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Bu arastirma okul miidiirlerinin mentorliik uygulamalarinin ne diizeyde oldugunun
incelenmesi amaciyla gerceklestirilmigtir. Nicel arastirma yontemlerine gore genel
tarama modelinde gerceklestirilen arastirmada veriler; Okul Miidiirlerinin Mentorliik
Olgegi’nden ve Kisisel Bilgiler formundan olusan veri toplama araci ile toplanmustir.
Arastirma 2023-2024 egitim 6gretim yilinda Istanbul ili Bahgelievler ilgesindeki
okullarda gorev yapan 301 ogretmen {lizerinde gerceklestirilmistir. Calismada
kullanilan 6l¢eklerin veri analizi igin SPSS 25 programinda yapilmistir. Katilimeilarin
okul midiirlerinin mentroliikk diizeylerinin incelenmesinde aritmetik ortalama ve
medyan degerlerine bakilmistir. Ayrica alt boyutlarinin kendi aralarinda farklilasip
farklilagsmadigini test etmek adina Friedman Testi kullanilmistir. Ayrica hangi alt
boyutun birbirinden farklilagtigini belirtmedigi icin bir sonraki adim olarak, alt
boyutlar arasinda Bonferroni diizeltmeli Post-hoc Wilcoxon Isaretli Siralar Testi
kullanilmistir. Ayrica boyutlarin sosyo-demografik degiskenlerin giiven araliklarim
karsilastirmak i¢cin Hata Cubuk Grafigi olusturulmustur ve Mann-Whitney U Testi
kullanilmistir. Elde edilen veriler sonucunda; okul miidiirlerinin yiiksek diizeyde
mentorliik gosterdikleri belirlenmistir. Arastirmada 6gretmen goriislerine gore okul
miidiirlerinin mentorliikk diizeyleri Kisisel Beceriler, Kariyer Destekleyici Rol ile
Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutlarinda incelenmistir. Okul Miidiirlerinin
Mentérliigii Olgegi alt boyutlarmin kendi aralarinda farklilasip farklilagsmadigmi test
sonucuna gore katilimci dgretmenlerin Okul Miidiirlerinin Mentorliigii Olgegi alt
boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ancak etki biiytikliigi kiiciik fark
bulunmustur. Ayrica arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢alistiklar1 egitim kademesine,
yaslarina, meslekte caligma siirelerine gore okul miidiirlerinin mentérliik diizeyi
hakkindaki gortislerinin anlamli farklilik gostermedigi, ancak cinsiyetlerine gore okul
midiirlerinin mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerinde anlamli farkliliklarin oldugu
saptanmistir. Egitim durumu acisindan ise Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma
durumunun sira ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli ancak kiigiik
etki bityiikliigiine sahip oldugu bulunmustur. Ogretmenlerin su anki okul miidiirleri ile
birlikte caligma siirelerine gore okul miidiirlerinin mentorliikk diizeyi hakkindaki
gorislerinde anlamli bir farklilagmanin oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Mentor, okul miidiirleri, 6gretmenler, mentorliik.
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ABSTRACT

EXAMINING THE MENTORING LEVELS OF SCHOOL PRINCIPALS: THE
CASE OF ISTANBUL- BAHCELIEVLER

Beyzanur KARA

This study was conducted to examine the level of mentoring practices of school
principals. The study, which was carried out using quantitative research methods in a
general survey model, collected data through a personal information form and the
School Principals’ Mentoring Scale. The research was conducted with 301 teachers
working in schools in Bahgelievler district of Istanbul during the 2023-2024 academic
year. The data analysis of the scales used in the study was performed in SPSS 25
programme. Friedman Test, Post-hoc Wilcoxon Signed Rank Test with Bonferroni
correction, an Error Bar Graph and Mann-Whitney U Test was used. The findings
indicated that school principals exhibited a high level of mentoring. According to the
teachers' views, the level of mentoring provided by school principals was examined in
sub-dimensions of Personal Skills, Career Support Role, and Professional Guidance
and Support. The test results showed that there were statistically significant but small
effect size differences among the sub-dimension scores of the School Principals’
Mentoring Scale. Furthermore, it was found that the teachers' views on the mentoring
level of school principals did not significantly differ according to the educational level,
age, or years of service of the teachers. However, there were significant differences in
views based on gender. In terms of education level, the difference in the mean ranks
of the Personal Skills sub-dimension was statistically significant but with a small effect
size. It was also observed that the teachers' views on the mentoring level of school
principals significantly differed based on the duration of their tenure with their current

principal.
Keywords: Mentor, school principals, teachers, mentoring.
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1. GIRIS

Bu boliimde arastirmanin problem durumuna, arastirmanin Onemine,
arastirmanin amacina, arastirmanin sayiltilarina, arastirmanin sinirliliklarina ve

arastirmada yer alan tanimlara yer verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Egitim siirecinin ii¢ temel O6gesi vardir. Bunlar 0grenci, 0gretmen ve
programdir (Abazaoglu vd., 2016: 144). Bu ii¢ 6geden en onemlilerinden biri de
ogretmendir (Ozden, 1999). Ciinkii 6gretmen hem programi dgrencilere aktaran hem
de programui 6grencilerin bireysel ihtiyaglarma gore uyarlayan kisidir. Ogretmen,
Ogrencinin Ogrenme siirecini desteklerken Ogrencileri motive etmesinin yani sira,
onlara rehberlik ederek bilgi ve becerileri edinmelerini saglamakta ve 6grencilerin
gelisimine katkida bulunacak etkinlikleri planlamaktadir. Bu yoniiyle, 6gretmenin rolii
egitimde belirleyici ve yonlendirici bir 6neme sahiptir (Cochran-Smith ve Zeichner,

2005; Darling-Hammond, 2000; Hattie, 2008; Shulman, 1987).

Ogretmenler, teorik bilgilerini uygulamaya aktarma siirecinde zaman zaman
zorluklar yagamaktadirlar (Ball ve Cohen, 1999; Cochran-Smith ve Lytle, 1999). Bu
diisiinceyi destekleyen Yin (2019), ozellikle 6gretmen adaylarinin iiniversitede
aldiklar teorik egitim ile gergek siif ortamlarinda karsilastiklart durumlar arasinda
biiyiik farklar oldugunu belirtmektedir. Yine Giiney Afrika'da yapilan benzer bir
aragtirmada da Ogretmen adaylarmin egitim siirecinde teorik bilgiler ile pratik
uygulamalar arasindaki uyumsuzluk nedeniyle zorlandiklarini ve bu uyumsuzlugun
egitim politikalar1 ile smif i¢i uygulamalar arasinda zaman zaman tutarsizliklar
yarattig1 ortaya koymuslardir (Adu ve Zondo, 2024). Bu durum, 6gretmenlerin sinif
i¢i uygulamalarda yeterince deneyim kazanmamis olmalarindan kaynaklanabilecegini
ve egitim silirecinin baslangicinda Onemli bir uyum sorunu yaratabilecegini
gostermektedir (Opoku vd., 2020). Dolayisiyla, 6gretmenlerin teori agirlikli egitimden
pratik uygulamalara gegiste yasadiklar1 zorluklar1 asmak i¢in bu siirecte okul

miidiirlerinin rehberligi baska bir ifade ile, ortiikk mentorligii onemli hale gelmektedir.

1



Mentdr kavrami, deneyimsiz c¢aligsanlara is ve sorumluluklar konusunda
rehberlik eden, onlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmalarina destek olan kisi olarak
aciklanmaktadir (Shea, 1992). Benzer bir bakis agisiyla, Beardwell ve Holden’e (1994)
gore ise mentor, daha az deneyimli ¢alisanlara, deneyimlerini ve bilgilerini aktararak
kariyer hedeflerine ulagsmalar1 igin yol gdsteren ve destek veren kisilerdir. Bu agidan
mentorlilk, mentdr ve danisan arasinda karsilikli iligki siirecine dayanan, belli bir plan
ve program cer¢evesinde ylriitiilen bir siliregtir (Bakioglu, 2013). Bu baglamda
egitimde mentorliik ise, 6gretmenlerin profesyonellesme ve sosyallesme siireclerinin
Oonemli bir pargasi olarak goriilmektedir (Schechter ve Firuz, 2015). Egitim alaninda
mentorler, meslege yeni baglayan dgretmenlere ve okul yoneticilerine mesleki ve
kisisel konularda yardimc1 olabilecek kisilerdir. Mentorler ayn1 zamanda danisman
olarak da adlandirilir ¢linkii 6gretmenler gerektiginde onlara danisabilirler (Donmez,

GOk ve Sahin, 2021).

Meslege atanan aday 6gretmenler, mesleki yolculuklarina idealist bir bakis
acist ve ¢ok caligsma istekleriyle baslasalar da sinifta 6gretmenlik yapmanin zorlu
kosullart hizla ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle 6gretmenligin ilk yillarinda, yeni
ogretmenler zorlu siniflardaki karmasik taleplerle basa ¢ikmak zorundadir. Bu siirecte,
caresizlik, yalnizlik, yabancilagsma ve giivensizlik hisleriyle miicadele etmelerinin yani
sira ¢ok sayida dersle basa ¢ikma gerekliligi, yeni Ogretmenlerin tlikenmislik
yagsamalarina ve bazilarinin zaman zaman meslegi birakmayi tercih etmelerine yol
acabilir (Cherkowski ve Walker, 2020). Bu asamada mentor Ogretmenler, yeni
baslayan 0gretmenlere pratik bilgiler, sinif yonetimi teknikleri ve 6gretim stratejileri
konusunda rehberlik ederek onlarin mesleki gelisimlerini desteklemekte ve aday
ogretmenlerin mesleki Ozgilivenlerini artirma noktasinda ve onlarn smif ici
uygulamalarinda daha basarili olmalarina katki saglamaktadir (Ben-Amram ve

Davidovitch, 2024).

Alanyazin incelendiginde, mentdrliik becerilerinin gelistirilmesinde kisisel ve
mesleki deneyimlerin 6nemli oldugu goriilmektedir (Attard Tonna, 2019). Egitimde
mentorliik uygulamalart irdelendiginde ise, uygulamada goreve yeni baslayan
Ogretmenlere deneyimli bir Ogretmenin mentér olarak gorevlendirilmesi
onerilmektedir (Ekiz, 2006). Bu baglamda yapilan arastirmalarin biiyiik kisminin ise

aday 6gretmenlerin mentorliigii iizerine oldugu goriilmektedir (Ekiz, 2006; Mosher ve



Purpel, 1972; Pillen, Den Brok ve Beijaard, 2013; Orland-Barak ve Wang, 2020).
Egitimde ortiik bir sekilde gerceklestirilen uygulamalarmm bir kismi ise 6grenci
mentorliigli olarak goriiliirken (Turgut ve Taseg1, 2024), diger bir kisminin ise okul

miidiirlerinin yeni baglayan okul miidiirlerine yaptig1 mentorliiktiir.

