okul Yéneticileri Ve Ilkégretim
Miifettislerinin Mentorliik Rollerine Iliskin Goriisleri isimli calismada su sonuglara
ulasilmistir: Mentorlugun, yoneticiler ve miifettisler tarafindan yoneticiligin bir rolii
olarak  goriilmektedir. Miifettislerin  denetim ve rehberlik kapsamindaki
calismalarinda ogretmenlere karsi mentorlik rolleri de Ustlendiklerini ifade
etmektedirler. Mentorliikk uygulamalarinin miifettislere manevi doyum saglamakta

oldugu ve okul ortamina da katkida bulundugu sonucuna varilmstir.
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Sezgin ve Kosar (2016) tarafindan yapilan Okul yéneticisi ve ogretmen yetistirmede
mentorlik surecinin incelenmesi isimli ¢aligmada 6gretmenlerin goriislerine gore
okul idarecilerinin mentorlik rollerini gerceklestirme seviyeleri incelenmistir.
Aragtirma sonucunda okul miidiirlerinin yiiksek lisans egitimini destekleme, hizmet
ici faaliyetlere katilim saglama, tavsiye verme, mesleki deneyim paylasma, rol model
olma, o©rnek olaylarla rehberlik etme gibi mentorlik rolleri sergiledikleri

belirlenmistir.

Roberts (2007) tarafindan yapilan calismada kusursuz bir mentorlilk programi
hazirlamanin miimkiin olmadigini ifade etmektedir. Fakat géreve yeni baslayan okul
madarlerinin  kendilerine 6rnek teskil edebilecek mentorlerle eslestirilmesi,
yoneticilerin mesleki ve kisisel gelisimlerinde motivasyonlarint arttirdigl tespit

edilmistir.

Kao (2013) tarafindan yapilan arastirmada su bulgulara ulasmistir: Mentorlik
uygulamalarinin kariyer gelisimi, psikososyal islevler ve is doyumu Uzerinde paralel
etkileri bulunmaktadir. Rol modelleme islevinin ayni cins iliskilerden ¢ok, karsit cins
iligskilerde daha olumlu etkiler yarattig1 goriilmektedir. Mentorliik rolleri genel olarak
is doyumunu 6nemli 6l¢iide artirmakta oldugu 6zellikle rol modelleme ile is doyumu

arasinda giiclii bir bag ortaya ¢iktig1 sonucuna varilmigtir.

46



3. YONTEM

Bu béliimde arastirmanin modeli, evren ve 6rneklemi, verilerin toplanma sureci ve

verilerin analizi ile ilgili bilgilere yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, egitim miifettiglerinin 6gretmenlere yonelik mentorliik rollerini
O0gretmenlerin algilar1 dogrultusunda incelemeyi amaglamis ve betimsel tarama
modeli ¢ercevesinde kurgulanmistir. Tarama modelleri, bireylerin ya da olaylarin
mevcut durumlarini, herhangi bir miidahalede bulunmaksizin oldugu gibi ve nesnel
bicimde tanimlamay1 hedefleyen yaklagimlar arasinda yer almaktadir (Karasar, 2023:
109). Bu arastirma modeli, arastirmacinin gozlem ve betimleme siireclerini esas
almaktadir. Ayrica degiskenlere dogrudan miidahale edilmeden, mevcut kosullarin
geemisten bugline yansiyan ya da halen siiregelen 6zelliklerini analiz etmeye olanak
da tanimaktadir (Biytlikoztirk vd., 2023: 184-185). Arastirma kapsaminda
Ogretmenlerin mevcut algilarinin nesnel olarak ortaya konmasi amaglanmis olup

herhangi bir deneysel miidahale ya da degisiklik gerceklestirilmemistir.

3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanm evrenini, 2024-2025 egitim-6gretim yili itibartyla Istanbul ili
Biiyiikcekmece ilgesindeki resmi ilkokul, ortaokul ve ortadgretim kurumlarinda
gorev yapan ogretmenler olusturmaktadir. Milli Egitim Bakanlig1 verilerine gore, s6z
konusu donemde ilcede toplam 88 okul bulunmakta olup, bu okullarda 2585

Ogretmen gorev yapmaktadir.

Arastirmanin 6rneklemini ise bu evrenden basit rastgele Ornekleme yontemi ile
belirlenen 549 6gretmen olusturmaktadir. Basit rastgele 6rnekleme yontemi, evrende
yer alan her bir bireyin Ornekleme secilme sansinin esit oldugu, olasilikli bir
ornekleme ydntemidir (Tuna, 2016: 11). Orneklem biiyiikliigiiniin belirlenmesinde,

yaygin olarak kullanilan ve giivenilir sonuclar saglayan formiillerden biri olan n =

Nt?pq

EO-Dipq formiili esas alinmistir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 48). Bu
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formiilde; N: evrendeki toplam birey sayisini, n: orneklemdeki birey sayisini, p:
incelenen olayimn ger¢eklesme olasiligini, q: olaym ger¢eklesmeme olasiligint (1-p),
t: belirli bir gliven diizeyine karsilik gelen teorik degeri, d ise 6rnekleme hatasini

temsil etmektedir.

Yaklasik evren biyiikliigii olan 2585 kisi iizerinden, %95 giiven diizeyi ile %5
ornekleme hatas1 esas alinarak yapilan hesaplama sonucunda gerekli Orneklem
blyiikligi 335 olarak bulunmustur. Ancak olas1 veri kayiplarinin telafisi, evreni
temsil etme giicliniin arttirilmasi ve faktor analizi siireci i¢in 6rneklem biiyiikliigiiniin

en az 500 kisi olmas1 hedeflendigi i¢in 6rneklem sayisi 549 kisiye ulagsmustir.

Egitim miifettislerinin 6gretmenlere yonelik mentorliik rollerine iligkin islevlerini,
Ogretmenlerin algilarina dayali olarak incelemek amaciyla gerceklestirilen bu
arastirma kapsaminda, farkli okul kademelerinde gorev yapan toplam 549
Ogretmenin goriislerinden yararlanilmistir. Katilimeilarin demografik ve mesleki

ozelliklerine iligkin tanitic1 verilere Tablo 3.1°de yer verilmistir.

Tablo 3. 1. Katilimeilara Iliskin Tanitict Bulgular

Degisken n %
Cinsiyet
Kadin 373 67,9
Erkek 176 32,1
Yas
20-35 arasi1 133 24,2
36-50 arasi 301 54,8
51 yas ve lizeri 115 20,9

Egitim diizeyi
Lisans 428 78,0
Lisansustu 121 220
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Calisilan okul kademesi

[lkokul 247 45,0
Ortaokul 78 14,2
Ortadgretim 224 40,8

Mesleki deneyim

1-10 yil 135 24,6

11-20 y1l 196 35,7

21 y1l ve tizeri 218 39,7
Teftis deneyimi

Hig olmadi 113 20,6

1 defa 125 22,8

2 veya Uzeri 311 56,6
Toplam 549 100

Tablo 3.1°de goriildiigi tzere; cinsiyet dagilimi incelendiginde, arastirmaya
katilanlarin ¢ogunlugunu kadin 6gretmenlerin olusturdugu goriilmektedir (n=373,
%67.,9). Erkek 6gretmen sayisi ise gorece daha diisiiktiir (n=176, %32,1). Bu durum,
orneklemde kadin 6gretmenlerin agirlikli oldugunu gostermektedir. Yas dagilimi
acisindan oOgretmenlerin biiylik bir boliimii 36-50 yas araliginda yer almaktadir
(n=301, %54,8). Bu grubu sirayla, 20-35 yas araliginda bulunan 6gretmenler (n=133,
%24,2), 51 yas ve iizeri 6gretmenler (n=115, %20,9) izlemektedir. Elde edilen veriler
incelendiginde, orta yas grubundaki 6gretmenlerin drneklemde daha fazla temsil

edildigini gostermektedir.

Egitim diizeyi degerlendirildiginde, katilimcilarin biiyiikk c¢ogunlugunun lisans
mezunu oldugu goriilmektedir (n=428, %78). Bunun yaninda, lisansiistii egitim

derecesine sahip olanlarin sayis1 da dikkate degerdir (n=121, %22).
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Katilimeilarin gorev yaptigi okul kademelerine bakildiginda, en fazla 6gretmenin
ilkokullarda gorev yaptigi belirlenmistir (n=247, %45). Bunu ortadgretimde gorev
yapan Ogretmenler izlemektedir (n=224, %40,8). Ortaokullarda gdrev yapan

ogretmenlerin sayis1 ise diger kademelere gore daha diisiiktiir (n=78, %14,2).

Mesleki deneyim bakimindan &gretmenlerin dnemli bir bolimi 21 yil ve tizeri
deneyime sahiptir (n=218, %39,7). Bunun ardindan 11-20 yil aras1 kideme sahip
ogretmenler gelmektedir (n=196, %35,7). 1-10 yil arasinda deneyimi olan
Ogretmenlerin orant ise gorece daha disiiktiir (n=135, %24,6). Bu dagilim,

orneklemde kidemli 6gretmenlerin agirlikta oldugunu gostermektedir.

Son olarak teftis deneyimi agisindan degerlendirildiginde, katilimecilarin yarisindan
fazlasinin iki veya daha fazla kez teftis edildigi goriilmektedir (n=311, %56,6). Bir
kez teftis edilenlerin orani daha smirhidir (n=125, %22,8). Hig teftis edilmemis
Ogretmenlerin orani ise beste bir diizeyindedir (n=113, %20,6). Bu veriler, biiyiik bir

kismin en az bir teftis deneyimi yasadigini ortaya koymaktadir.

Genel olarak degerlendirildiginde; 6rneklemde kadin, orta yas grubunda, lisans
mezunu, kidemli ve ilkokul diizeyinde gorev yapan 6gretmenlerin ¢ogunlukta oldugu
goriilmektedir. Teftis deneyimi bakimindan da katilimcilarin biiyiik kisminin denetim

stireglerine en az bir kez dahil oldugu anlagilmaktadir.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada veriler, nicel arastirma yaklagimi dogrultusunda anket teknigi
aracilifiyla toplanmistir. Anket, belirli bir konuda yapilandirilmis sorularin
katilimcilara yoneltilmesi yoluyla sistematik veri toplanmasini saglayan etkili bir
yontem olarak tanimlanmaktadir (Blyiikoztiirk, 2023). S6z konusu ydntem;
bireylerin diisiincelerini, bilgilerini, tutumlarmi ve davraniglarim 6lgmede siklikla
basvurulan bilimsel bir aragtir. Arastirmada kullanilan anket formu iki ana boliimden

olusmaktadir:

1. Kisisel Bilgi Formu

2. Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi (MRBO)
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3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Katilimcilara ait demografik ve mesleki bilgilerin toplanmasini amaglayan bu form,
aragtirmaci tarafindan hazirlanmistir. Kisisel bilgi formunda; cinsiyet, yas, egitim
durumu, gorev yapilan kademe, mesleki kidem ve teftis deneyimi gibi degiskenler
hakkinda bilgi toplayan toplam alt1 soru yer almaktadir. Bu bilgiler dogrultusunda
katilimcilarin mesleki profilleri belirlenmis ve sonraki asamalarda mentorliikk

rollerine iligkin algilar1 s6z konusu degiskenlere gore analiz edilmistir.