Okul miidiiriiniin hem idari hem de 6gretimsel bir lider olmasi, bu agidan
bakildiginda yeni okul miidiirleri i¢in mentorliikk ve hizmet Oncesi programlarin
Onemini giin gectik¢e artirmaktadir (Nwokorie, 2023). Egitimde mentorliik konusuyla
ilgili pek ¢cok calisma yer alsa da bu ¢alismalardan bir kisminin okul miidiirlerinin
mentdrlik deneyimleri {iizerine (Martyn, 2023; Littleton, 2023), mentorliik
sorumluluklart iizerine (Wong, 2009), okul miidiirlerinin mentorliikk faaliyetleri
(Oplatka ve Lapidot, 2018) ya da mentorlik programlarinin etkililigi iizerine
(Henkenberns, 2019; Hoerl, 2023; Mendez,2023; Nwokorie, 2023; Ward, 2023)
oldugu goriilmektedir. Son yillarda ise okul miidiirleri ve e-mentorliik {izerine
calismalarin yayginlastig1 soylenebilir (Turan, 2023). Zira, ¢ok az bir kisminin kismen
okul miidiirlerinin mentdrliik diizeyleri iizerine oldugu goriilmektedir (Agacdiken ve

Altunay, 2023; Cantimer, 2008; Kafali, 2020; Kursun, Y1lmaz ve Kdksal, 2015).

Bu eksende, Ogretmenlere egitim kurumlarinda rehberlik saglayan onemli
kisilerden biri de okul midirleridir. Okul midirleri, okulda &grenmenin
saglanabilmesi i¢in ortami hazirlayan, gerekli kaynaklar1 saglayan, 6grenmeyi
kolaylastiran ve 6grenmeye rehberlik yapan kisidir (Sigman, 2009). Bununla birlikte
okul miudiirii, okuldaki personelin yetistirilmesinden, adaylik ve hizmet i¢i egitim
faaliyetleriyle ilgili sorumluluklari bulunmaktadir (MEB, 2016). Bu baglamda, okul
yoneticileri, ¢alistiklar1 kuruma faydali olabilmesi ve liderlik yapabilmesi i¢in bu
alanlarda 1yi yetismis ve okul yoneticilerinin rollerini ve gorevlerini en etkili sekilde
yerine getirebilmeleri i¢in bilgi ve becerilerinin belirli diizeyde olmasinin yan sira,
Ogretmen 1ilgi, ihtiyag ve isteklere cevap verebilecek (Salazar, 2007), 6gretmeni
anlayan ve rehberlik edebilen lider kisidir (Trail, 2000). Bu yoniiyle, profesyonel bir
okul yoneticisinin iletisim becerisinin iyi olmasi, tecriibeli, adaletli, objektif, vizyon
sahibi olmasi, mesleki bilgi ve ahlaka sahip olmasi, sosyal iliskilerinin iyi olmasi1 ve
ek olarak teknolojik bilgi ve liderlik 6zelliklerine sahip bireyler arasindan secilmesi

onem tasimaktadir (Gezer, 2021). Bu acidan alaninda yetismis, potansiyelini tam



olarak ortaya koyan okul midiirleri egitim sisteminin gelecegi acisindan onem

tasimaktadir (Turan ve Sigsman, 2000).

Bununla birlikte okul miidiirlerinin 6gretmenlere sergiledigi rehberlik,
Ogretmenlerin profesyonel gelisimlerini ve Ozellikle de okul basarisini etkiledigi
sdylenebilir (MacLeod, 2020). Ozellikle de egitim yoneticilerinin mentdrliik egitimi
almadan gorevlerine atanmalar1 Ogretmenlere yeterli destegi verme noktasinda
yetersiz kalabilmektedir (Gilimiis, 2015:84). Bunun sonucunda zaman zaman
yoneticiler tarafindan yeterli rehberligin ve destegin verilememesi hem yoneticilere
hem de kurumlara zarar verebilmektedir (Wallace, 2007:5). Dolayisiyla, gérevine yeni
baslayan okul yoneticilerini desteklemenin en etkili yolu olarak mentorliik
uygulamalarina yer verilmesi onerilmektedir (Chapman, 2005). ABD'de yapilan bir
arastirmada, mentorliikk uygulamalarinin goreve yeni atanan okul miidiirleri icin
faydali bir yetistirme yontemi oldugunu gostermektedir (Villani, 2006). Yine okul
miidirti, beraber calistigi O6gretmenlere zaman zaman tavsiyelerde bulunarak
mentorliik uygulamaktadir (Cantimer, 2008). Fakat bu iliskide dikkat edilmesi gereken
yOnetici-yonetilen atmosferinde ast pozisyonunda olan kisi her zaman rahat
olamayabilir. Bu durumda yonetici bu siirecin daha rahat ilerlemesini saglama
noktasinda ve bu siireci yonetme asmasinda 6nemli bir rol tistlenmektedir (Altundag,
2022; Celik, 2011). Bu nedenle, okul miidiirlerinin mentérliik uygulamalarinin ne
diizeyde oldugunu tespit etmek dnemli hale gelmekte ve 6gretmenlerin mesleki endise
ve streslerini azaltmada ve teori ile uygulamay1 daha iy1 bir sekilde biitiinlestirmede
etkili bir strateji olarak onerilmektedir. Nitekim, bu strateji, 6gretmenlerin profesyonel
gelisimlerini desteklemesinin yan1 sira okuldaki egitim kalitesine de olumlu katkilar

saglayabilir.

Bu baglamda bu calisma, okul miidiirlerinin egitim kurumlarinin isleyisi ve
ozellikle de 6gretmenlerin yeterliliklerini daha nitelikli olarak sergileyebilmeleri i¢in
okul miidiirlerinin mentorliikk uygulamalarinin ne diizeyde oldugunun fotografini
cekerek, okul miidiirlerinin mentdrlilk diizeyinin alt boyutlara ve demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilagsmadigini anlamak katki saglayabilir. Bundan
dolay1 bu ¢aligmada “Istanbul ili Bahgelievler ilgesindeki okullarda gérev yapan okul

miidiirlerinin mentorliikk uygulamalar1 ne diizeydedir?” sorusuna yanit aranmaistir.



1.2. Arastirmanin Onemi

Egitimin hedefleri arasinda yeterli bilgi ve beceriye sahip Ogrenciler
yetistirmek temel hedefler arasinda yer almaktadir (Ayvaci, Bakirci ve Yildiz, 2014).
Dolayistyla nitelikli 6grencilere rehberlik edecek olan 6gretmenlerin de mesleki olarak
gelistirilmesi gerekmektedir (Aksoy, 2013). Bu baglamda az tecriibeli veya
deneyimsiz olan 6gretmenlerin profesyonel hayatlarinda karsilagtiklar1 problemlerin
iistesinden gelmelerinde, yeniliklere uyum saglama siirecinde, kariyerlerinin, bilgi ve
becerilerinin gelismesinde mentorliik uygulamalar1 6nemli rol oynamaktadir (Sezgin,
Kosar ve Er, 2014). Benzer sekilde 6gretmenlere okul miidiirlerinin mentdrliik
fonksiyonlarini yerine getirmeleri, 6gretmenlerin is doyumlar: iizerinde de anlamli
etkisi bulunmaktadir (Erdz, 2019). Dénmez ve arkadaslar1 (2021) tarafindan yapilan
bir calismada, okul miidiirlerinin mentorliik rollerini {ist seviyede yerine getirdikleri
tespit edilmesine ragmen 6gretmenlerin bu rollerin yeterliligi konusunda daha elestirel
oldugu saptanmistir. Digerlerinde farkli bir ¢alismada ise Giilsen (2019), okul miidiirii
ve miidiir yardimcilarinin 6gretmen performansini gelistirmeye yonelik mentorliik
yapma yeterliliklerini incelendigi ¢calismada, miidiir yardimcilarinin, okul miidiirlerine
gore dgretmenlerle daha sik ve derinlemesine mentorliik iliskileri kurduklarini ve bu
baglamda yonetici pozisyonlarinin Ogretmenlere saglanan iletisim ve destek
diizeylerinde 6nemli bir farklilik olusturdugunu gosterdigi sonucuna varmistir. Yine
bagka bir arastirmada ise, okul miidiirlerinin mentorliik becerilerinin 6zellikle etkili
iletisim ve destek saglama, planlama ve mesleki gelisime katkida bulunma gibi
alanlarda gii¢lii olurken, izleme ve degerlendirme becerileri en az sergilenen yonler

olarak belirlenmistir (irban, 2023).

Goriildugii tizere okul miidiiriiniin hem idari hem de 6gretimsel bir lider olmast,
yeni okul miidiirleri i¢in mentorliik ve hizmet Oncesi programlarin 6nemini giin
gectikce artirmaktadir (Nwokorie, 2023). Dolayisiyla bu arastirma, okul miidiirlerinin
mentorliilk uygulamalarini ne diizeyde yerine getirdiklerini incelemek agisindan 6neme
sahiptir. Ayn1 zamanda, miidiirlerin mentorliik davranislarinin 6gretmenler tarafindan
nasil algilandigimi da bu noktada anlamak ©Onem tagimaktadir. Bu arastirmanin
sonuglari, okul midirlerinin mentorliik  uygulamalarimi  ne  diizeyde
gerceklestirdiklerini ortaya koyulmasi ve oOzellikle de alt boyutlar1 arasindaki

farklilagmay1 analiz etmesi bakimindan alana katki saglayacagi diisiiniilmektedir.



Ayrica elde edilen sonuglarin alanda bu uygulamalarin gelecekte daha sistemli ve

programli bir rehberlik saglanmasi konusunda farkindalik saglamasi beklenmektedir.

1.3. Arastirmanin Amaci

Bu calismanm temel amaci, Istanbul ili Bahgelievler ilcesindeki okul
mudiirlerinin mentdrlik uygulamalarinin ne diizeyde oldugunu sosyo-demografik
degiskenler acisindan incelemektir. Bu amacla asagidaki alt problemlere cevap

aranmistir:

1) Ogretmen goriislerine gdre okul miidiirlerinin mentérliik uygulamalar
ne diizeydedir?

2) Ogretmen goriislerine gore okul miidiirlerinin mentérliik diizeyi kendi
aralarinda alt boyutlara ( Kisisel Beceriler, Kariyer Destekleyici Rol,
Mesleki Rehberlik ve Destek) gore farklilasmakta midir?

3) Ogretmenlerin goriislerine gore, okul miidiirlerinin mentérliik diizeyi,
ogretmenlerin sosyo-demografik degiskenlerine (cinsiyet, yas, egitim,
okul kademesi, okuldaki hizmet siiresi, okul miidiri ile birlikte
calisilan siire, meslekteki hizmet siiresi) bagl olarak farklilasmakta

midir?

1.4. Arastirmamin Varsayimlari

Ogretmenlerin okul miidiirlerinin mentérliigii 6lgegine dogru ve samimi cevap

verdikleri varsayillmaktadir.