3.3.2. Mentorliik Rollerini Belirleme Olcegi (MRBO)

Arastirmada, Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorlilk rollerine iligskin
algilarim  belirlemek amaciyla Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi (MRBO)

kullanilmistir.

Galbraith ve Cohen (1997) tarafindan “Principles of Adult Mentoring Scale” adi ile
gelistirilen 6lcek, yetiskin egitimi baglaminda mentorliik rollerini 6lgmeye yonelik
olarak olusturulmustur. S6z konusu Olcek, Sezgin (2002) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanarak “Arastirma Gorevlilerinin Yetistirilmesinde Tez Danismani Ogretim
Uyelerinin Yetistiricilik Rolleri” baslikl1 yiiksek lisans tezinde dlgme araci olarak
kullanmilmistir.  Ayrica, Yildirim (2013) tarafindan ilkdgretim ve ortadgretim
kurumlarinda gorev yapan okul yoneticilerinin mentorliik rollerini 6lgmek amaci ile
de kullamlmgstir. Olgek son olarak Bayraktar (2020) tarafindan ¢ Maarif
Miifettislerinin Okul Yoneticilerine Yonelik Mentorliik Rollerinin Incelenmesi”’
doktora tezinde maarif miifettislerinin mentorlilk rollerini uygulama diizeylerini
belirlemek amaciyla kullanilmistir. Olgek, 37 maddeden olusmakta olup katilimcilar,
her bir maddeye iliskin diisincelerini besli Likert tipi (1 = Higbir Zaman, 2 =

Nadiren, 3 = Bazen, 4 = Cogu Zaman, 5 = Her Zaman) bir form ile vermektedirler.

Besli Likert tipi yap1 nedeni ile dlgekten elde edilebilecek ortalama puan 1 ile 5
arasinda degismektedir. Herhangi bir ters kodlu madde olmayan ol¢ekten alinan
toplam puanin artmasi, katilimcinin egitim miifettiglerinin mentorliik iglevlerine
iliskin daha olumlu bir algiya sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica arastirmada

elde edilen ortalama puanlar, Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi’nin puan
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araliklar1 temel alinarak yorumlanmistir. Buna gore, 1,00-1,80 araliginda yer alan
puanlar “cok diisiik™, 1,81-2,60 araligindaki puanlar “diisiik”, 2,61-3,40 araligindaki
puanlar “orta”, 3,41-4,20 araligindaki puanlar “yiiksek” ve 4,21-5,00 araligindaki
puanlar ise “cok yiiksek™ diizeyde mentdrliik algisini ifade etmektedir. Bu siniflama

dogrultusunda, katilimcilarin mentorliik algilar1 bes diizeyde kategorize edilmistir.

MRBO’niin orijinal formu alt1 alt boyuttan olusmaktadir. Bunlar; ilgiye dayali rol,
bilgiye dayali rol, kolaylastiricilik rolii, yiizlestiricilik rolii, model olma roli ve
yetisenin vizyonuna destek roliidiir. Ancak bu arastirmada gerceklestirilen
Acimlayici Faktor Analizi (AFA) sonucunda, katilimcilarin algilarina dayali olarak
Olcegin tek boyutlu bir yapi sergiledigi belirlenmistir. Bu yapi, toplam varyansin
%75,447’sini agiklamaktadir. Bu oran, 6l¢egin yapisal gecerliligi agisindan oldukga
yiiksek bir degerdir (Cokluk vd., 2023: 197). Olgegin giivenirligi ise Cronbach Alfa
katsayist ile degerlendirilmis ve katsayr 0,991 olarak hesaplanmistir. George ve
Mallery (2020: 244) tarafindan yapilan siniflandirmaya gore, bu deger “miikemmel”
diizeyde i¢ tutarlilik anlamina gelmektedir. Bu dogrultuda kullanilan 6lgme aracinin

hem gecerli hem de giivenilir oldugu sonucuna ulasilmistir.

3.3.3. Mentorliik Rollerini Belirleme Olcegi Acimlayic1 Faktor Analizi Verileri

Arastirmada, dgretmenlerin mentorliik rollerine iliskin algilarini tespit edebilmek i¢in
Bayraktar (2020) tarafindan Tirk¢eye uyarlama g¢alismasi yapilmis olan Mentorliik
Rollerini Belirleme Olgegi (MRBO) kullanilmistir. Ancak bu 6lgegin, arastirmanin
orneklemi tarafindan nasil algilandigini ve buna dayali yapi gecerligini ortaya

koyabilmek i¢in A¢imlayict Faktor Analizi (AFA) gerceklestirilmistir.

Bu kapsamda orneklem biiyiikliigiiniin faktdr analizine uygunlugu literatiirde sikca
vurgulanan bir Olglit olarak o©ne ¢ikmaktadir. Faktor analizlerinde Orneklem
bliytiikliigliniin 100°e kadar indirilebilmesinin miimkiin oldugu, ancak 500 ile 1000
arasindaki Orneklem sayisinin oldukg¢a yeterli ve giiglii olarak degerlendirildigi
belirtilmektedir (Cokluk vd., 2023: 206). Bu dogrultuda AFA siireci i¢in 6rneklem
bliytikliigliniin en az 500 kisiyi kapsamasi hedeflenmis ve analizler 549 6gretmenden

elde edilen verilerle yiiriitiilmuistiir.
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Analiz siirecine gecilmeden énce MRBO’den elde edilen toplam puanlara iligkin
normallik varsayimi test edilmistir (Cokluk vd., 2023: 207-208). Bu amagla ¢arpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) degerleri hesaplanmis olup sonuglar Tablo 3.2°de

sunulmustur.

Tablo 3. 2. MRBO Toplam Puanina Ait Normal Dagilim Bulgulari

Carpikhik Basikhk
n
istatistik S. Hata istatistik S. Hata
MRBO Toplam Puan 549 -0,488 0,104 -0,258 0,208

Tablo 3.2°de goriildiigii {izere, MRBO toplam puani icin hesaplanan garpiklik
katsayis1 -0,488 (+£0,104), basiklik katsayisi ise -0,258 (+£0,208) olarak bulunmustur.
Her iki katsaymnin da +£1,00 sinirlar igerisinde kalmasi, dagilimin normal oldugu
yoniinde bir gostergedir (Biiyiikoztiirk, 2023: 40). Bu bulgular dogrultusunda AFA

stirecine gecilmesi uygun bulunmustur.

Faktor analizinin temel amaci, ¢ok sayidaki degisken arasindaki iligkileri daha az
sayida anlamli yapisal boyuta indirgemektir. Bu dogrultuda, arastirmada
faktorlestirme teknigi olarak Temel Bilesenler Analizi (Principal Components
Analysis — PCA) kullanmilmigtir. PCA, 6zellikle 6lgekte yer alan maddelerin temsil
ettigi temel yapisal boyutlarin belirlenmesinde etkili ve sik kullanilan bir yontem
olarak literatiirde genis kabul gormektedir (Cokluk vd., 2023: 198). Bu yontem,
faktor analizi slirecinde veri setindeki toplam varyansi en yiiksek diizeyde agiklayan
bilesenlerin ortaya konmasini saglamaktadir. Ayrica elde edilen faktorlerin birbiriyle
iligkili olabilecegi Ongoriisiiyle dondiirme islemi kapsaminda egik dondiirme
(oblique rotation) tiirlerinden biri olan Dogrudan Oblimin (Direct Oblimin) yontemi
tercih edilmistir. Egik dondiirme teknikleri, faktorler arasinda belirli diizeyde
korelasyonun varli§i durumunda, bu iligkileri géz ardi etmeden daha gerceke¢i ve
kuramsal olarak anlamli bir faktor yapisi ortaya koyabilmektedir (Buyikoztirk,

2023: 136; Cokluk vd., 2023: 204). Mentorlik rollerinin birden fazla boyutla
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iligskilendirilebilecek bir yap1 arz etmesi nedeniyle, bu tercihin analiz siireci agisindan

uygun oldugu degerlendirilmistir.

Analize ge¢ilmeden Once veri setinin faktor analizine elverisli olup olmadigini
belirlemek amaciyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 6rneklem yeterliligi testi ile
Bartlett Kiiresellik Testi uygulanmistir. Bu baglamda KMO degerinin 0,50’nin
tizerinde olmasi, veri setinin faktdr analizine uygunlugunu ifade ederken; Bartlett
testinin anlamli ¢ikmasi ise de8iskenler arasinda yeterli diizeyde iliski bulundugunu
ve verinin ¢ok degiskenli normallige uygun oldugunu gostermektedir (Cokluk vd.,
2023: 207-208). Uygulanan analizde KMO katsayis1 0,988 olarak hesaplanmis ve
Bartlett Kiiresellik Testi istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (}*(666) =
28466,316; p = 000). Bu bulgular, gerceklestirilecek faktér analizinin gecerli

sonugclar liretmesi i¢in gerekli 6n kosullarin karsilandigini ortaya koymustur.

Analizin devaminda maddelerin ortak varyans degerleri (communalities), 6zdegerleri
(eigenvalues), agiklanan toplam varyans orami ve faktor yiikleri detayli bigimde
incelenmistir. Maddelere ait ortak varyans degerlerinin 0,30’un iizerinde olmasi, her
bir maddenin 6l¢iilmek istenen yapiya katki sagladigini gostermektedir (Yaslioglu,
2017: 78). Elde edilen bulgular, tiim maddelerin bu kosulu sagladigini ve boylece

analiz kapsaminda degerlendirmeye uygun oldugunu ortaya koymustur.