1.5. Arastirmanin Stmirhihiklar:

Bu calisma, 2023-2024 egitim dgretim yilinda Istanbul ili Bahgelievler’deki
devlet okullarindan ilkokul ve ortaokul kademelerinde goérev yapan dgretmenler ve

“Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olgegi’nden elde edilen veriler ile sinirlidur.

1.6. Tanimlar

Mentor: Mentor kelimesi, Yunanca "men-tor" kelimesinden gelmektedir. Bu

kelime “akliyla yoneten" anlamina gelmektedir. Mentor kelimesi, daha sonra



Latince'ye "mentor" olarak ge¢mistir. Modern dillerde de "ment6r" kelimesi ayni
anlami tagimaktadir. Tiirk Dil Kurumuna (2023) gore mentor kelimesinin kargiligi
olarak akil hocasi, danisman, miisavir kelimeleri onerilmektedir. Lakin bu kelimeler

mentor kelimesini tam karsilayamadigi i¢in mentdr kelimesi kullanilmaktadr.

Mentorliik: Mentorliik, mentor ve mentee arasinda karsilikli deneyim ve bilgi

paylagimina dayanan bir is birligi modelidir (Kahraman, 2012).

Mentee (Mentee): Daha deneyimli veya bilgili bir kiginin rehberliginde, kisisel
ve profesyonel gelisimini desteklemek i¢in bilgi, beceri ve deneyim edinmek isteyen
ve mentorliik iliskisinde karsilikli olarak bilgi, beceri, deneyim ve destek alisverisinde

bulunan kisidir (IIENSTITU, 2023).



2. KAVRAMSAL CERCEVE

Arastirmanin  bu bolimiinde mentorliikle alakali kavramsal gergeve
aciklanarak yapilan arastirmalar incelenmistir. Oncelikle mentorliik kavram, tarihsel
gelisimi, mentorliiglin yararlari, mentoriin 6zellikleri ve rolleri, mentorliik modelleri,
mentorliilk siiregleri, mentorlik boyutlari, mentorliigiin  egitim alaninda nasil

kullanilabilecegine dair alan yazini taramasina odaklanilmaistir.

2.1. Mentorlilkk Kavram

Mentor; “Herhangi bir is yerinde farkli goérevlerde ¢alisarak deneyim kazanmis
olan, danisan kisinin hedefine ulagmasini saglayacak yolu bulmasina yardimeci
kimsedir” (Tirk Dil Kurumu, 2023a). Tiirk Dil Kurumu (2023b) mentdr kelimesini
her ne kadar boyle tanimlasa da mentor kelimesi yerine Yabanci Sozlere Karsiliklar
Kilavuzu’nda “yonder” kelimesini onermektedir. Ayrica Tiirkgede Bati Kokenli
Kelimeler S6zliigli'nde de “Akil hocasi, danigsman, miisavir” tanimint yapmastir (Tiirk

Dil Kurumu, 2023c¢).

Mentorliik, nispeten deneyimli bir birey (mentor) ile nispeten deneyimsiz bir
birey arasindaki dinamik, gelisimsel ortakliktir (Giberson vd., 2009). Bu benzersiz
iligki, genellikle mentoriin bilgi, rehberlik ve deneyim paylagimiyla menteenin kisisel
ve profesyonel gelisimini desteklemeyi amaclar (Allen ve Eby, 2007; Kram, 1985).
Mentorler, genellikle menteeyi kendi deneyimleri iizerinden yonlendirir ve onlara
sektor icindeki pratik bilgileri aktararak 6grenme siireglerini hizlandirir. Bu siireg,
sadece bilgi transferini degil, ayn1 zamanda bireyler arasinda gii¢lii bir bag ve karsilikli

sayg1 gelismesine olanak tanir (Crisp ve Cruz, 2009:536).

Mentor, deneyimsiz ¢alisanlara i ve sorumluluklar konusunda rehberlik eden,
onlarin potansiyelini ortaya ¢ikarmalarina destek olan kimsedir (Shea, 1992).
Beardwell ve Holden (1994), mentorlerin, daha az deneyimli ¢alisanlara,
deneyimlerini ve bilgilerini aktararak kariyer hedeflerine ulagmalar1 i¢in yol gosteren

ve destek veren kisiler oldugunu sdylemektedir. Carmin (1988), mentorliigi, farklh



uzmanhk diizeylerine sahip Ogretmenlerin, birbirlerinin tecriibelerinden ve
bilgilerinden yararlanarak, kisisel ve mesleki gelisimlerini destekledikleri, sosyal
etkilesim dinamiklerini de igeren karsilikli bir 6§renme ve gelisim siireci olarak ifade

etmistir.

Mentorliik, bu agidan daha az deneyime sahip olan bir bireye tavsiyelerde
bulunma, destek saglama, firsatlar1 degerlendirme, duygusal ve mesleki rehberlik
saglama siirecini belirtir (Bakioglu, 2015). Mentorliik sadece deneyimsiz bir bireye
rehberlik etmek ve damismanlik yapmakla sinirli degildir. Ayn1 zamanda mentorliik,
bireyin kendi i¢ diinyasina yolculuk yapmasina, potansiyellerini anlamasina,
baskalarmin tecriibelerinden 6grenmesine, kisisel gelisimine dnem vermesine ve
yasadig toplulugun kiiltliriinii, yasam tarzin1 ve degerlerini kesfedip bu dogrultuda
yasamasina yardimci olmaktadir (Ceylan, 2019b).

Mentdrliiglin 6ziinde, kisisel yetenek, pozisyon veya bagka bir bagar1 alani
olsun, bir varolus durumundan digerine ge¢is fikri bulunmakta olup, bu gecisin temel
amaci, bireyin farkinda olmadigi icsel giiclerini insa etmeye ve ortaya c¢ikarmaya
yoneliktir (Clutterbuck ve Lane, 2004). Mentorlikk, sadece kiside mevcut olan
ozellikleri paylagsmakla kalmayip, aynt zamanda bireyin kendi igsel potansiyelini
gelistirmesine rehberlik ederek bu yonlerine nasil ulasabilecegini gosterme stirecidir
(Ozkalp vd., 2006:59). Mentor, bireyin kabiliyetlerinden ve maharetlerinden
yararlanilan, uzmanlik becerileri begenilen, belli bir yonde yetkinligi ilerletmeye, bir
meslek yahut beceride ehlilesmeye rehberlik ederek karsilagilan firsatlar

degerlendirmeye yardimci olur (Mason ve Bailey, 2003).

Mitolojik bir hikayeden gelen mentor kelimesini giiniimiiz egitim ortaminda
incelendiginde yalnizca 6grencilerin 6grenimsel basarilar1 ve bireysel ilerlemeleri igin
uygulanmadigint meslege yeni baslayan 6gretmenlerin mesleklerinde daha basarili
olmalar1 amaciyla da uygulanma ihtiyaci dogmustur (Janas, 1996). Portner (2008:1),
egitim baglaminda mentorliik kavramini goreve yeni baslayan oOgretmene daha
deneyimli olan dgretmenin yol gosterdigi, is birligi icinde calistigr rehber olarak
tanimlamaktadir. Mentorliik, gbéreve yeni baslayan Ogretmene kariyer hedeflerine
ulagsma konusunda rehberlik ederken ayni1 zamanda giiven, anlayis ve motivasyon

saglamaktadir.



Egitim sisteminde goreve yeni baslayan okul yoneticisi ve 6gretmenin mesleki
ve bireysel agidan karsilagtig1 giicliikleri agmalarinda mentorliige ihtiyag duyuldugu
kabul edilmektedir (Kartal vd., 2017). Mentorliikk uygulamalari, 6gretmen egitiminde
cesitli alanlarda kullanilmaktadir. Bunlar arasinda, adaptasyon siirecine katkida
bulunma, sorunlari ¢ozme becerilerini gelistirme, siif yonetimi becerilerini
pekistirme, stresle basa ¢ikma stratejilerini 6gretme, kisisel gelisimi ve mesleki
gelisimi tegvik etme, yasam boyu oOgrenmeyi destekleme, isbirlik¢i yaklasimlari
benimseme, degerlerin, tutumlarin ve davraniglarin gelistirilmesi, yeni durumlara
adapte olabilme, kisinin kendine giivenini artirma, yalnizlik duygusunu azaltma ve
kendi performansini degerlendirme gibi konular bulunmaktadir (Sahinoglu ve Arslan,

2019: 185).

Mentorliik uygulamasi, 6gretmen adaylarinin okul deneyimi derslerinde
oldugu gibi, goreve yeni baglayan ogretmenlere de okullarinda daha deneyimli bir
Ogretmen tarafindan uygulanmaktadir (Monaghan ve Lunt, 1992:254). Bu ag¢idan
mentdr tanimlarina bakildiginda, mentdrliik kavrami gesitli unsurlari igeren bir siireg
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu siirecte, mentor aday1 sadece deneyimli ve bilgili
olmakla kalmaz, ayn1 zamanda empati yetenegine ve iletisim becerilerine de sahip
olmalidir (Ehrich vd., 2004). Mentor, menteenin gelisimini desteklemek ve belirli
konularda rehberlik yapmak icin ¢aba sarf etmelidir. Mentdr, menteeye karsi anlayish
olmal1, onun gii¢lii ve zayif yonlerini tanimali ve buna gore yonlendirme yapmalidir.
Mentor ve mentee arasinda kurulan iliski oldukga kritiktir. Bu iliski, giivene dayali
olmalidir ve karsilikli saygi, anlayis ve destek lizerine kurulmalidir. Duygusal bag,
mentorliik siirecinin etkinligini artirirken, menteeye karsi agik iletisim ve samimiyetin
saglanmasina da yardimci olur. Sonug olarak, mentorliik sadece bir bilgi aktarim stireci
degil, ayn1 zamanda menteenin kisisel ve mesleki gelisimine katkida bulunmay:

hedefleyen derin ve anlamli bir iliski bicimidir (DuBois ve Karcher, 2005:3).

2.2. Mentorliigiin Tarihsel Arka Plam

Mentérliik kavramimin kdkeni yaklasik 3500 yil éncesine dayanmaktadr. ilk
defa M.O. 800°lii yillarda Homeros’un Odysseia Destani’nda ortaya ¢ikan zengin bir
tarihsel gegmise sahiptir. Antik Yunan’da, Ege’nin Izmir sahillerinde gérme engelli bir
ozan olan Homeros tarafindan anlatilan bu destan, ithaka Krali Odysseus'un Truva

Savasi'na katilmasi ve yillarca siiren doniis yolculugu ayni zamanda oglu
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Telemachus'un biiyiime siirecini de kapsar. Odysseus, sefere cikarken evini, esi
Penelope ve oglu Telemachus’u bilgi ve deneyimlerini aktarmasi, onu her yonden
egitip gelistirmesi amaciyla en ¢ok giivendigi dostu Ment6r’e emanet eder (Biingiil,
2015: 70). Destan boyunca, Athena’nin Mentor kiligina girerek Telemachus ile iletisim
kurmasi, mentdrlitk kavraminin sadece bilgi ve rehberlik aktarimi degil, ayn1 zamanda
bireysel gelisimdeki derin etkilerini ve g¢esitliligini vurgulamaktadir. Bu yoniiyle yazil
edebiyatin heniiz mevcut olmadig1 bir donemden giinlimiize ulasan Odysseia, diinya
literatiiriiniin en eski eserlerinden biri olarak kabul edilmektedir ve mentorliik
kavraminin kokenlerini ortaya koymasinin yani sira bireysel gelisimdeki rehberlik ve
bilgelik aktarimimin degerini ortaya koymaktadir. Bu baglamda bu destan, kiiltiirel
mirasimizda 6nemli bir yer tutarak, mentorliikk kavraminin tarihsel kdkenlerine 151k
tutar ve giinlimiizdeki mentdr-mentee iligkilerinin temelini olusturmaktadir (Biingiil,

2015: 70).