Ayrica analiz sonucunda 0zdegeri 1’in lizerinde olan yalnizca tek bir faktor elde
edilmistir. Bu faktoriin 6zdegeri 27,916 olarak belirlenmis ve toplam varyansin
%75,447’s1in1 acikladigr goriilmistiir. Tek faktorlii bir yapidan elde edilen bu yiiksek
varyans orani, Olgekte yer alan maddelerin mentorliik kavramini tek bir boyut
etrafinda degerlendirdigini gostermektedir. Literatiirde %40’1n {izerinde acgiklanan
varyans yeterli goriilirken (Cokluk vd., 2023: 197), bu diizeyin %75’in {izerine
¢ikmasi, Olgekteki maddelerin giiclii bicimde biitiinlesik bir yapiy1 temsil ettigini

isaret etmektedir.

Faktor yiikleri incelendiginde ise, tiim maddelerin yiiksek diizeyde (0,778 ile 0,920
arasinda) faktor yiiklerine sahip oldugu belirlenmistir. Bu yiik degerleri de dlcegin
Ol¢mekte oldugu yapiya iliskin yiiksek temsil giicline sahip oldugunu gdstermektedir.

Literatiirde 0,55’in iizerindeki yiikler giiclii olarak kabul edilirken, elde edilen
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degerlerin ¢cogunun 0,80’in {izerinde olmasi, dlgegin i¢ tutarliligl ve yapr gegerliligi
acisindan oldukca olumlu bir gostergedir (Cokluk vd., 2023; Biiytlikoztiirk, 2023).
Ayrica faktorler arasinda capraz yiikleme (cross-loading) sorunu goézlenmemis;
maddelerin tek bir fakt6re net bir bigimde yiiklendigi anlasilmistir. Tablo 3.3’te elde

edilen bulgular birlikte gosterilmistir.

Tablo 3. 3. Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi AFA Bulgular

Maddeler Ortak Varyans Faktor Yukleri
m18 0,846 0,920
m19 0,838 0,915
m31 0,824 0,908
m13 0,822 0,907
m27 0,823 0,907
m32 0,815 0,903

m9 0,812 0,901
mi7 0,809 0,900
mil 0,809 0,899
m35 0,808 0,899
m10 0,802 0,896
m26 0,804 0,896
m28 0,798 0,893
m34 0,794 0,891
m20 0,793 0,890
m21 0,786 0,886
m30 0,780 0,883

m7 0,774 0,880
m29 0,766 0,875
m15 0,762 0,873
m23 0,763 0,873
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m22
m3
m25
m6
m33
m37
m12
m2
m>5
m36
m8
ml14
m4
m24
m16

ml

0,742
0,740
0,732
0,713
0,714
0,713
0,711
0,710
0,701
0,696
0,690
0,684
0,653
0,648
0,638
0,606

0,861
0,860
0,856
0,845
0,845
0,844
0,843
0,842
0,837
0,834
0,831
0,827
0,808
0,805
0,799
0,778

Faktoriin Ozdegeri
Faktoriin Acikladig1 Varyans %)

Aciklanan Toplam Varyans (%)

* KMO=0,988; Bartlett Kiiresellik Testi X*(666)=28466,316; p=0,000.

Ote yandan elde edilen tek faktorlii yapinin gecerliligini desteklemek amaciyla
0zdegerler (eigenvalues) ve aciklanan varyans oranlarinin yam sira, faktor sayisinin
belirlenmesinde yaygin olarak bagvurulan grafiksel yontemlerden biri olan yamag-
birikinti grafigi (scree plot) de analiz siirecine dahil edilmistir. Bu grafik,
0zdegerlerin sirali sekilde gosterilmesi yoluyla, hangi noktada faktorlerin agiklayici

giiciiniin belirgin bi¢imde azaldigim1 ortaya koymay1 amacglamaktadir (Cokluk vd.,

2023: 231).
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Faktorler

Sekil 2: Yamag-Birikinti Grafigi (Scree Plot)

Sekil 2°de sunulan yamag-birikinti grafigi incelendiginde, birinci bilesenin ardindan
0zdegerlerde keskin bir diisiis oldugu, devam eden bilesenlerde ise ¢izginin
neredeyse yatay bir egilim izledigi goriilmektedir. Bu gozlem, yalnizca ilk faktoriin
anlamli miktarda varyans agikladigini, sonraki bilesenlerin ise Olgiilmek istenen
yapiya siirh katki sundugunu gostermektedir. Dolayisiyla bu grafiksel bulgu, elde
edilen tek faktorlii yapinin istatistiksel olarak da desteklendigini ve analizde yalnizca

bir faktoriin dikkate alinmasinin uygun oldugunu gdstermektedir.

Sonug olarak bu ¢alismada yiiriitiilen Agimlayici Faktor Analizi, Mentorliik Rollerini
Belirleme Olgegi’nin tek boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ve bu yapinin yiiksek
diizeyde gegerlilik gosterdigini ortaya koymustur. Olgek maddelerinin giiglii faktor
yiikleri, yiiksek aciklanan varyans orani ve yamag-birikinti grafiginden elde edilen
bulgular bir araya geldiginde, 6l¢iim aracinin 6gretmenlerin egitim miifettislerinin
mentorliik rollerine iliskin algilarin1 gecerli bicimde degerlendirme potansiyeline

sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.

3.3.4. Mentorliik Rollerini Belirleme Olcegi Giivenirlik Verileri

Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi’nin yapr gecerliligine iliskin bulgularin

ardindan, 6l¢gme aracinin i¢ tutarlilik diizeyini belirlemek amaciyla giivenirlik analizi

57



gerceklestirilmistir.  Bu  kapsamda  6lgegin  genel giivenirlik  katsayisini
degerlendirmek i¢in Cronbach Alfa (a) katsayisi hesaplanmistir. Elde edilen sonuglar

Tablo 3.4’te 6zetlenmektedir.

Tablo 3. 4. Mentorliik Rollerini Belirleme Olcegi Cronbach Alfa Bulgulari

n Madde Sayis1 Cronbach Alfa

Olgek Geneli 549 37 0,991

Tablo 3.4’te goruldigi {izere, dlgegin tamamina iliskin Cronbach Alfa katsayisi
0,991 olarak bulunmustur. Bu deger, olgekte yer alan maddelerin yiiksek derecede
tutarli bir bigimde ayn1 yapiy1 dlgtiigiinii gostermektedir. George ve Mallery (2020:
244), Cronbach Alfa katsayisinin 0,90 ve iizerinde olmasinin, 6lgme aracinin
“miikemmel” diizeyde i¢ tutarliliga sahip oldugunu gdosterdigini belirtmektedir. Bu
baglamda, MRBO’niin genel giivenirlik katsayisinin oldukga yiiksek diizeyde olmasi,
Olcegin bu caligma Ornekleminde son derece giivenilir bir ol¢iim araci oldugunu

ortaya koymaktadir.

Bu bulgu 6l¢egin yalnizca gecerli degil, ayn1 zamanda yiiksek derecede giivenilir bir
yapiya sahip oldugunu ve Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine

yonelik algilarinin 6l¢iilmesinde tutarli sonuclar verebilecegini desteklemektedir.

3.4. Verilerin Analizi

Arastirma kapsaminda toplanan veriler, nicel analiz teknikleri dogrultusunda
degerlendirilmistir. Istatistiksel analizler i¢in IBM SPSS Statistics 27.0 paket
programi kullanilmis ve tiim sonuclar %95 giiven diizeyinde, p<0,05 anlamlilik

kriteri esas alinarak yorumlanmuigtir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerine ve egitim miifettislerinin mentorliik rollerine
yonelik algilara iliskin bulgular; frekans, ylizde, aritmetik ortalama ve standart
sapma gibi betimsel istatistiklerle 6zetlenmistir. MRBO toplam puaninin demografik
faktorlere gore farklilagip farklilasmadigini belirlemek amaciyla, iki grup arasindaki
karsilastirmalarda bagimsiz 6rneklemler igin t-testi, {i¢ grup igeren degiskenlerde ise

tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmistir. Ayrica ANOVA sonucunda
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anlaml fark tespit edilmesi durumunda, hangi gruplar arasinda bu farkin olustugunu
belirlemek icin ¢oklu karsilastirma (post-hoc) analizleri gergeklestirilmistir.
Varyanslarin homojen oldugu durumlarda Tukey HSD, varyanslarin esit olmadigi
durumlarda ise Games-Howell testi kullanilmistir. Bu yaklasim, ¢oklu
karsilastirmalarin analizinde yaygin olarak kabul goren standart bir yontem olarak

onerilmektedir (Field, 2009: 388).

Ayrica gruplar arasi farklarin etkisini degerlendirmek amaciyla Eta kare (n?) etki
blyiikliigli indeksi hesaplanmistir. Eta kare degerinin 0,01 olmasi kiigiik, 0,06 olmasi

orta ve 0,14 olmasi biiyiik diizeyde etki olarak kabul edilmektedir (Field, 2009: 390).

Bununla birlikte verilerin normal dagilim gostermesi, parametrik analizlerin
yapilabilmesi agisindan bir 6n kosuldur. Bu baglamda, MRBO toplam puanina iliskin
carpiklik ve basiklik (skewness-kurtosis) degerleri incelenmis olup bu degerlerin
+1,00 araliginda oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, verilerin normal dagilim
varsayimmini karsiladigini gostermektedir (Biiylikoztiirk, 2023: 40). Normal dagilima
iliskin analiz sonuglar1 (Tablo 3.2), arastirmanin verilerin toplanmasi bélimiinde

ayrintil bicimde sunulmustur.

Egitim miifettislerinin mentorliik rollerini uygulama diizeyleri, dl¢ekten elde edilen
ortalama puanlar dogrultusunda belirlenmistir. Egitim miifettislerinin mentorliik
rollerini hangi diizeyde uyguladiklarini gosterebilmek icin, olgekten elde edilen
ortalama puanlarin yer aldig1 puan araliklar1 ile bu araliklarin 6lgekteki karsiliklar:
dikkate alinmistir. Bu cergevede egitim miifettislerinin mentorliik rol diizeyini
6lgmek amaciyla kullanilan degerlendirme araliklar1 Tablo 3.5°te gosterilmistir

(Bayraktar, 2020).

Tablo 3. 5. Mentérliik Rollerini Belirleme Olgegi Aralik Katsay1 Gruplandirmasi

Secenekler Puan Araliklar Agirhk Puam Mentorliik Diizeyi
Higbir Zaman 1,00 - 1,80 1 Cok Diistik
Nadiren 1,81-2,60 2 Diisiik
Bazen 2,61-3,40 3 Orta
Cogu Zaman 3,41 - 4,20 4 Yiksek
Her Zaman 4,21 -5,00 5 Cok Yuksek
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4. BULGULAR

Bu béliimde veri toplama araglarindan elde dilen veriler ile bu verilerin istatistiksel

yontemlerle analiz edilmesi neticesinde ortaya ¢ikan bulgulara yer verilmektedir.