Tarih boyunca mentorliikk kavrami gesitli isimler ve uygulamalar almigtir
(Clawson, 1980; Eby ve Allen, 2008; Kram, 1985; Levinson vd., 1978). Mentor,
orgiitlerde dinleyici, destekci ve 6gretmen olarak hizmet eder, degerli tavsiyeler sunar
ve menteeye kariyer gelisimine yardimci olur (Noe, 1988; Scandura ve Williams,
2004). Mentor terimi, alaninda uzmanlia sahip olan ve deneyimlerini isteyerek
bagkalariyla paylasan kisiyi ifade eder (Kram, 1985; Zey, 1984). Orta ¢agda
mentorlilk, o6gretmen-6grenci iligkisine benzerken, giiniimiizde mentor-mentee
dinamigine doniismiistiir. Mentee, mentoriin deneyimlerinden degerli iggoriiler
kazanirken, mentor de onlarin gelisimini kolaylastirir ve cesaretlendirir (Thomson,

1993).

Bu kavramin yazili literatiirdeki ilk belirgin kullanimi, 1699 yilinda Fransa’da,
Kral XIV. Louis’in torunu i¢in 6gretmenlik yapmis olan Fénelon tarafindan kaleme
alman “Telemachus’un Maceralar1” adli eserde yer almaktadir (Biingiil, 2015).
Romanin bas karakteri Mentor ve gelecegin krali olacak olan Telemakhos’tur ve

Fenelon, Mentor’u bilge, yol gosterici ve akil hocasi olarak gosterir (Kafali, 2020: 6).

Tiirk tarihinde mentorlik uygulamasinin  ise Islamiyet Oncesi’nde
Inang/inal/Ataman adiyla tigin/prens egitmeni olarak uygulandifi goriilmektedir
(Kafesoglu, 2010). Islamiyet’in kabuliiyle birlikte Selguklular’da Ataman’in adi

Atabey olmustur. Osmanli Devleti’nde bu uygulamanin adi “Lala” olmustur. Tiirk
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devletlerinde mentorliigiin ismi degisse de her sehzade tahta ¢gikmadan 6nce bilge,
danigman, rehber, tecriibeli bir devlet adaminin gozetiminde tahta hazirlanmistir

(Kahraman, 2012).

Bununla birlikte ment6rliik uygulamasi Tiirk devletlerinde sadece ydnetici
yetistirme alaninda kullanilmamustir. Selguklularda meslek egitiminin verildigi Ahi
Teskilatt mentorliik uygulamasinin gorildigi farkli bir alandir (Terzi ve Boylu,
2019:3296). Ahi Teskilatinda mentdrliik uygulamasinda oldugu gibi usta- ¢irak iligkisi
vardir. Deneyimli bir kisi olan usta tecriibesini meslege yeni baslayan ¢iraga aktarir.
Bu sistem Osmanli Devleti’'nde Lonca Teskilat1 olarak uygulanmaya devam etmistir

(Kahraman, 2012).

Egitim tarihi incelendiginde 1800-1840 yillar1 aras1 Ingiltere’de Lancester’in
Ogretim modeli uygulanmaya baslanmistir (Tschurenev, 2008). Din gorevlisi Dr.
Andrew Bell, Hindistan’daki Madras Erkek Yetimhanesi’nde ¢alismaya basladigi
1789°da buradaki Ogretmenlerin yetersiz oldugunu goézlemlenmesi iizerine, zeki
cocuklart secerek onlar1 akranlarina egitim vermek lizere egitmeye baslamistir. Bell,

gelistirdigi bu modele “karsilikli egitim” adini vermistir (Aksu, 2008).

Londra’daki Borough Okulu’nda 6gretmen olarak ¢alisan Joseph Lancaster ise,
Bell’in gelistirdigi “karsilikl egitim” modelini gelistirerek “monitor sistemi” adini
vermistir (Rost, 1968; Silva, 2014) Lancaster, kisa siirede Ingiltere’de 95 okul agmis
bu okullarda 30 bin 6grenci okumaya baglamis ve Lancaster’in monitor sistemi diisiik
gelirli gruplara yonelik egitimde yenilik¢i bir yaklagim olarak ortaya ¢ikmistir. O,
ogrencilere ahlaki degerlerin yani sira is becerileri de kazandirmayr hedeflemis ve
toplumsal fayda saglamayr amaclamistir. Lakin zamanla devletin dogrudan egitim

kurumlar1 agmasiyla bu sistem devam edememistir (Aksu, 2008).

Bell-Lancaster Sistemi’nden sonra 1904 yilinda, Amerika’da “Big Brothers
and Big Sisters” uygulanmaya baslanmistir (Frecknall ve Luks, 1992; Hemphill,
2011). “Big Brothers and Big Sisters” mentorliik programi, mentorliigiin
sistematiklesmesinin oncii 6rneklerinden biri olarak kabul edilir ve giiniimiizde de 13
tilkede faaliyet gosteren diinyanin en yaygin mentorliik programlarindan biri olmaya
devam etmektedir (Herrera, 2011; Neal, 2003). “Big Brothers and Big Sisters”,

cocuklarin potansiyellerini ortaya ¢ikarmay1 amaclayan, kisisel gelisimi programlayan
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ve yetiskinlerle ¢cocuklar arasinda birebir mentorliik iliskilerinin olusturulmasi igin
adimlar atmay1 planlayan bir kurulustur (Yurtseven, 2010:25-26). “Big Brothers and
Big Sisters” programimin ardindan ABD’de mentorliikle ilgili yapilan calismalar,
mentorliiglin ¢ocuklarin, genclerin ve yetigkinlerin hayatlarinda 6nemli bir fark
yaratabilecegini gOstermistir. Mentorlilk, akademik basariyr artirmada, riskli
davraniglar1 azaltmada ve kisisel gelisimi destekleme siirecinde kullanilan etkili bir

yontem olarak kabul edilmektedir (Tierney vd., 1995).

“Big Brothers and Big Sisters” programindan alinan verim sonrast ABD’de
mentOrliik programlar yayginlagmistir (Yurtseven, 2010: 29). 1980’lere gelindiginde
mentorlilk, egitim camiasinda egitimcilerin ve liderlerin vizyonlarin1 hayata
gecirmelerine yardimer olan kritik bir kdprii gérevi gdrmiistiir (Bakioglu vd., 2002:
110). Mentorliiglin egitim camiasinda iistlendigi bu 6nemli gorev giiniimiizde de
egitimcilerin ve liderlerin hedeflerini hayata gecirmelerine katki saglamaya devam

etmektedir.

2.3. Mentorliigiin Yararlar:

Son yillarda mentorliik uygulamas: hem orgiitler hem de insanlar arasinda
Oonemi giderek artan bir ilerleme vasitast olmustur (Karaferye, 2020; Kutsyuruba ve
Godden, 2019). Mentorliik uygulamasiyla ilgili yapilan arastirma ve faaliyetler
mentorliiglin yalnizca damigsmanlik ve bilgi aktarim uygulamasi olmadigini, ayni
zamanda organizasyona, mentore ve menteenin ¢ok farkli agidan basarilar elde

etmesine katki saglayan etkin bir model oldugunu gostermektedir (Karaferye, 2020).

Cmar (2010:13) mentorliigi hem mentoriin hem menteenin hem de
organizasyonun karsilikli fayda sagladigr ii¢ tarafli bir kazang modeli olarak
tanimlamaktadir. Mentorliik, sadece menteenin 6grenmesi ve gelismesi ile sinirh
degildir. Mentér de mentee ile olan iletisiminden yeni bilgiler ve bakis acilari
kazanabilir. Bu karsilikli 6grenme siireci, her iki taraf i¢in de kisisel ve profesyonel
gelisim saglar. Bununla birlikte organizasyonun da calisanlarin performans: ve

verimliligi lizerinde olumlu etkisi olabilir.
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IMentor lMentee

Organizasyon

Sekil 1: Mentoring siireci

Kaynakea: Cinar,2010: 13

2.3.1. Mentor Acisindan Yararlari

Mentdrliik uygulamasi giiniimiizde yasamin her alaninda faaliyet gosteren bir
modeldir. Mentorliikk programlarinin basar1 géstermeleri, mentdrliiglin hem ABD'de
hem de farkli alanlarda yayginlik kazanmasini saglamistir ve 6zellikle son yillarda
mentorliik uygulamasinin en ¢ok egitim sektoriinde kullanildigi goriilmektedir; bu
eksende, mentdrlilk uygulamalarinin mentdr agisindan ¢esitli faydalari bulunmaktadir

(Allen ve Eby, 2010; Karadag, 2015; Luna ve Cullen, 1995).

Oncelikle mentorliik eylemi, bireylerin iletisim becerilerini gelistirmelerine ve
uzmanliklarini danisanlarina aktarirken bilgi tabanlarini genisletmelerine olanak
tanimakta ve boylece mentorliik siireci, bilgi ve yeteneklerin aktarimini kolaylastirarak
iletisim becerilerinin gelisimini optimize etmektedir. (Allen ve Eby, 2010). Bu siirecte
mentorler, menteelere yol gosterme siirecinde kendi bilgi ve deneyimlerini aktarirken
aynt bilgileri tekrarlamamak i¢in gozden ge¢irmekte ve mentor bilgilerini
giincelleyerek yeni bakis agis1 kazanmaktadir (Karadag, 2015:9). Bununla birlikte,
mentor bu siirecte bilgilerinin dogrulugunu kontrol ederek bilgi ve deneyimlerini farkl
perspektiflerden degerlendirirken eksik kaldigi yerleri tamamlamakta ve bilgilerini

daha acik ve anlasilir bir sekilde aktarma becerisini gelistirmektedir (Zachary, 2012).

Ayni zamanda bu siirecte mentdrler, menteelere rehberlik ederken basari hissi,

gorev tatmini, yeteneklerini arttirma ve menteelerin bakis acilartyla mesleki
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gelisimlerinde ilerlemelerini saglamaktadirlar (Luna ve Cullen, 1995). Ayrica mentor,
menteeye rutin isleri ve ek sorumluluklarini vererek kendini gelistirmeye daha fazla
zaman ayirarak tiilkenmislik sendromunun oniine gecerek ve enerjilerini daha 6nemli

olan konulara ayirmay1 6grenmektedirler (Yildirim, 2013).

2.3.2. Mentee Acisindan Yararlari

Mentorlik uygulamalar1 farkli  yonlerden menteelere olumlu katkilar
saglamaktadir (Cinar, 2010; Griffin, 1999; Wright ve Wright, 1987). Mentorliikk
uygulamalar1 menteelerin, kaygi ve stres seviyelerini azaltarakr, yenilik¢iligi tesvik
etmekte, morali artirmakta, kurum kiiltiiriine kolay uyum saglayabilmesini ve kariyer
gelisim firsatlarini analiz etmesini saglamaktadir (Cinar, 2010).

Mentorliik uygulamalari, menteenin mesleki kimliginin sekillenmesinde yetkin
bir rol oynarken, mentee mentdriin yol gostermesi ve destegiyle becerilerini ve
Ozgiivenini artirirken bilgi diizeyini yiikseltmekte ve mesleki aglarini genisletmekte,
bununla birlikte is doyumu ve is ile ilgili 6z imajinin artmasini saglamakta ve bdylece
mentdrliik alan bireyler, mentorliik almayan bireylere kiyasla daha yiiksek bir is
doyumu ve Kkariyer ilerlemesi yasamaktadirlar (Griffin, 1999). Bu siirecte mentor,
menteenin becerilerini oldugu gibi kabul ederek, kendilerine olan giivenlerinin
artmasimni ve bununla birlikte mentor, menteeye yeni beceriler kazandirarak,
0zsaygilarinin artmasini saglayabilir (Wright ve Wright, 1987:205). Mentee, mentdriin
kendisine tuttugu aynada yalnizca eksik ve olumsuz yonlerini gérmez, aynt zamanda
giiclii ve gelismeye acik yonlerini de gormekte ve bu sayede menteenin 6z farkindalig
artar ve kendisine olan inanc1 pekisir. Menteenin odaklanma becerisi ve basariya olan
inanci artmaktadir (Yildirim, 2013).

Son olarak bu siiregte mentee, mentdrii sayesinde yasanabilecek olumsuz
durumlardan ve risklerden haberdar olarak bunlarla nasil bas edecegini 6grenmektedir.
Bu da farkindalik kazanip daha cesaretli, zorluklarla yilizlesme becerisi elde edip daha

cesur adimlar atma cesareti kazandirmaktadir (Pala, 2017).

2.3.3. Orgiit Agisindan Yararlar

Mentorliik uygulamasi, kurum icginde iletisimi gelistirirken ayni zamanda
giiven duygusunu destekler, bilgi ve becerilerin aktarimini saglar, problem ¢dzme
becerilerini gelistirir ve performans ile verimliligi artirir; ayrica, mentorliik

uygulamasinin kuruma sagladigi en 6nemli fayda, kurum kiiltiiriiniin yerlesmesine

15



katki sunmasi, boylece mentorliik sayesinde kurumun degerleri, vizyonu ve misyonu
ise yeni baglayan calisanlara aktarilir ve benimsenmesine katki sunarak kurum
kiltliriine bagliliklarini artirmaktadir (Cinar, 2010). Mentorliikk uygulamasi, kurum igi
iletisimi gelistirir, gliveni ve motivasyonu artirir, bilgi aligverisini tesvik ederek,
calisma yerinin daha verimli ve iiretken olmasini saglamaktadir. Bu sayede mentorliik
uygulamalar1 kurum kiiltiiriiniin biiylimesi ve basarilarinin ¢ogalmasi i¢in 6nemli bir

gorev tstlenmektedir (Pala, 2017).

Bununla birlikte, ment6rliik uygulamalar1 ¢alisanlarin kendilerini degerli ve
onemli hissetmelerini saglayarak orgiite olan bagliliklarin1 artirirken, is doyumunu
pekistirip yetenekli ¢alisanlarin kurum iginde kalmasini saglamakta ve bu da isten
ayrilma oranlarini azaltarak kurumlarin mevcut ¢alisan sayisinin korunmasina katkida
bulunmaktadir (Pala, 2017). Boylece mentdrliik uygulamalari, ¢alisanlarin
potansiyellerini ortaya c¢ikarip, gelistirmelerine katki saglayarak, kurumsal basari

saglanmasina ve siirdiiriilebilir olmasina yardimci olmaktadir.

2.4. Mentoriin Ozellikleri ve Rolleri

Mentorliik rolleriyle ilgili alanyazinda farkli ¢alismalar mevcuttur (Elliott ve
Calderhead, 2013; Yildirim, 2013). Elliott ve Calderhead (2013), mentorliik
konusundaki farkli yaklagimlari inceledikleri bir ¢alismada, baz1 ment6rlerin mentoriin
rollerini “iyi bir dinleyici”, “arkadas” ya da “diizenleyici” seklinde agiklamislardir. Bu
farkli bakis acilari, mentorliikk iliskilerinin ¢esitliligini ve karmasikligini ortaya

koymaktadir (Yildirim, 2013).

Mentoriin 6zellikleri ve rollerine iliskin siiflandirma yapildiginda; kisilik ve
tutum yoniinden, mesleki yeterlik ve deneyim ydniinden, iletisim becerileri yoniinden
ve sosyal beceriler yoniinden ele alinmaktadir (Allen ve Eby, 2010; Elbay, 2015;
Johnson, 2015).

2.4.1. Kisilik ve Tutum

Usta bir mentor yalnizca menteeye yol gosterip bilgi ve deneyimini aktarmakla
gorevli olmayip, aynt zamanda c¢alistigi kurumdaki diger calisanlar i¢in de rol
modeldir; mentor olan kisiler goniilliidiir, iglerini tutkuyla yaparlar ve islerini daha iyi

bir sekilde yapabilmek icin siirekli 6grenmeye ve gelismeye acik olduklarindan,
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menteeleri daha iist seviyelere tasimaya inanirlar ve bu inan¢ dogrultusunda bilgi ve

deneyimlerini aktarirlar (Johnson, 2015).

2.4.2. Mesleki Yeterlik ve Deneyim

Mentorler, meslektaslar1 arasinda basarili ve alanlarinda uzman olarak taninan,
yiiksek pedagojik ve duygusal zekaya sahip kisiler olup, ayrica diger meslektaslariyla
bilgi aligverisinde bulunur ve bu bilgileri kendi is yasamlarinda kullanmaya, ayn
zamanda bagskalarina aktarmaya acgik olduklarindan, mentorliikk siirecine Onemli
katkilarda bulunurlar (Allen ve Eby, 2010). Mentdrlerin, yeterli uzmanlik ve bilgiye
sahip olmalar1 ve mentorlerin belirli bir alanda derinlemesine bilgi ve deneyime sahip
olmalar1 gereklidir. Bununla birlikte, kendi mesleki deneyimlerini mentiye aktararak,
mentinin §grenme siirecine katkida bulunurlar ve son olarak problem ¢6zme becerisini
On plana ¢ikarak karsilasilan problemleri analiz etme ve ¢cozme yetenekleri, mentorliik

stirecinde biiyiik rol oynar (Allen ve Eby, 2010; Elbay, 2015; Johnson, 2015).

2.4.3. Tletisim Becerileri

Bagarili mentér dinleme kabiliyeti yiiksek, menteeleri diisiinmeye,
sorgulamaya tesvik eden, iiretken elestiriler sunan, zamani verimli bir sekilde kullanan
kisidir. Ayn1 zamanda gizlilige saygi duymasini bilir ve 6gretimsel uygulamalari
menteeye aktarma konusunda usta bir uzmandir (Elbay, 2015). Etkili bir mentor,
mentinin sdylediklerini dikkatle dinlemeli ve bu bilgileri anlayarak geri bildirimde
bulunmalidir. Net ve anlasilir bir dil kullanarak, mentinin anlamasini
kolaylastirmalidir. Yapici ve yonlendirici geri bildirimler sunarak, mentinin gelisimine

katkida bulunur (Allen ve Eby, 2010; Elbay, 2015; Johnson, 2015).

2.4.4. Sosyal Beceriler

Mentor olan birey, ¢alistig1 kurumun bilgi ve deneyim birikimi yiiksek, onemli
ve saygin bir liyesi olup, ayrica kurumun kiiltlirii, vizyonu, misyonu, hedefleri ve
stratejileri hakkinda derin bir bilgiye sahiptir; bu sahip oldugu bilgiler 1s1ginda,
menteeye yol gdsteren bir danisman olarak gorev yapar (Ozkalp vd., 2006: 57). Etkin
bir mentoriin basarili olmasi i¢in bulunmasi gereken 6zelliklerden en 6nemlisi ¢alisma
arkadaglariyla iyi bir iletisim kurma kabiliyetine sahip olmasidir (Elbay, 2015).
Mentorler, mentinin profesyonel agini genisletmesine yardimer olmasiin yam sira,

sosyal beceriler, mentinin diger kisilerle etkili bir sekilde iletisim kurmasina yardimci
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olabilir ve bdylece motivasyon artirmada kisiyi tesvik ederek ve destekleyerek, onlarin
hedeflerine ulagsmalarina yardimci olurlar (Allen ve Eby, 2010; Elbay, 2015; Johnson,
2015).

Mentor, menteenin is performansini denetlemekle gorevli olmayip, bunun
yerine menteeye rehberlik ederken en basarili ve etkin yaklagim yolunu gosterir,
gerekli belgeleri hazirlar ve karsisina ¢ikan firsatlart degerlendirmesine yardimci olur;
bu sayede mentor, menteenin kendi potansiyelini kesfetmesine ve gelistirmesine

aracilik eder (Elbay, 2015).

Mentorliik bireylerin empati kurma, takim calismasi, liderlik ve iletisim
becerileri gibi sosyal becerilerini 6nemli Olgiide gelistirebildigini gostermistir
(Rhodes, Spencer, Keller, Liang ve Noam, 2006). Mentorliik, menteelerin yeni sosyal
cevrelere uyum saglamalarini kolaylastirir ve sosyal aglarin1 genisletmelerine

yardimci olur (Hamilton ve Hamilton, 1992).

Mentdrliik programi, mevcut bilgi ve yetenekleri gelistirerek basarili bir uzman
olmak i¢in etkili bir yontem sunar ve mentdrliik uygulamasinin basariya ulagmasi i¢in
mentdr ve mentee arasinda beklentiler ve ihtiyaclar seffaf bir sekilde ifade edilmelidir;
clinkii mentorliik iligkisi, karsiliklt glivene dayanir ve bu giivenin olusmasinin temeli
acik ve seffaf bir iletisimdir (Clutterbuck, 2004). A¢ik ve seffaf iletisim, karsilikli saygi
ve sorumluluk duygusu temelinde insa edilen giiven, mentor ve danigan i¢in bircok

fayda saglayarak, mentorliik iliskisini daha etkin ve verimli hale getirir (Elbay, 2015).