4.1. Katihlmeilarin Mentorliik Rollerine Yo6nelik Algilaria iliskin Bulgular

Ogretmenlerin, egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin algi1 diizeylerini
genel hatlartyla ortaya koymak amaciyla, MRBO’den elde edilen ortalama puanlara
iligkin tanimlayicu istatistikler analiz edilmistir. Bu analizde katilimcilarin ortalama
puanlari, standart sapma degerleri ile birlikte minimum ve maksimum puanlar

incelenmis ve elde edilen bulgular Tablo 4.1’de gosterilmistir.

Tablo 4. 1. Mentorliik Rollerine Iliskin Olumlu Alg1 Diizeyi

n X S Min. — Maks.

MRBO Toplam Puan 549 3,49 0,99 1-5

Tablo 4.1 incelendiginde goriilebilecegi gibi, katilimcilarm MRBO’den aldiklar:
puanlar 1 ile 5 arasinda degismektedir. Bu degerler, 6lgekten elde edilebilecek
minimum (1) ve maksimum (5) puan araligini tam olarak kapsamaktadir. Bu durum,
orneklem igerisinde mentorliik rollerine iligkin algilar1 oldukg¢a diisiik ya da olduk¢a
yiiksek olan bireylerin de bulundugunu gostermektedir. Ancak ortalama puanin
3,49 + 0,99 olmasi, katilimeilarin algilarinin genel olarak ortanin {izerinde oldugunu
gostermektedir. Ciinkii dlgekten aliabilecek maksimum puana gore yapilan oransal
degerlendirme, 6gretmenlerin mentorliik rollerine yonelik olumlu alg1 diizeylerinin
yaklagik 9%62,2 seviyesinde oldugu goriilmektedir. Bu oran genel olarak,
Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine olumlu bir yaklasim
sergiledigini, ancak bu tutumun Orneklem genelinde c¢esitlilik gosterdigini

diistindiirmektedir.
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Bu durumu daha ayrintili bicimde degerlendirebilmek amaciyla, MRBO toplam
puanlart alinabilecek puan araligi temel alinarak degerlendirilmistir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda katilimcilarin bu kategorilere goére dagilimi Tablo 4.2°de

verilmistir.

Tablo 4. 2. Katilimcilarin Algiladiklart Mentorliik Diizeylerine Gére Dagilimi

Algilan Mentorliik Diizeyi n %
Cok Diisiik 36 6,6
Diisiik 57 10,4
Orta 149 27,2
Y tiksek 179 32,7
Cok Yiksek 126 23,0

Tablo 4.2 incelendiginde, katilimcilarin algiladiklar1 mentorliik diizeylerine iliskin
dagilimin agirlikli olarak “yiiksek” ve “orta” diizeylerde yogunlastigi goriilmektedir.
Katilimeilarin %32,7°si (n=179) mentorliikk diizeyini  “yiiksek”  olarak
degerlendirirken, %27,2’s1 (n=149) ise “orta” diizeyde algilamistir. Bununla birlikte,
“cok ytiksek™ diizeyde mentorliik algisina sahip katilimcilarin oran1 da dikkate deger
bir sekilde %23 (n=126) olarak belirlenmistir. Ote yandan, mentorliik diizeyini
“duisiik” ve “cok diisiik” olarak algilayanlarin orani sirasiyla %10,4 (n=57) ve %6,6
(n=36) ile smirlh kalmistir. Bu bulgular, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun

mentorliik uygulamalarini olumlu diizeyde algiladigini gostermektedir.

Ote yandan 6lcegin her bir maddesinin ortalama puanlar1 incelenerek katilimcilarin

mentorliik rollerine iliskin algilar1 Tablo 4.3’te degerlendirilmistir.

Tablo 4. 3. Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi Madde Ortalamalar:

Madde X S

Calismalarimda benden ne bekledigini agik ve net olarak ifade eder. 3,70 1,02

Elestirilerini kisisellestirmeden mesleki bir ¢ergeve iginde tutmaya 6zen

oy 3,66 1,07
gosterir.
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Bilgi ve deneyimini benimle paylasir.

Miskilerimizde acik, net ve giivene dayali bir iletisim ortami
olusturulmasina 6zen gosterir.

Calismalarimdaki bagarilarimi ve cabami takdir eder.

Akademik ve mesleki kararlarimin dayandigi bilginin yetersiz ya da
yanlis olmasi durumunda beni uyarir.

Mesleki risk ve tehlikelere karsi 6nceden uyarir.

Problemleri ¢6zme konusunda yeterince ¢aba gostermedigimde, olasi
olumsuz sonuglar1 gérmemi saglar.

Mesleki ve kisisel iligkilerinde model alinabilecek davranislar sergiler.

Mesleki anlamda tecriilbemin artmasini gerekli goriir, kisisel vizyonumu

destekleyici ifadelerde bulunur.

Calismalarimda ve benden beklentilerinde mesleki sorumluluklarimin
disinda bireysel ve toplumsal yagamdaki sorumluluklarimin da
oldugunu dikkate alir.

Mesleki ve biirokratik islem ve iligskilerde bana rehberlik eder.
Bagimsiz ve yetkin bir birey olarak calisabilmemi destekler.
Goriismelerimiz sirasinda empatik davranir.

Mesleki hedeflerimi gergeklestirebilmem i¢in yaptigim planlari, sahip
oldugum kaynaklari, izleyecegim stratejileri agiklamamu ister.

Alanimla ilgili hizmet i¢i egitim seminerleri, kurslar, panel,
sempozyum vb. etkinliklere katilmamin, ileride basaril1 bir yonetici
olabilmem i¢in dnemli oldugunu vurgular.

Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda, deneyimlerinden bana
ornekler verir.

Mesleki gelisimlerim hakkinda detayl bilgi ister.
Verimli ve etkin caligsma stratejileri olusturmama yardimet olur.

Okul, kurallar 6grencilerden beklenenler hakkindaki elestirilerimi
savunmaya gecmeden dinler.

Mesleki problemlerle karsilastigimda yardim etmeye istekli olur.

Kararlarimin ya da problemlerden kagmamin, mesleki gelisimimi
engelledigi durumlarda yapici elestirilerde bulunur.

Bana gereken zamani ayirir ve calisma zamanimin kesintiye
ugramamasina dzen gosterir.
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Mesleki konularda ihtiyacim olan bilgileri edinebilmem igin farkli kisi

ve kaynaklara yonlendirir. 345 116
Planlarimi ve fikirlerimi daha belirgin hale getirmeme yardimci olur. 3,45 1,16
Alanimda yeni konu/derslere yonlendirmek i¢in tesvik eder. 3,45 1,15
Benim adima karar vermekten ¢ok beni yonlendirici olmaya 6zen

. 3,45 1,15
gosterir.
Mesleki karar ve tercihlerimi ayrintili olarak agiklamamu ister. 3,44 1,16
Bireysel ve mesleki amaglarimi ve kararlarimi olusturmama yardim
344 1,17
etmek 6nemli rollerinden biridir.
Alternatif bakis agilar1 gelistirmeme yardimci olur. 3,43 1,17
Bir problemle bas etmede karsilastigim basarisizlig1 ortaya
koydugumda, diistiinme bigimimdeki tutarsizliklari gostermeye 3,42 1,13

calisir.

Sikici, ¢ok agir ya da ilgisiz gibi goriinen islerin degerli bir 6grenme
deneyimi olduguna iliskin kendi yasantisindan ve bagka kigilerden 3,42 1,12
ornekler verir.

Calismalarimla ilgili daha 6nceki kararlarimi izler gelismeleri

belirlemek amaci ile daha 6nceki kararlar hakkinda sorular sorar. 341 115
Yaptigim calismalar1 diizenli olarak izler. 3,36 1,22
Gelecekteki hedeflerime ulasabilmem i¢in gerekli yeni yeterlilikler

o 3,36 1,19
kazanabilecegim firsatlar sunar.
Mesleki ve toplumsal deneyimlerime iliskin olumlu ve olumsuz
- .. . 3,34 1,14
diistincelerimi paylagsmami tesvik eder.
Ekonomik destek alabilecegim, kendi kisisel gelisimimi olumlu yonde 326 126

etkileyecek proje ve ¢alismalara katilmami saglar.

Elde edilen bulgulara gore, dgretmenlerin egitim miifettislerine iligkin mentorliikk
rolleri baglamindaki en yiiksek diizeyde algiladiklar islevler arasinda, iletisimde
aciklik, yapicr geri bildirim, deneyim paylasimi ve giliven temelli iligki kurma 6ne
ctkmaktadir. Ornegin, “Calismalarimda benden ne bekledigini acik ve net olarak
ifade eder” maddesi (x=3,70), miifettislerin yo6nlendirici rolleri kapsaminda
ogretmenlere yonelik beklentilerini agik bicimde ifade ettiklerini gostermektedir. Bu
durum mentor-yetisen iligkisinin netlik ve karsilikli anlasilabilirlik temelinde

yapilandigini géstermektedir.
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Benzer sekilde, “Elestirilerini kisisellestirmeden mesleki bir ¢erceve i¢inde tutmaya
Ozen gosterir” (x=3,66) ve “Bilgi ve deneyimini benimle paylasir” (x=3,64)
maddeleri, egitim miifettislerinin O6gretmenlerle olan etkilesimlerinde mesleki
olgunluk, yapict tutum ve bilgi aktarimi konularinda islevsel bir mentorliik
sergilediklerini ortaya koymaktadir. Bu da mentorliik iliskisinde giiven, agiklik ve

gelisim odaklilik ilkelerinin benimsendigine isaret etmektedir.

Ote yandan listenin sonlarinda yer alan maddeler incelendiginde, egitim
miifettislerinin mentorliik rollerinde daha diislik algilanan islevlerin ise daha ¢ok
Ogretmenlerin bireysel gelisimlerini desteklemeye yonelik somut firsatlar sunma ve
siireci uzun vadeli izleme ile ilgili oldugu goriilmektedir. Ornegin, “Ekonomik destek
alabilecegim, kendi kisisel gelisimimi olumlu yonde etkileyecek proje ve calismalara
katilmami saglar” (x=3,26) maddesi, Ogretmenlerin miifettislerden bireysel
gelisimlerini destekleyecek kaynaklara yonlendirme veya dogrudan destek saglama
noktasinda yeterli katki goérmediklerini ortaya koymaktadir. Bu durum, mentorliik
sirecinin daha ¢ok sdylem diizeyinde kaldigin1 ve uygulamada sistematik bir destek

yapisinin eksik oldugunu diisiindiirmektedir.

Benzer sekilde, “Yaptigim ¢alismalari diizenli olarak izler” (x=3,36) ve “Gelecekteki
hedeflerime ulasabilmem i¢in gerekli yeni yeterlilikler kazanabilecegim firsatlar
sunar” (x=3,36) maddeleri de mentorlugun siirdiiriilebilirlik, izleme ve gelisim
firsatlar1 sunma gibi boyutlarinda gelisime agik alanlar oldugunu goéstermektedir. Bu
sonuglar, dgretmenlerin mentorliikkten sadece yonlendirici degil ayn1 zamanda takip
eden, bireysel gelisimi destekleyen ve somut firsatlar sunan bir rol beklediklerini
gostermektedir. Diger taraftan mevcut durumda bu beklentilerin yeterince

karsilanmadig1 goriilmektedir.

4.2. Mentorliik Rollerine iliskin Algillarin  Cesitli Degiskenlere Gore

Karsilastirilmasi

Bu bélimde ogretmenlerin, egitim miifettislerinin mentorliikk rollerine iliskin
algilarinin; cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisilan kademe, mesleki deneyim ve teftis
deneyimine gore anlamli farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir. Bunun icin
normal dagilim mevcut oldugundan dolay1 parametrik testler kullanilmis olup ikili
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karsilastirmalar i¢in bagimsiz gruplar t-testi, li¢ ve daha fazla grup igeren degiskenler

icin tek yonlii varyans analizi (ANOVA) tercih edilmistir.

4.2.1. Cinsiyet

Ik olarak Ogretmenlerin, egitim miifettislerinin gretmenlere yonelik mentorliik
rollerine iliskin algilar1 cinsiyet degiskenine gore karsilastirilmistir. Bunun igin

yapilan bagimsiz gruplar t-Testi bulgular1 Tablo 4.4’te sunulmustur.

Tablo 4. 4. Mentorliik Rollerine Iliskin Algilarin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

Puan Cinsiyet n x S Fark S.H. t Sd p

Kadin 373 353 1,02
Mentorlik 0,15 0,09 1,640 547 0,102
Erkek 176 3,39 0,93

Tablo 4.4’teki bulgulara bakildiginda, kadin &gretmenlerin mentorliik algilarina
iligkin puan ortalamasi (x=3,53), erkek ogretmenlere (x=3,39) kiyasla daha yiiksek
(olumlu) olmakla birlikte, bu fark anlamli bulunmamistir (t=1,640; p>0,05). Bu
bulguya gore, 6gretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iligskin algilar
cinsiyet degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gostermemektedir. Bu bulgu,
miifettislerin mentorliik davraniglarinin hem kadin hem erkek 6gretmenler tarafindan

benzer sekilde algilandigini ortaya koymaktadir.

4.2.2. Yas Grubu

Egitim miifettiglerinin O6gretmenlere yonelik mentorliikk rollerine iliskin algilari,
Ogretmenlerin yas grubu degiskenine gore karsilastirilmasi yapilmistir. Bunun igin
Tek Yonlu Varyans Analizi (ANOVA) yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo 4.5°de

sunulmustur.
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Tablo 4.5. Mentorliik Rollerine iliskin Algilarin Yas Grubuna Gére Karsilastirilmasi

Varyans

Puan Yas n X Kayna@

Top. Sd K.Ort. F p Fark n2

20-35% 133 3,92 0,80 GA 40,472 2 20,236 22,212 <0,001 a>b,c 0,08

Men-

.. 36-50° 301 3,43 0,99 Gi 497,424 546 0,911 b>c
torlik

51+¢ 115 3,13 1,02 Top 537,896 548

Tablo 4.5’te goriildiigii iizere, Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik
rollerine iliskin algilar1 yas gruplarina gore anlamli farklilhik gostermektedir
(F=22,212; p<0,001). Yapilan Games-Howell ¢oklu karsilagtirma testine goére, 20-35
yas grubundaki Ogretmenlerin mentorliikk algi puan ortalamalari, hem 36-50 yas
grubundakilere, hem de 51 ve lizeri yas grubundakilere kiyasla anlamli diizeyde daha
yiiksektir. Ayrica 36-50 yas grubundaki Ogretmenlerin puanlari da 51 yas ve
tizerindekilere gore anlamli diizeyde yiiksektir. Bu sonuglar dogrultusunda, yas
ilerledik¢e olumlu mentorliik algisinda diisiis oldugu goriilmektedir. Hesaplanan eta
kare (n*=0,08) degeri, yasin mentorliik algis1 iizerinde orta diizeyde bir etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla gen¢ Ogretmenlerin egitim miifettislerinin

mentorliik rollerini daha belirgin ve destekleyici olarak algiladigi ortaya ¢ikmaktadir.
4.2.3. Egitim Diizeyi
Egitim miifettislerinin 6gretmenlere yonelik mentorliik rollerine iliskin algilarin,

Ogretmenlerin egitim diizeyine goére karsilastirilmasi i¢in bagimsiz gruplar t-Testi

yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo 4.6’da sunulmustur.

Tablo 4. 6. Mentorliik Rollerine Iliskin Algilarin Egitim Diizeyine Gére
Karsilagtirilmasi

Egitim _

Puan Diizeyi x S Fark S.H. t Sd p
Lisans 428 3,52 1,01

Mentorlik . 0,14 0,10 1,352 547 0,177
Y. lisans / 191 338 0,90
Doktora
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Tablo 4.6°da goriilen bulgulara gore, lisans mezunu &gretmenlerin mentorliik
rollerine iligkin alg1 puani ortalamasi (x=3,52) yiiksek lisans ya da doktora mezunu
ogretmenlerin ortalamasindan (x=3,38) daha yiksek olmakla birlikte, bu fark
istatistiksel acidan anlamli degildir (¢=1,352; p>0,05). Bu durum Ogretmenlerin
egitim diizeyleri arttik¢a egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iligkin algilarinda
azalma oldugunu gostermektedir. Ancak bu durumun istatistiksel olarak anlamli
diizeyde olmadig1 da goriilmektedir. Mentorliik algisi, egitim diizeyinden bagimsiz

olarak sekillenmektedir.

4.2.4. Cahsilan Kademe

Ogretmenlerin, egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin algilarinin ¢aligilan
kademeye gore karsilastirilmasi icin ANOVA yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo

4.7’de sunulmustur.

Tablo 4.7. Mentorliik Rollerine iliskin Algilarin Calisilan Kademeye Gore
Karsilagtirilmasi

Puan Kademe n x S Varyarls K. Top. Sd  K.Ort. F p
Kaynag
Ilkokul 247 351 1,01 GA 0,183 2 0,091 0,093 0,911
Men- .
... Ortaokul 78 3,47 1,06 GI 537,713 546 0,985
torluk

Ortadgretim 224 347 095 Top 537,896 548

Tablo 4.7°de yer alan bulgulara gore; Ogretmenlerin, egitim miifettislerinin
mentorliik rollerine iliskin algilari, gorev yaptiklar1 okul kademesine gore anlamli bir
farklilik gdstermemektedir (F=0,093; p=0,911). Ilkokul, ortaokul ve ortadgretim
diizeyinde gorev yapan Ogretmenlerin mentorliikk algi puan ortalamalar1 birbirine
oldukca yakin olup, aralarindaki fark istatistiksel agidan anlamli degildir. Bu bulgu,
egitim miifettislerinin mentorliik rollerinin tiim egitim kademelerinde benzer sekilde
algilandigin1 ortaya koymaktadir. Diger bir ifadeyle, 6gretmenler hangi kademede
gorev yaparlarsa yapsinlar, egitim miifettiglerinin rehberlik ve yonlendirme rollerine

iliskin degerlendirmelerinde kayda deger bir farklilagma bulunmamaktadir.
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4.2.5. Mesleki Deneyim

Ogretmenlerin, egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin algilarmin mesleki
deneyime gore karsilastirilmasi icin ANOVA yapilmis ve elde edilen bulgular Tablo

4.8’de sunulmustur.

Tablo 4. 8. Mentorliik Rollerine Iliskin Algilarin Mesleki Deneyime Gore
Karsilagtirilmasi

— Varyans
x S

Puan Yl n Kayna@

K.Top. Sd K.Ort. F p Fark n2

1-10* 135 4,01 0,85 GA 57,536 2 28,768  32,699<0,001 a>b,c 0,11

Men-

. 11-20°196 346 0,92 Gi 480,360 546 0,880 b>c
torlik

21+¢ 218 319 1,01 Top 537,896 548

Tablodan elde edilen bulgular, 6gretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik
rollerine iligkin algilarinin mesleki deneyim siiresine gore anlamli diizeyde
farklilastigi1 ~ gostermektedir  (F=32,699; p<0,001). Games-Howell c¢oklu
karsilastirma testi sonuglarma gore, 1-10 yi1l deneyime sahip Ogretmenlerin
mentorliik algi puan ortalamalari, hem 11-20 y1l deneyime sahip dgretmenlere, hem
de 21 yil ve ilizeri deneyime sahip Ogretmenlere kiyasla anlamli diizeyde daha
yiiksektir. Ayrica 11-20 yil deneyime sahip 6gretmenlerin puanlar1 da 21 yil ve tlizeri
deneyime sahip 6gretmenlerden anlamli sekilde daha yiiksektir. Bu bulgu, mesleki
deneyim arttikca 6gretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine yonelik
algilarinin azaldigini ortaya koymaktadir. Etki biiyiikliigii incelendiginde, elde edilen
eta kare degeri (1>=0,11), bu farkin orta diizeyde anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermektedir.