2.5. Mentor-Damsan fliskisinin Yonii

Mentorliik iliskisinin danigma donemiyle sinirli kalmayip bu dénemden sonra
da taraflarin istegiyle devam etmesi menteenin mentoriine duydugu giiven ve sayginin
bir gdstergesi olarak yorumlanabilir. Bunun sonucunda mentdrler bundan ilham alarak
basaril1 bir mentdrliik iligkisinin temelini olusturur (Uckun ve Kiling, 2007). Boylece
giiven ve saygiya dayali mentorlilk siirecini yeni tamamlayan mentee daha fazla
deneyim kazanmasi sonucunda mentoriin yeni menteelere rehber olma motivasyonuna

sahip olmasina katkida bulunur (Elbay, 2015).

Mentor eger iyi bir dinleyici olursa menteenin giivenini kazanarak rahatca

iletisim kurmasina yardimci olmaktadir (Ballantine ve Roberts, 2017). Bu da
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menteenin yasadigi endiseleri ortadan kaldirmasi yolunda kritik bir Onem tasir.
Mentor, empatik dinleme becerisine sahip oldugunda, ast-iist iliskilerinde ac¢iklik ve
samimiyet ortami yaratarak menteenin sikintilarini rahat¢a paylagmasini saglar ve bu,
menteenin yasadigl endiseleri ortadan kaldirmasinda kritik bir onem tasir; ayrica,
mentdér menteenin yanliglart ve deneyimsizligi karsisinda sabirli olmali ve ona
anlayisla yaklagsmalidir, ayni zamanda mentorler kendilerinin  miikemmel
olmadiklarmm1 ve Ogrenmenin sonunun olmadiginin bilincinde olarak, kendi
deneyimlerini ve bilgilerini paylagsmaktan c¢ekinmemelidir (Celik, 2011). Bu da
mentdrliik siirecinin daha etkili ve verimli gecmesini saglar. Bu konuda yapilan
aragtirmalar, mentoriin empati ve destekleyici davraniglarinin menteenin kisisel ve
profesyonel gelisiminde biiyiik rol oynadigin1 géstermektedir (Celik, 2011; Johnson
ve Ridley, 2008).

Deneyimsiz calisanlarin gelisimine katkida bulunan mentorler, yalnizca
meslektas olmakla kalmaz, ayni zamanda danigsman, uzman ve rol modeldirler; bu
mentdrliik iliskisinde mentee, sorunlarina ¢o6ziim yollar1 ararken mentoriine
sikintilarin1 aktarir ve ondan oneriler alir, ancak mentoriin dncelikli gorevi yalnizca
dinlemek degil, ayn1 zamanda mentorliik iligkisinin temelini olusturan amacg ve
hedefleri tespit etmektir (Kram, 1985). Amaglar, programin yapisini i¢erdigi i¢in bu
amaglar1 belirlemek mentoriin kritik bir gorevidir; 1yi tanimlanmis amaglar, programin
iskeletini olusturarak is birligine ve belirli konulara odaklanmaya yardimci olurken,
mentor yalnizca amaglar1 belirlemekle kalmaz, menteenin de kendi hedeflerini
belirlemesine rehberlik ederek yeteneklerinin gelismesine katkida bulunur ve bu siire¢
sonunda mentee, mentdriin yol géstermesiyle kendi potansiyelini kesfeder ve mesleki

gelisimini hizlandirir (Stueart ve Sullivan, 2010).

Iyi bir mentor, sadece bilgi ve deneyimlerini paylasmakla kalmaz; ayni
zamanda danigsanin gelisimini destekleyen ve onu motive eden bir rehber rolii tistlenir.
Katildig1 konularda yapici geri bildirimde bulunur ve farkli diisiindiigi durumlarda
yargilayici veya savunmaci bir tutum sergilemez (Karadag, 2015) Mentorliik siirecinin
temelini geri bildirim olusturur. Geri bildirimler sayesinde mentee sistematik bir
sekilde Ogrenir ve gelisir. Mentorlilk uygulamast hem mentér hem de menteenin
mevcut gorevlerini yapmalarina engel olmayacak bir esneklige sahip olmalidir. Bu

mentorliik uygulamasimin etkinligi ve siirdiiriilebilirligi acgisindan kritik onem
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tagimaktadir (Celik, 2011). Buna ek olarak, Kouzes ve Posner (2011) mentorliik
stirecinin esnekliginin ve geri bildirimin 6neminin altinm1 ¢izmektedir. Onlara gore,
etkili mentorliik iligkileri giiven ve agiklik {izerine kuruludur ve geri bildirim siireci

menteenin profesyonel gelisimi i¢in vazgecilmezdir.

2.6. Mentorliik Siireci

Basaril1 bir mentdrliik uygulamasinda mentdriin, menteenin hayatinda diizenli
ve kolay bir sekilde ulagabilecegi bir konumda bulunmasi gerekir (Zachary, 2012).
Menteenin, mentoriine kolayca ulasip iletisim kurmasi ve ihtiyaglarini rahatca ifade
edebilmesi, hayal kiriklig1 yasamamasini ve programdan en iyi sekilde faydalanmasini
saglar; bu sliregte mentdr, menteenin ihtiyaclarina odaklanarak onun degerlerini 6n
planda tutmali ve menteeye saygi gOstermeli ayrica, mentdr otoriter bir tutumdan
kacinarak mentee ile empati yapabilmeli ve eger mentér ve mentee iligkilerini
karsilikli giiven ve saygi temelinde insa edebilirlerse, acik ve samimi bir iletisim

ortami saglayabilirler (Ay, 2018).

Mentorliik programai i¢ ve dis faktorleri kapsayan ¢ok yonlii bir siirecten olusur.
Bu siirecin piiriizsiiz bir sekilde planlanip uygulamaya konulmamasi, deneyimsiz

calisanlar tizerinde olumsuz birtakim etkilere sebep olabilir.

Mentorliik programini hayata gecirebilmek icin dort temel asama vardir

(Yurtseven, 2010: 35):

+ Ik asama, programin tasarimi ve planlanmasidir. Bu asamada hizmet verilecek
kisi ve kisilerin ve gruba mentorliik yapacak kisilerin incelenmesi, mentorliik
modelinin, siiresinin ve hizmetin gerceklesecegi mekanin belirlenmesi ile

programin hedeflenen ¢iktilarinin tespit edilmesi gibi adimlar uygulanir.

+ lkinci asama, programin yodnetimidir. Bu asamada danisma kurulunun
olusturulmasi, program bilgi sisteminin kurulmasi ve personel gelistirme

planinin yapilmasi gibi temel uygulamalar 6nem tasir.

+ Ugiincii asama, programin isleyisidir. Bu boliimde, programim sorunsuz

ilerlemesi i¢in mentdr ve menteelere oryantasyon verilmesi, mentorliik
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iligkisinin devamini saglamak icin gereken destegin sunulmasi ve bu iligkinin

sonlandirilmasina yardimci olunmasi gibi ¢aligmalar yapilmalidir.

* Son asama, programin degerlendirilmesidir. Bu asamada, program siirecinin
nasil Olgiilecegi ve program sonunda elde edilmesi gereken c¢iktilarinin

planlanmasi gereklidir.

Johnson ve Ridley (2004) mentorliikk programinin basariya ulasmasi igin etkin
bir sekilde calisan mentorlere su tavsiyeleri vermistir: Kendi davranislarina dikkat
etmeleri, tiretken olmalari, yeterliliklerinin farkinda olmalari, sorumluluk bilincine
sahip olmalari, algak goniillii, empati becerisi gelismis ve hicbir sekilde menteelerini
kendilerine hizmet eden kisi olarak gormemeleridir. Eger mentorler bu verilen

tavsiyelere uyarsa mentorliikk uygulamasi basaril bir sekilde sonuglanabilir.

Mentorliik programlari, menteenin kisisel ve kariyer gelisimini destekleyen
¢ok boyutlu ve dinamik bir siirectir (Clutterbuck, 2014). Bu siirecin her agamasinin
titizlikle ele alinmasi ve takip edilmesi gerekir. Mentorliik hizmetinin basariyla
sonuclanmasit i¢in menteenin ihtiyaglar1 iyi analiz edilip buna gore yol haritasi
hazirlanmali, menteeye doniitler verilmeli ve sonug¢ incelenmelidir (Ragins ve Kram,

2007: 662).

2.7. Mentorliik Ne Degildir?

Dean, mentorliikk programinda bazi gergek gibi algilanan yanlislarin oldugunu

tespit etmistir. Bunlar su sekilde ifade etmektedir (akt. Giimiis, 2015:22):

e Basan cesitli faktorlerle elde edilebilir ve bir mentore sahip olmak da
bunlardan biridir (Basar1 birgok faktdrden etkilenir).

e Mentdriin yast bir sart degildir; 6nemli olan nitelikleri ve uzmanliklaridir
(Gerekli niteliklere sahip oldugu siirece mentoriin yasinin biiyiik olmasina
gerek yoktur).

e Bir kisinin aym1 anda yalnizca bir akil hocasina sahip olmasi1 gerekli
degildir; farkli mentorler farkli bakis agilar1 ve teknikler sunabilir (Birden
fazla mentore sahip olmak, farkli bakis acilar1 saglayabilir ve cesitli

tekniklerden yararlanabilir).
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Mentorliik hem mentdére hem de menteeye fayda saglayan, karsilikli yarar
saglayan bir yapiya sahiptir (Siirece katilanlar mentorliik siirecinden
kazang saglar).

e Mentorliik iliskisinin baglatilmasi mentérden ya da menteeden gelebilir
(Gelismek isteyen ve 6grenmeye istekli 6grenciler aktif olarak mentorlerini
arayabilir).

e Yalnizca hedeflere ulasmaya odaklanan ¢alismalarda mentoriin cinsiyeti
cinselligin varligin1 belirlemede rol oynamaz (Hedef odakli ¢caligmalarda
cinsellik dikkate bile alinmaz).

e Mentoriin bilgeligi benzersizdir (Mentdr neyin dogru neyin yanlis oldugu
konusunda derin bir anlayisa sahiptir),

e Mentorlerin etkililigi sadece cinsiyete bagli degildir (Basar1 sadece

cinsiyetten degil ¢esitli faktorlerden de etkilenir).