4.2.6. Teftis Deneyimi

Ogretmenlerin, egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin algilarinin teftis
deyimlerine gore karsilastirilmasi igin ANOVA yapilmis ve elde edilen bulgular

Tablo 4.9’da sunulmustur.
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Tablo 4. 9. Mentorlik Rollerine Iliskin Algilarin Teftis Deneyimine Gore
Karsilastirilmasi

— s Varyans

Puan Teftis n x Kaynag K.Top. Sd K.Ort F p Fark n2

Hic2 113 384 085 GA 25,642 2 12,821 13,666 <0,001 a>b,c 0,05

Men- Bir
torlik def

2+¢ 311 331 1,01 Top 537,896 548

2 125 361 097 Gi 512,254 546 0,938

Tablo 4.9’da sunulan verilere gore, 6gretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik
rollerine iliskin algilari, 6gretmenlerin gecirdikleri teftis sayisina gore anlamhi
farklilik  gostermektedir (F=13,666; p<0,001). Yapilan Tukey HSD c¢oklu
karsilastirma analizine gore, hi¢ teftis geg¢irmemis Ogretmenler, hem bir defa teftis
gecirmis 6gretmenlere, hem de iki ve lizeri kez teftis gecirmis 6gretmenlere kiyasla,
egitim miifettislerinin mentorliik rollerine yonelik daha yiiksek algilara sahiptir. Bu
bulgu, teftis deneyiminin artmasinin, egitim miifettislerinin mentorliik rollerine
yonelik olumlu algilar azaltabilecegini gostermektedir. Ancak elde edilen eta kare

degeri (1?=0,05), bu farkin kiiclik diizeyde oldugunu ortaya koymaktadir.
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5.SONUC, TARTISMA VE ONERILER

5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Arastirmanin genel bulgularia gore, 6gretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik
rollerine iliskin algilar1 ortalamanin {izerinde bir diizeyde seyretmektedir.
Katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun mentorliik algilar1 orta ve Uzeri dizeylerde
yogunlagmakta oldugu goriilmektedir. Bu durum, 6gretmenlerin egitim miifettislerini
yalnizca denetleyici bir otorite olarak gormediklerini ortaya koymaktadir.
Ogretmenler, ayn1 zamanda egitim miifettislerini mesleki rehberlik saglayan, yapici
geri bildirimlerde bulunan ve mesleki gelisim siireclerine katkida bulunan birer
destekleyici aktor olarak da algilamaya baslamistir. Mentorliikk islevlerinin
Ogretmenler tarafindan kabul gormesi, egitim sisteminin doniisiim siirecinde
yumusak gii¢ rolii iistlenebilecek bir miifettis profilinin olusmakta olduguna isaret
etmektedir. Ozcan ve Caglar (2013) tarafindan yapilan arastirmada da benzer
sonuclar ortaya konmustur. Buna gore mentorliik algis1 yliksek egitim miifettisleri
tarafindan mentorluk sisteminin uygulanmasinin kurumda motivasyon ve
verimlilikleri arttirdigin1 ve bu siirecin ayni zamanda kurumsal 6grenme ile bilgi
paylasimma anlaml katkilar sagladigini  ortaya koymaktadir. Bu durum
Ogretmenlerin egitim miifettislerini yalnizca denetleyici degil, ayn1 zamanda mesleki
rehberlik saglayan destekleyici aktorler olarak algilamaya baslamasi, mentorliik
algis1 yiiksek egitim miifettigleri aracilifiyla yiirtitiilecek bir mentorliik sisteminin
kurumsal motivasyon, verimlilik, bilgi paylasimi ve 6grenme siire¢lerine anlaml
katkilar sunabilecegini gostermektedir. Benzer sekilde Bayraktar (2020) tarafindan
yapilan arastirmanin sonuglarina gore ise miifettislerin egitim kurumlarinda
yuriittiikkleri denetim, rehberlik ve 15 basinda yetistirme siireclerinde mevcut
mentorliik rollerine ek olarak daha fazla mentorliik odakli rol ve davranis
sergilemelerinin  beklendigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla aragtirmanin
bulgularinda ortaya konan egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iligkin olumlu
ya da en azindan makul diizeyde algmin oldugu literatiirdeki benzer g¢alismalar

tarafindan da desteklenmektedir.
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Olgek maddelerinin ortalamalar1 incelendiginde, dgretmenlerin en yiiksek diizeyde
algiladiklart mentorliik rollerinin; aciklikla iletisim kurma, yapici geri bildirim
saglama, mesleki deneyimlerini paylagsma ve giiven temelli iligkiler inga etme oldugu
goriilmiistiir. Bu bulgular, egitim miifettislerinin 6gretmenlerle kurdugu iliskilerde
mesleki olgunluk, etik duyarlilik ve destekleyici tutum sergilediklerini
gostermektedir. Bu tiir iligkilerin 6gretmenlerin mesleki motivasyonlart ve dgrenen
topluluklara katilimlar1 agisindan olumlu etkiler yaratmasi beklenebilir. Ayrica bu tiir
mentorlilk uygulamalarinin 6gretmenlerin 6z yeterlik inanglarini artirarak smif igi
uygulamalarda yenilik¢i yaklagimlara daha acik olmalarin1 tesvik ettigi
diistiniilmektedir. Benzer sekilde Savas ve Dds (2013) tarafindan Tiirkiye’de egitim
miifettiglerinin gorevlerine ve mentorliik rollerine iliskin yaptiklar1 ¢alismada,
Ogretmenlerin ¢cogunlugunun egitim miifettislerini okul gelisimine daha fazla katki
saglayan bir mentor ve rehber olarak gérmek istedikleri belirlenmistir. Ogretmenler
egitim miifettislerinden mentorlilk rolleri kapsaminda daha fazla mesleki destek
saglamalarini, cesaretlendirici ve deger veren bir tutum gostermelerini, olumlu bir
iletisim dili kullanmalarin1 ve ihtiyaglara uygun hizmet i¢i egitimler sunmalarini
beklemektedir. Yine bu ¢alismada egitim miifettislerinin kaygiy1 azaltan yaklagimlar
benimsemeleri, okullarin kosullarin1 dikkate almalari, kurumlari daha sik ziyaret
etmeleri ve Ogretmen performansint uzun vadeli siireglerle degerlendirmeleri

gerektigi ifade edilmistir.

Diger yandan Olgegin diisiik ortalamaya sahip maddeleri incelendiginde,
Ogretmenlerin egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin baz1 alt boyutlardaki
islevleri daha zayif algiladiklar1 goriilmektedir. Bu islevlerin 6gretmenlerin bireysel
gelisimlerine yonelik somut firsatlar sunma ve siireci uzun vadeli izleme ile iligkili
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgular, miifettislerin destekleyici
etkilesimlerinde siireklilik ve bireysellestirilmis yonlendirme acisindan yapisal
eksiklikler bulunduguna isaret etmektedir. Mentorliik islevinin sadece anlik geri
bildirimle smirli kalmamasi, Ogretmenlerin bireysel ihtiyaglar1 dogrultusunda
planlanan siirdiiriilebilir rehberlik siireclerini de kapsamasi gerektigi anlasilmaktadir.
Bayraktar’in (2020) Maarif Miifettislerinin Okul Yoneticilerine Yonelik Mentorliik
Rollerinin Incelenmesi bashkli ¢alismasinda mentorliik rollerinin ilgiye dayali rol
boyutunda, yoneticilerin miifettislerden bekledikleri diizeyde empati gormedikleri

diisiincesinde olduklar1 belirlenmistir. Bilgiye dayali rolde, miifettislerin mesleki
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gelisim konularinda yoneticilerle yeterince bilgi paylasmadiklari ortaya konmustur.
Kolaylastiricilik rolii  kapsaminda, ydneticilerin miifettislerden insan iligkileri
alaninda daha fazla rehberlik bekledikleri gériilmiistiir. Ote yandan miifettislerin
denetimlerde Oncelikle yoneticilerin goérev ve sorumluluklarin1 yerine getirip
getirmedigine  odaklandiklar1  tespit edilmistir.  Yizlestiricilik  boyutunda,
miifettislerin yoneticilere yapict ve ¢6ziim odakli yaklastiklar1 ve bu durumun
yoneticilerin beklentileriyle Ortiistiigii sonucuna varilmistir. Model olma boyutunda,
miifettislerin yoneticilerce mesleki ve kisisel agidan rol model oldugu, vizyon destegi
boyutunda ise yoneticilerin, miifettislerden mesleki ve kisisel gelisimlerine yonelik
daha fazla destek bekledikleri belirlenmistir. Sezgin ve Kosar (2016) tarafindan
yapilan ¢alismada ise okul miidiirlerinin, 6gretmenleri yiiksek lisans egitimine tesvik
etme, hizmet i¢i etkinliklere katilimi destekleme, mesleki deneyimlerini paylasma,
rol model olma ve 6rnek vakalar tizerinden rehberlik yapma gibi mentorltk rollerini

yerine getirdikleri sonucuna ulagilmstir.

Demografik degiskenler agisindan elde edilen bulgular, 6gretmenlerin cinsiyet,
egitim diizeyi ve ¢alistiklar1 okul kademesine gore mentorliik algilarinda anlamli bir
farklilik bulunmadigini ortaya koymustur. Bu sonug, egitim miifettislerinin
mentorliik rollerinin 6gretmenlerin temel sosyo-demografik 6zelliklerinden bagimsiz
olarak benzer sekilde algilandigin1 gostermektedir. Bu baglamda egitim
miifettislerinin genel bir profesyonellik ve kapsayicilik ¢ergevesinde hareket ettikleri

ve farkli gruplara esit mesafede yaklastiklar1 yorumu yapilabilir.

Diger taraftan Ogretmenler arasinda yas, mesleki deneyim ve teftis deneyimi
degiskenleri agisindan anlamli farkliliklar saptanmistir. Yas arttikga 6gretmenlerin
egitim miifettislerinin mentorliik rollerine yonelik olumlu algilarinda istatistiksel
olarak anlamli bir azalma gdzlenmistir. 20-35 yas araligindaki Ogretmenlerin
mentorliik algi diizeylerinin, 36-50 yas araligindaki &gretmenler ile 51 yas ve
tizerindeki 6gretmenlere oranla daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu durum meslege
yeni baslayan 6gretmenlerin mentorliik destegine daha acgik olduklarini ve bu destegi
mesleki gelisimleri agisindan daha degerli bulduklarini gostermektedir. Benzer
sekilde mesleki deneyimi daha az olan (1-10 yil) 6gretmenlerin, daha deneyimli
meslektaglarina gore egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iliskin daha olumlu

bir bakis agisina sahip olduklar1 bulunmustur. Bu durum 6gretmenlik kariyerinin
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erken evrelerinde olan bireylerin daha fazla dissal rehberlige ihtiya¢ duyduklarini ve
egitim mifettigslerinin  mentorliik rollerinden daha fazla yararlandiklarin
gostermektedir. Ayrica bu farkin orta diizeyde anlamli olmasi bulgunun yalnizca

istatistiksel degil, pratik agidan da dikkate deger oldugunu ortaya koymaktadir.

Demografik degiskenler agisindan elde edilen bulgular incelendiginde, teftis
deneyimine goére de benzer bir egilimin ortaya ¢ikti§i goriilmistir. Hig teftis
edilmemis 6gretmenlerin, bir veya birden fazla kez teftis edilen 6gretmenlere kiyasla
egitim miifettislerinin mentorliikk rollerine yonelik daha olumlu algilara sahip
olduklar1 saptanmistir. Bu bulgu, teftis siirecinin 6gretmenlerin egitim miifettislerine
iligkin algilarin1 bigimlendirdigini ve zamanla daha elestirel bir bakis agisi
gelistirdiklerini diisiindiirmektedir. ilk teftis deneyimlerinin 6gretmen beklentilerini
tam olarak karsilamamasi ya da siirecin agirlikli olarak denetim odakli algilanmasi,
egitim miifettislerinin mentorliik rollerine yonelik olumlu alginin zayiflamasina
neden olmaktadir. Bu nedenle teftis uygulamalarinin mentorlilk boyutunu daha
goriiniir ve siirdiiriilebilir hale getirecek sekilde yeniden yapilandirilmasi 6nem arz
etmektedir. Yasan ve Karakus (2013) tarafindan yapilan ¢alismada ilkdgretim okulu
Ogretmenlerinin egitim miifettislerinin yeterlikleri ve mentorlik rollerine iliskin
algilar1 arasinda; cinsiyet, brans ve egitim diizeyi degiskenleri agisindan anlamli bir
farklilik gostermemistir. Fakat mesleki deneyim degiskeni agisindan istatistiksel
olarak anlaml farklar tespit edilmistir. Ozcan ve Balyer (2012) tarafindan 6gretmen
katilimiyla yiiriitiilen arastirmada da cinsiyetin mentorliik siirecinde belirleyici veya
ayrt edici bir faktor olmadigi ortaya konmustur. Kéroglu ve Oguz (2011) tarafindan
yapilan Egitim Miifettislerinin Rehberlik Rollerine Yonelik Ogretmen, Yonetici ve
Egitim Miifettisi Goriisleri baslikli nicel arastirmada, 6gretmen ve yoneticilerin
egitim miifettislerinin rehberlik rollerine iligskin algilarinda cinsiyet, brans ve mesleki
deneyim degiskenlerine bagli anlamli bir farklilik olmadigi sonucuna varilmistir.
Aym  sekilde egitim miifettislerinin  kendi rehberlik rollerine  yonelik
degerlendirmeleri de cinsiyet, brans ya da miifettislik kidemine gore degisiklik
gostermemistir. Ozcan ve Caglar (2013) tarafindan yapilan calismada ise mesleki
kidemi 1-5 yil arasinda olan Ogretmenlerin mesleki kidemi daha ¢ok olan
Ogretmenlere kiyasla egitim miifettislerinin mentorlik rollerine daha olumlu bir

algida olduklar1 belirlenmistir. Dolayisiyla ayni1 ¢alismada mesleki kidem arttik¢a
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Ogretmenlerin mentorluga yonelik tutumlarinin belirgin sekilde azaldigi ortaya

konmustur.

Sonug olarak, bu calisma egitim miifettislerinin mentorliik rollerinin 6gretmenlerce
genel olarak olumlu karsilandigini ortaya koymaktadir. Ancak bu algmin
Ogretmenlerin mesleki kidemi, yas1 ve teftis deneyimlerine bagl olarak farklilik
gosterebildigi de goriilmistiir. Aragtirma sonucu elde edilen bu bulgular egitim
miifettislerinin yalnizca rehberlik eden degil, ayn1 zamanda 6gretmenlerin mesleki
alanina yonelik gelisiminde aktif birer katilimc1 olarak konumlandirilmasi gerektigini
ortaya koymaktadir. Ayrica egitim miifettiglerinin mentorliikk rollerinin kurumsal
olarak giiclendirilmesine yonelik yapisal diizenlemelerin gerekliligine de isaret

edilmektedir.

5.2. Oneriler

Bu arastirmada 6gretmenlerin biiyiik cogunlugunun egitim miifettislerinin mentorliik
rollerine yonelik olumlu ya da en azindan orta diizeyde algiya sahip oldugu
goriilmiistiir. Bu durum, mevcut uygulamalarin belirli 6l¢iide olumlu karsilandigini
gostermekle birlikte, 6gretmenlerin yalnizca %12 sinin diisiik diizeyde olumlu bir
algiya sahip olmasi, egitim miifettislerinin mentorliik rollerinin halen tiim
Ogretmenler tarafindan giiglii bicimde hissedilmedigini ortaya koymaktadir. Bu
nedenle Milli Egitim Bakanhig1 ve il/ilge diizeyindeki egitim yoneticileri, mevcut
mentorliik uygulamalarinin daha etkili bi¢imde yapilandirilmas: ve 6gretmenlerin
mentorliikten beklentilerinin daha 1yi analiz edilerek uygulamaya yansitilmasi
yoniinde stratejik adimlar atmalidir. Ozellikle 6gretmenlere ydnelik mentorliik
islevinin 6gretmenlerin mesleki gelisimine sistematik katki saglayacak bir yapiya
kavusturulmasi1 gerekmektedir. Bu baglamda mentorliik siirecleri; sadece geri
bildirimle sinirli kalmayan, 6gretmenin bireysel hedeflerine odaklanan ve izleme-

gelistirme bilesenlerini de igeren bir biitiinliik i¢inde kurgulanmalidir.

Bu arasgtirmada Ogretmenlerin yaslari ve mesleki deneyimleri arttikga egitim
miifettislerinin mentorliik rollerine yonelik olumlu algilarinin anlamli diizeyde
azaldig1 bulunmustur. Bu bulgu 6zellikle kidemli 6gretmenlerin mentorliik islevinden

yeterince fayda goOrmediklerini ya da mentorlik uygulamalarini ylizeysel
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bulduklarim1 diisiindiirmektedir. Bu nedenle egitim yoneticileri ve miifettigler,
kidemli o6gretmenlerin mesleki gelisim ihtiyaglarim1 farkli bir bakis agisiyla
degerlendirmelidir. Bu 6gretmen grubuna yonelik olarak, daha derinlemesine bilgi
paylasimi, es diizey 6grenme, deneyim aktarimi ve uzmanlik temelli isbirliklerini
iceren mentorliik yaklasimlarinin gelistirilmesi gerekmektedir. Diger taraftan kidemli
ogretmenlerin pasif mentorliik alicis1 olarak degil, ayn1 zamanda aktif katki saglayan
bilgi kaynag1 ve es mentor olarak konumlandirilmasi, hem mentorliik algisini olumlu

etkileyecek hem de meslektaslar aras1 dayanigsmayi giiglendirecektir.

Ayrica geng ve mesleki deneyimi az olan &gretmenlerin, egitim miifettislerinin
mentorliik rollerine daha olumlu yaklastiklar1 goriilmistiir. Bu durum, o6zellikle
Ogretmenlerin kariyerlerinin ilk yillarinda mentorliikk destegine duyulan ihtiyacin
daha fazla hissedildigine isaret etmektedir. Bu baglamda, hizmete yeni baslayan
Ogretmenlere yonelik egitim miifettislerince yapilandirilmig, takvimlendirilmis ve
hedef temelli mentorliik programlar1 olusturulmasi gerekmektedir. Bu programlarin
Ogretmenlerin ilk bes yilindaki gelisim basamaklarini adim adim destekleyecek
sekilde tasarlanmasi, 6gretmen tutumlarini ve mesleki bagliliklarini da olumlu yénde
etkileyecektir. Ayrica geng dgretmenlerin egitim miifettisleriyle yasadigi olumlu ilk
temaslarin ilerleyen donemlerdeki algilar1 da sekillendirdigi géz oniine alindiginda,

bu siirecin niteligi kritik 6nem tagimaktadir.

Arastirmanin carpict bulgularindan biri de, teftis deneyimi arttik¢a Ggretmenlerin
egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iligkin algilarinin anlamli sekilde
azaldigidir. Bu durum Ogretmenlerin teftis deneyimlerini genellikle denetim
merkezli, gelisime kapali ya da yapici olmayan bir siire¢ olarak yasadiklarini
gostermektedir. Bu nedenle oOzellikle daha oOnce teftis edilen ogretmenlerle
gerceklestirilecek mentorliik siireclerinde, egitim miifettislerinin denetim-destek
dengesine dikkat etmeleri ve ge¢cmis teftis uygulamalarinin yarattigi olas1 olumsuz
algilar1 doniistiirmeye yonelik bilingli bir yaklasim benimsemeleri 6nemlidir. Teftis
stireci, gelisim odakli mentorlugun bir pargast olarak yeniden kurgulanmaly;
ogretmenle birlikte hedef belirleme, 6z degerlendirme, birlikte ¢6ziim iiretme gibi

katilimer teknikler siiregte daha fazla yer almalidir.
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Son olarak aragtirmanin bulgulari, egitim miifettislerinin mentorliik rollerinde
ozellikle “iletisimde aciklik, yapict geri bildirim, giliven iliskisi ve deneyim
paylasimi” gibi alanlarda giiclii olduklarin1 géstermektedir. Ancak “bireysel gelisim
icin somut firsatlar sunma ve silireci uzun vadede izleme” gibi yonlerde ise zayif
kaldiklarin1 gostermistir. Bu nedenle egitim miifettislerine yonelik hizmet igi
egitimlerde yalnizca iletisim becerilerine degil, mentorliik siirecinin planlanmasi,
bireysel gelisim haritalarinin ¢ikarilmasi ve uzun vadeli rehberlik becerilerinin
kazandirilmasina da agirlik verilmelidir. Mentorliik, tek yonli bir bilgi aktarimindan
ziyade sirdiiriilebilir bir mesleki gelisim siireci olarak kurgulandiginda,

Ogretmenlerin algilarinin daha da giiclenecegi dngoriilebilir.