Mentdorliik uygulamasiyla ilgili bilinen en biiylik yanlis, karsilasilan her
problemi mentoriin ¢dzecegi inancidir (Zachary, 2012). Mentorliikk, mentoriin
menteeye yonettigi ona emirler verdigi bir uygulama degildir. Bu zorlu siirecin emek
ve zaman gerektiren bir model oldugu unutulmamalidir (Cranwell-Ward, Bossons ve

Gover, 2004:46)

Mentorliik uygulamasinda asir1 beklentilere sahip olmak ve mentdrlitk
iligkisinin tiim sorunlara ¢d6zlim getirecegini diisiinmek biiyliik bir yanilgidir
(Clutterbuck, 2014). Mentorliikk iliskisinde taraflarin beklentileri, elde etmek
istedikleri sonuglar ve siireci nasil degerlendirdikleri 6nem tasir; ancak basarili bir
mentdre sahip olmak bu siirecin her zaman basariyla sonu¢lanacag anlamina gelmez,
ayrica mentoriin her konuda uzman olmasi gerektigi ve mentdr-mentee iliskisinin
hiyerarsik bir yapida oldugu diisiincesi mentorliikle ilgili yaygin yanls
anlayislardandir (Ehrich vd., 2004).

2.8. Mentorliik Siirecinin Hedefe Ulasamama Sebepleri

Mentorliik stlirecinin hedefe ulasmamasinin gesitli sebepleri vardir (Vatan,
2009): Yetersiz planlama ve hedef belirleme, hedeflerin belirsizligi, baslangicta
stiregle 1lgili beklentilerin ve rollerin net olarak tanimlanmamas1 (Higgins ve Kram,

2001; Eby ve Allen, 2012). Iletisim sorunlar1, diisiik iletisim siklig1, mentdr ve menti
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arasinda diizenli iletisimin saglanamamasi (Ragins ve Kram, 2007), giiven problemleri

(Johnson, 2015) vardir. Bunlarin yani sira asagidaki 6zellikler yer almaktadir (Vatan,

2009:22):

e Asiri yakin iligkiler,

e Dinlememe,

e Empati eksikligi,

e Mahremiyetin erozyonu,

e Diger sorumluluklardan kagamama,
e Zaman kisithlhigi,

e Etkisiz planlama,

e Rollerin net olmamasi,

e Yetersiz tanimlanmis beklentiler,

e Siireclere/biirokrasiye asiri odaklanmadir.

Mentorliik uygulamasinda siirecin  basarisizlikla sonuclanmasinda birkag

zararlt mentorliik tipinin katkis1 vardir. Bunlar sunlardir (Vatan, 2009: 22):

Goz ardi ediciler: Bu kisiler siirekli olarak destege ulasamazlar, ¢agrilara
cevap vermeyi reddederler ve belirlenen ¢aligma saatleri igerisinde asla orada

bulunmazlar.

Bastan savicilar: Dikkat dagitic1 seyler: Bu kisiler yanlislikla menteelerinin
gelisiminden yalnizca kendilerinin sorumlu olduguna inanirlar ve 6grenmeyi

kolaylastirmak i¢in higbir ¢aba gdstermezler.

Engelleyiciler: Yasamsal bilgileri gizleyerek danisanin basarisina tehdit

olusturan kisiler olan Engelleyiciler son derece tehlikeli olabilir.

Yikic1 elestiriciler: Sorunlu ebeveynlere benzeyen yikici elestirmenler,
yardim arayan kisileri stirekli elestirerek ve ilerlemelerini engelleyerek onlar

diinyanin sert gerceklerine daha 1yi hazirladiklarina inanirlar.

Yapilan calismalar da bu zararli mentorliik tiplerinin olumsuz etkilerini

desteklemektedir (Ragins ve Kram, 2007; Eby ve Allen, 2012). Ornegin, Ragins ve

Kram (2007), zararli mentorliik uygulamalarinin menteenin kariyer gelisimini ve
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psikolojik sagligini olumsuz etkiledigini belirtmektedirler. Ayrica, Eby ve Allen (2012)
bu tlir olumsuz mentorlik deneyimlerinin menteelerin i tatmini ve baglilik

diizeylerini diisiirdiiglinii vurgulamaktadirlar.

Mentorliik iligkisi, iki yonli etkilesim ve her iki tarafin da aktif katilimina
dayanan bir siirectir; bu nedenle, mentor siirecin her asamasinda miikemmel
performans sergilese bile, mentdrliik basarisiz olabilir ¢iinkil basarilt bir sonug her iki

tarafin da etkilesimi ve katilimini gerektirir (Garvey, Garvey ve Stokes, 2021).

2.9. Mentorliik Ihtiyac

Glinlimiizde, artan is yiikii, zamanin kisitliligt ve is kosullarinin siirekli
degismesi gibi nedenlerden dolayi, insanlar kendilerinden daha tecriibeli ve
alanlarinda uzman kisilere danisma ve profesyonel destek alma ihtiyaci1 duymaktadir
(Ibarra ve Hunter, 2007). "Her seyi bilen" kavrami artik gecerliligini yitirdigi i¢in,
belirli bir alanda uzmanlagma ihtiyaci ortaya ¢ikmistir ve giiniimiizde, bir kisinin her
alanda uzman olup tiim sorunlara ¢6ziim sunmasi beklenemez (Kafali, 2020:18). Bilgi
ve beceriler hizla degismektedir ve bu da farkli bakis agilarma ve uzman

danismanligina olan ihtiyaci artirmistir (Connor ve Pokora, 2017).

Cranwell-Ward, Bossons ve Gover (2004:50), mentdrliik programlarina
yonelinmesinin arkasindaki motivasyonu i¢ ve dis etkiler olarak iki kategoriye
ayirmistir: Dis etkiler arasinda orgiit ¢evresi, kiiresellesme, teknolojideki ilerlemeler,
orgiitlerin birlesmesi, is yerinde stres yonetimi yer alir. I¢ etkilere bakildiginda ise
basar1 planlamasi, yetenek avciligi, performansa odaklanma, motivasyonu ve
verimliligi artirma vardir (akt. Kafali, 2020:19). Bu yoniiyle kurumlar mentorliik
programlari aracilifiyla yetenekli calisanlar1 kesfedip onlar1 daha 6nemli pozisyonlara
getirmeyi amaglamaktadir. Bunun sonucunda mentorlik programlari, insan
kaynaklarimin daha etkili bir sekilde kullanilmasina olanak tanimaktadir (Ragins ve

Kram, 2007).

2.10. Mentorliitk Modelleri

Mentorliik koklii bir gegmise sahip olsa da gliniimiizde gelistirilerek daha aktif
bir sekilde kullanilmaktadir. Mentorliik uygulamasi bire bir mentorliikk seklinde

uygulanmaya baglanmistir. Bugiin egitim sektoriiniin ihtiyaclar1 ve ekonomik faktorler
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dogrultusunda mentorliik modellerinin gelistirildigi gbézlemlenmektedir (Yurtseven,

2010).

Alanyazin taramasinda mentorlik modelinin iki temel tiirde ele alindigi
goriilmekte olup, birincisi geleneksel mentdrliik iken digeri modern mentorliiktiir;
geleneksel mentorliikte, deneyimli bir mentdr menteeye bilgi ve becerilerini aktararak
ona ilham olur ve onu motive ederek rehberlik eder, bu mentorliik modeli uzun vadeli
ve birebir iliski seklinde gergeklesir (Ibrahimoglu, 2008:9). Modern mentérliik ise
daha kisa vadeli ve esnek bir yapiya sahiptir. Modern mentorliik modelleri bire bir,
grup, sanal veya esler aras1 mentorliik gibi farkli modellerden olusur (Rhodes, 2005).
Bu modellerde mentdér ve mentee arasindaki iliski daha kisa vadeli olabilir ve farkli
becerilere odaklanabilir. Mentee bu modelde daha proaktif bir rol iistlenir ve mentorliik

iligkisinden en iyi sekilde yararlanmak i¢in sorumludur (Yildirim, 2013).

Alanyazinda kimi kaynaklarda ise mentorliik, bicimsel (formal) ve bicimsel
olmayan (informal) mentorliik seklinde ikiye ayrilirken kiminde ise formal, informal,
durumsal, yonetsel ve elektronik mentorliikk (e-mentdring) seklinde bese ayrildig
goriilmektedir (Karadag, 2015). Bununla birlikte alanyazinda birebir, grup, akran ve
ters mentorluk modellerinin de yaygin kullanildigi goriillmektedir (Turgut ve Tasci,

2023).

Colley (2003:85) tarafindan yapilan ¢alismada formal ve informal mentorliik
arasindaki farklar karsilagtirilmaktadir. Ona gore, formal mentorliik, planli ve zorunlu
katilima sahipken, belirgin Orgiitsel hedefleri destekler ve iliskiler genellikle daha
mesafelidir. Ayrica, sosyal iliskiler az, zamanlama belirlidir, yaklasim yonlendirici ve
yerel cevreden ayridir. Colley’e gore (2003:85) informal mentorliikk ise plansizdir,
goniillii katilim tizerine kuruludur ve bireysel hedefleri vurgular. Bu tiir mentorliikta
iligkiler daha samimi, sosyal iligkiler ileri diizeyde, zaman smirlamasi yok,
yonlendirme daha az ve genis sosyal aglarla yerel ¢evreye baghdir. Bu karsilastirma,
her iki mentorliik stilinin benzersiz 0Ozelliklerini ve uygulama alanlarim

aydinlatmaktadir (Sosik vd., 2005).

2.10.1. Formal Mentorliik

Formal mentdrliik planli ve progamli bir sekilde 6nceden olusturulmus hedefler

ve O0zel amaglar dogrultusunda hayata gecirilir. Plan ve programa goére uygulanan
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mentdrliik modellerinde deneyimli c¢alisan ile deneyimsiz c¢alisan resmi bir siireg
cergevesinde eslestirilir (Yurtseven, 2010). Mentorliik siireci, program ydneticisinin
mentdr ve menteeyi ihtiyag ve profillere gore eslestirmesiyle baslar. Mentee basaril
olmak istedigi alan1 ve mentorliik diizeyi tespit edildikten sonra taraflar arasinda
karsilikli beklentileri ve sorumluluklari igeren bir sézlesme imzalanir (Sosik vd., 2005:

95).

Formal mentdrliik, kurum ¢alisanlari arasinda giiven ve bilgi paylasimini tesvik
ederek, ortak bir kiiltiir olusturmaya ve personelin yeteneklerini gelistirmeye yardimei
olan giiclii bir aragtir (Clutterbuck, 2014). Bu sayede gelecegin liderleri yetistirilir,
yeni baslayanlara is kiiltlirii benimsetilir ve kurumsal basar1 artirilir. Bu siire¢, mentor
ve yetiskin birey arasinda mantikli ve belli evreler boyunca gelisen bir iliskidir
(Ceylan, 2019a). Cohen (1995: 57), formal mentorlilk siirecini dort asamaya

ayirmistir:

e ilk asamada giiven temellerinin kurulmas1 asamasinda rol oynarlar.

e Orta asamada, mentorler stajyerlerin hedeflerini belirlemelerine yardimct
olmada ¢ok 6nemli bir rol oynarlar.

e Sonraki asamada mentorler stajyerlerle etkilesime gecerek onlarin
secimlerini, ilgi alanlarini, inanglarin1 ve motivasyonlarini derinlemesine
incelerler.

e Son asamada, mentdrler ornek figiirler olarak goérev yaparak stajyerleri

zorlu gorevlerle ugrasirken hedefleri iizerinde diislinmeye motive ederler.