Ote yandan benzer alanda ¢alismay1 planlayan arastirmacilar icin, bu arastirmanin
bulgular1 6gretmen algilarinin yas, mesleki deneyim ve teftis gecmisi gibi
degiskenlere gore anlamli farkliliklar gosterdigini ortaya koymustur. Bu nedenle
ilerleyen caligsmalarda sadece nicel degil, nitel yontemlerin de kullanilarak algi
farkliliklarinin baglamsal ve deneyimsel temellerinin derinlemesine incelenmesi
Onerilmektedir. Ayrica bu calismanin smirliliklart da dikkate alinarak, ileride
gerceklestirilecek arastirmalarda nitel veri toplama tekniklerinin (8rnegin yari
yapilandirilmis  goriismeler) kullanilmasi, O6gretmenlerin  mentorliik algilarini
olusturan diisiinsel ve duygusal arka planin daha derinlikli bi¢imde anlagilmasina
katki saglayabilir. Bununla birlikte mentorliik rolleriyle ilgili algilarin yalnizca
o0gretmen bakis acistyla smirli kalmaksizin, egitim miifettiglerinin kendi rollerine
iliskin 6z-yeterlik algilarini da igeren ¢ift yonlii degerlendirme tasarimlari, mentorliik
stirecine dair daha biitiinciil ve dengeli veriler sunabilir. Farkli okul tiirleri, sosyo-
ekonomik baglamlar ve kurumsal kiiltiirler arasinda karsilastirmali arastirmalar
yapilmasi da mentorliik uygulamalarinin gesitliligini analiz etme agisindan 6nem
tasimaktadir. BoOylece egitim miifettislerinin mentorliik rollerine iligskin algilarin
sadece bireysel degil, ayn1 zamanda yapisal ve kiiltiirel faktorlerle nasil etkilestigi

daha net bigimde ortaya konabilir.
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EK 1: Olgek izinleri

OLCEK IZIN TALEBI - Gelen Kuiusu x

EMRAH KOKU

Alics: ferudun

Deferli Prof. Or. Ferudun SEZGIN hozam:

Istanbul Kltir Universitesinde Efitim yénetimi ve Plantamasi Tezli Yiiksek Lisans Ofrencisiyim.

Galbraith ve Cohen (1897) tarafindan "Principles of Adult Mentiring

Scale” ad ile geligtirilen Slpegi, Tirkpeye uyarlanmig bir sekilde

“Aragtima Gérevillerinin Yetistrimesinde Tez Danisman Ofretim Uyelernin
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EK 2: Demografik Bilgi Formu ve Olgek

Sayin Katilimet;

Bu anket ¢Egitim Miifettislerinin Ogretmenlere Yoénelik Mentorliik
Rollerinin Incelenmesi’’ baslikli tez calismasi icin hazirlanmistir. Anket, iki
béliimden olusmaktadir. Ik béliimde kisisel bilgiler, ikinci bdliimde “Mentorliik
Rollerini Belirleme Olgegi” yer almaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda toplanan
veriler, sadece bilimsel amagl kullanilacaktir. Goriisme sorularina vereceginiz
icten ve samimi cevaplar, ¢alisma i¢in onem arz etmektedir. Katiliminiz igin

tesekkiir ederim.

1. Cinsiyetiniz:

(1) Kadin (2) Erkek

2. Yasmz:

(1) 20-35 yas aras1 (2) 36-50 yas arasi

3. Egitim Diizeyiniz:

(1) Lisans (2) Yuksek Lisans

4. Cahstigimiz Okul Kademesi:

(1) Ilkokul (2) Ortaokul

5. Mesleki Deneyiminiz:

(1) 1-10 y1l (2) 11-20 yil

6. Teftis Deneyiminiz:

(1) Hig (2) Bir
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(3) 51 yas ve tizeri

(3) Doktora

(3) Ortadgretim

(3) 21 ve tistii y1l

(3) Iki ve iistii



MENTORLUK ROLLERINi BELIRLEME OLCEGI

Bu bolimde Egitim Miifettiglerinin Mentorliik Rollerini 6l¢gmek amaciyla sorular
bulunmaktadir. Liitfen bu sorulari; (1) Hi¢cbir Zaman, (2) Nadiren, (3) Bazen,

(4) Cogu Zaman, (5) Her Zaman seceneklerinden birini isaretleyerek cevaplayiniz.

Egitim Miifettisleri;

(1) Hicbir Zaman
(2) Nadiren

(3) Bazen

(4) Cogu Zaman

(5) Her Zaman

1 | Mesleki ve toplumsal deneyimlerime iligkin olumlu ve
olumsuz diisiincelerimi paylagsmami tesvik eder.

2 | Mesleki problemlerle karsilastigimda yardim etmeye
istekli olur.

3 | Bana gereken zamani ayirir ve ¢alisma zamanimin
kesintiye ugramamasina dzen gosterir.

4 | Calismalarimda benden ne bekledigini a¢ik ve net olarak
ifade eder.

5 | Okul, kurallar 6grencilerden beklenenler hakkindaki
elestirilerimi savunmaya ge¢cmeden dinler.

6 | Elestirilerini kisisellestirmeden mesleki bir ¢ergeve
icinde tutmaya 6zen gosterir.

7 | Calismalarimda ve benden beklentilerinde mesleki
sorumluluklarimin disinda bireysel ve toplumsal
yasamdaki sorumluluklarimin da oldugunu dikkate alir.

8 | Calismalarimdaki basarilarimi ve ¢gabami takdir eder.

9 | Iliskilerimizde agik, net ve giivene dayali bir iletisim
ortami olusturulmasina 6zen gosterir.

10 | Goriismelerimiz sirasinda empatik davranir.

11 | Mesleki konularda ihtiyacim olan bilgileri edinebilmem
icin farkli kisi ve kaynaklara yonlendirir.

12 | Mesleki karar ve tercihlerimi ayrintili olarak agiklamami
ister.

13 | Verimli ve etkin ¢alisma stratejileri olusturmama
yardimci olur.

14 | Yaptigim caligmalar1 diizenli olarak izler.

15 | Bilgi ve deneyimini benimle paylagir.

16 | Mesleki gelisimlerim hakkinda detayli bilgi ister.

17 | Alanimda yeni konu/derslere yonlendirmek i¢in tesvik
eder.

18 | Planlarimi ve fikirlerimi daha belirgin hale getirmeme

yardimci olur.
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19

Alternatif bakis agilar1 gelistirmeme yardimei olur.

20

Benim adima karar vermekten ¢ok beni yonlendirici
olmaya 6zen gosterir.

21

Mesleki ve biirokratik islem ve iligskilerde bana rehberlik
eder.

22

Bir problemle bas etmede karsilastigim basarisizligi
ortaya koydugumda, diisiinme bi¢imimdeki
tutarsizliklar1 gostermeye calisir.

23

Mesleki risk ve tehlikelere kars1 6nceden uyarir.

24

Akademik ve mesleki kararlarimin dayandig bilginin
yetersiz ya da yanlis olmasi durumunda beni uyarir.

25

Problemleri ¢gozme konusunda yeterince gaba
gostermedigimde, olas1 olumsuz sonuglar1 gérmemi
saglar.

26

Kararlarimin ya da problemlerden kagmamin, mesleki
gelisimimi engelledigi durumlarda yapici elestirilerde
bulunur.

27

Mesleki ve kisisel iligkilerinde model alinabilecek
davraniglar sergiler.

28

Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda,
deneyimlerinden bana drnekler verir.

29

Sikict, ¢ok agir ya da ilgisiz gibi goriinen iglerin degerli
bir 6grenme deneyimi olduguna iliskin kendi
yasantisindan ve bagka kisilerden drnekler verir.

30

Caligmalarimla ilgili daha onceki kararlarimi izler
gelismeleri belirlemek amaci ile daha 6nceki kararlar
hakkinda sorular sorar.

31

Gelecekteki hedeflerime ulasabilmem i¢in gerekli yeni
yeterlilikler kazanabilecegim firsatlar sunar.

32

Bagimsiz ve yetkin bir birey olarak calisabilmemi
destekler.

33

Mesleki hedeflerimi gerceklestirebilmem i¢in yaptigim
planlari, sahip oldugum kaynaklari, izleyecegim
stratejileri agiklamamu ister.

34

Bireysel ve mesleki amaglarimi ve kararlarimi
olusturmama yardim etmek dnemli rollerinden biridir.

35

Mesleki anlamda tecriibemin artmasini gerekli gorur,
kisisel vizyonumu destekleyici ifadelerde bulunur.

36

Ekonomik destek alabilecegim, kendi kisisel gelisimimi
olumlu yonde etkileyecek proje ve galigmalara katilmami
saglar.

37

Alanimla ilgili hizmet i¢i egitim seminerleri, kurslar,
panel, sempozyum vb. etkinliklere katilmamin, ileride
basarili bir yonetici olabilmem i¢in 6nemli oldugunu
vurgular.
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EK 3: Etik Kurul izni

T.C.
ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
ETIK KURUL KARAR ORNEGI

TOPLANTI TARIHI TOPLANTINO KARAR SAYISI
15.11.2024 2024-10 16

Madde 16- Lisansiistii Egrtim Enstitiisti Egitim Bilimlent Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Progranu &grencisi
Emrah Koku'nun viriticiligini vaptigi "Egitim Miifettislerinin Ogretmenlere Yénelik Mentorlitk Rollerinin
Incelenmesi” baslikl: Yiksek Lisans Tez Projesi'nin goriisiilmesi,

Karar: Lisansiistii Egitim Enstitiisti Egitim Bilimleri Anabilim Dali Tezli Yiiksek Lisans Progranu dgrencisi Emrah
Koku'nun yiiriitiiciligiini yaptiz: "Egitim Miifettislerinin Ogretmenlere Yénelik Mentorlitk Rollerinin Incelenmes:"
baslikl: Yitksek Lisans Tez Projesi ile ilgili olarak Istanbul Kulttr Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
Kurulu tarafindan vapilan mceleme sonucunda calismamn gerceklestinlmesinde etik ve bilumsel agidan sakinca
bulunmadigina oy birligi ile karar verilmistir.

Ash Gibadir

e-imzaldir
Prof Dr. Arzu OZEN
Etik Kurul Baskam
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EK 4: Milli Egitim izni

® » Arostrma Uygulama izinker Bogvuru ve Defjeriendirme Modlill ©  Bagvuruanm

BASVURULARIM
Sayfada 0 =yt goster Ara:
BASVURU KO 4 BASVURL TARIHI ARASTIRMANIN ADI MITELIGI BASVURU DURUMU
EGITIM
MOFETTISLERININ
GHBRETMENLERE Wiiksek
MEBTT.2024. 008000 27112024 YONELIK Lizans Onayland
MENTORLUK Tezi
ROLLERININ
INCELEMMESI
Baoswuru Mo Boswuru Tarihi Amstirmann fdi HNiteligi Bosvuru Durumu
1 kmyttan 1 - 1 arasndasd kay tiar gosteriyor
Bagvuru durumu “Yeni Koyit® ken bogvuru sinebiir. Ancaok bagsvury incelenmeye bagiodsgnda duru

defisir. Bu asomadan sonra bagvury slinemez.

Toimve Terbiye Kurulu Bagkanbd
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