Formal mentorlilk modelinin giiclii 6zelliklerinin yan1 sira zayif taraflar1 da
bulunmaktadir. Mentorliik programi hazirlanirken giiclii ve zayif taraflar1 dikkate
alinarak, menteenin ve kurumun gereksinimleri, beklentileri, gayeleri g6z oniinde

bulundurulmalidir (Tungay, 2014: 14).

2.10.2. informal Mentorlilk

Mentdrliiglin en ¢ok kullanilan modelidir (Ragins ve Kram, 2007). Tecriibesiz
bir c¢alisanin kendisine yol gosterecek bir rehber aramasiyla baslar. Zaman
sinirlamasinin olmadigi etkili bir model olan informel mentorliik, ment6r ve menteenin
genellikle ortak bir ilgi alan1 veya ¢aligma ortami araciliiyla birbirleriyle tanigmalart

ve mentOrliik iliskisinin dogal bir sekilde gelismesi ile karakterize edilir (Polater,
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2003). Bicimsel olmayan mentorliik iligkisi, genellikle karsilikli, dogal bir sekilde
gelisen ve kendiliginden ortaya ¢ikan bir siire¢ olarak kabul edilir. Bu tiir mentdrliik
iliskileri, mentdr ve menteenin birbirlerini begenmesi, tercih etmesi ve cekici
bulmasiyla belirlenir (Martyn, 2023: 18). Dogas1 geregi bu tiir iliskiler, resmi bir
yaptya sahip degildir ve planlanmas1 veya yapilandirilmasi zor olabilir; bu nedenle,
bicimsel olmayan mentdrliik iliskileri daha esnek ve serbest bir sekilde ilerleyebilir,

ancak yine de karsilikl1 giiven, sayg1 ve aciklik temelinde olusur (Kram, 1985).

Iyi
Planlanmis
A
1. Iyi Planlanmis 2. 1yi Planlanmus
Kisa Sureli Uzun Siireli
=
.::-
z
=
=
=
"
= - -
3. Informal 4. Informal
Kisa Siireli Uzun Stireli
Neredeyse
Hig¢ Plan
Yok
Kisa Siireli » Uzun Siireli
Etkilesim Siiresi

Sekil 2: Mentorliik iliskisinin tiirleri

Kaynak: Shea (2002:9) akt., Giimiis, 2015, s.38.
Sekil 2’de Shea’nin mentorliik iligkisi tlirlerini tasvir eden bu cercevede,

iliskinin dogasi ve siiresi lizerinden bir ayrim yapilmaktadir. Bu modelde, mentorliik

iligkileri dort farkli gruba boliiniir (Giimiis, 2015: 38):

27



Iyi Planlanmis Kisa Siireli (1. Bolge): Bu tiir bir mentérliik iliskisi, belirli bir
hedefe veya amaca yonelik, iyi tanimlanmis bir zaman diliminde gergeklesir. Ornegin,
bir calisanin belirli bir proje lizerinde ¢alismasi sirasinda deneyimli birinden gegici

rehberlik almas1 bu tiire 6rnek gosterilebilir.

Iyi Planlanmis Uzun Siireli (2. Bolge): Bu, genellikle kariyer gelisimi veya
uzun vadeli kigisel gelisim hedefleri i¢in yapilandirilmis bir mentorliik programini
ifade eder. Burada, mentdr ve mentee arasinda uzun siireli ve siki bir iliski vardir ve

bu iligski kapsamli bir planlama gerektirir.

Informal Kisa Siireli (3. Bolge): Spontane olusan ve resmi bir yapilandirma
olmaksizin, genellikle anlik ihtiyaglar1 karsilamak i¢in ortaya ¢ikan mentorliik tirtidiir.
Bu tiir mentorliiklar, resmi olmayan sohbetler ve tavsiyeler seklinde meydana gelebilir

ve belirli bir bitis zaman1 olmadan dogal olarak sona erebilir.

Informal Uzun Siireli (4. Bolge): Bu kategori, daha az yapilandirilmis, fakat
uzun bir zaman dilimine yayilan mentorliik iliskilerini kapsar. Mentor ve mentee
arasindaki iliski resmi olmayabilir ve belirli bir zaman ¢ergevesi i¢inde sinirlanmamis
olabilir; mentorliik iliskisi yillar boyunca devam edebilir ve genellikle kisisel gelisimle

ilgili olabilir.
2.10.3. Durumsal Mentorliik

Durumsal mentorliilk, mentdriin mentorliik tarzim1 menteenin ihtiyaclarina,
yeteneklerine ve gelisim diizeyine gore uyarladigi bir yaklasim olup, bu modelde
mentor, menteenin mevcut durumunu degerlendirerek ona en uygun destek ve
rehberligi sunmak icin esnek ve uyarlanabilir bir mentorliik stratejisi kullanir (Ceylan,
2019a: 14) Durumsal mentdrlilk, menteenin gelisim siirecinin farkli asamalarinda
farkli tarzlar ve yontemler gerektirdigini kabul eder ve bu dogrultuda hareket eder
(Clutterbuck, 2014). Calisanlarin gereksinim duyduklar1 anda gerekli destek ile
rehberlik almalarin1 saglayan kisa siireli ve acil yardim etmeyi amaglayan esnek bir
mentorliik modeli olan bu yaklagim, yeterli beceriye sahip bir ¢alisanin, sorun yagsayan
veya yardima ihtiya¢ duyan calisma arkadasina yardim etme siirecini kapsar ve bu
modelde mentorliik iliskisi onceden planlanmaz, menteenin ihtiyag duydugu
durumlarda dogal bir sekilde olusur; ayrica, 6zellikle hizli bir sekilde ¢6ziime ihtiyag

duyan sorunlarda veya yeni bir beceri d6grenmek gibi durumlarda kullanilabilir
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(Durmaz, 2019). Ornegin; bir ekip toplantisinda, bir proje yoneticisi projenin karmasik
bir boliimiinii anlatarak ekibin diger iiyelerine rehberlik eder ve projenin basarili bir
sekilde tamamlanmasi ig¢in stratejiler sunmasi meslektaslarina yonelik durumsal

mentorliiktur (Ceylan, 2019a; Polater, 2003).

2.10.4. Yonetsel Mentorliik

Bu mentorliik modeli, yoneticilerin paydaslarina gerekli duyduklart bir
zamanda sunduklari mentorliik hizmeti olup, yoneticinin mentoér oldugu bu modelin
stiresi gorev tanimlartyla sinirlidir (Durmaz, 2019:27-28). Mentee i¢in ayrilan zaman
esit olmayabilir bu da menteelerde motivasyon diisiikliigline sebep olabilir (Ceylan,
2019a; Pala, 2017; Polater, 2003). Burada dikkat edilmesi gereken nokta ydnetici-
calisan iliskisinde, alt konumda olan kisi kendini kolayca ifade edemeyebilir. Boyle
bir durumda, yonetici bu siireci rahat ve kolay yonetebilmek i¢in uygun adimlar

atmalidir (Northouse, 2021).

2.10.5. E- Mentorliik

Mentorliik hizmeti almak ve vermek isteyen kisilerin sayisinin hizla artmasi
mentdrliigii popiiler bir model haline getirmektedir (Unlii, 2021; Yurtseven, 2010).
Bundan dolayr mentorliik modelleri ¢esitlenmeye basladi. Teknolojinin giinliik
hayattaki konumunun giderek yayginlagsmasiyla mentorliik programlarina e-mentorliik

gibi yeni modeller ilave edilmistir (Yurtseven, 2010).

Kiiresel bir kdy halini alan diinyada insanlarin gidecekleri yerlere kolay ve hizl
bir sekilde ulasabilmeleri, ¢calisanlarin daha kolay is degistirme imkanina sahip olmasi
kurumlara olan baglihig azaltmistir (Sennett, 1998). Bu durum internet tabanl
iletisimin yaygin oldugu bilgi toplumlarinda geleneksel iletisim modellerinin artik
kullanishi olmamasina sebep olmustur (Castells, 2010). Ortaya ¢ikan bu boslugu
doldurabilmek i¢in internet destekli elektronik mentdrlitk (e- mentorliik) modelleri
hizla yiikselmeye baslamistir (Yirci, 2009). E- mentorlilk, mentor ile mentee
arasindaki iletisimin internet tabanl iletisim uygulamalariyla gerceklestirildigi bir
modeldir. Bu modelde mentor ile mentee iletisimi e-posta, video konferans, anlik

mesajlagma platformlar: gibi araglar lizerinden siirdiirmektedir (Kuzu, vd., 2012)

E-mentorliik, farkli cografyalarda yasayan mentor ile menteelerin gériismesini

miimkiin kilan, geleneksel mentorliik modellerine kiyasla daha esnek ve erisilebilir bir
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mentorliik modelidir (Durmaz, 2019). E-mentorliik sadece farkli cografyada yasayan
insanlar1 bulusturmuyor haftanin veya giiniin herhangi bir saat diliminde mentee,
mentoruyla rahat ve kolay bir iletisim kurmasini saglayan bir modeldir (Miller ve

Griftiths, 2005: 303).

Elektronik mentorlilkk, zaman ve mekan sinirlamalarini ortadan kaldirarak
mentdrliik programlarina yeni bir boyut kazandirmaktadir. Ancak, bu modelin etkili
bir sekilde gerceklesmesi i¢in bazi1 temel gereksinimler vardir. Bu gereksinimleri su

sekilde siralanabilir (Clutterbuck ve Lane, 2004:157):

e Bilgisayar becerilerine sahip olmak

e Baglanti icin gerekli donanima sahip olmak

e Internet erisimi

e Yazih iletisimde yeterlilik

e Ulagilabilir ve duyarli olmak

¢ Diizenli toplant1 zamanlar1 planlamak

e Mesajlarin gizliligini korumak

e Yanit verme istegi

e Acik, diiriist ve giivenilir bir ortam olusturmak yazma yoluyla samimi

iletisimdir.

Daha yeni gelismekte olan bir mentorliik modeli olan e-mentdrliigiin bazi
olumsuz yonleri bulunmaktadir. Bu modelin yakin zamanda en iyi versiyonlarin
gorme ihtimalimiz oldukga diisiiktiir. Bunun haricinde mentor-mentee eslesmesinde,
mentoriin -~ segilmesi  ve siirecin  siirdiiriilebilmesinde  birtakim  sikintilar
yasanabilmektedir (Watson, 2006). Temelinde dayanisma ve is birligi siireci bulunan
mentdrliik uygulamasinin basariyla nihayetlenebilmesi i¢in mentor ile mentee arasinda
etkilesim olmalidir. Bu modelde taraflarin dostane bir iletisim kurmalar1 zordur.
Bunlardan dolayr bu modelin kisisel ve profesyonel gelismeyi desteklemek igin
kullanilmast yerine formal ve informal modellerine destek amactyla kullanilmas1 daha

uygun olacaktir (Turgut ve Tas¢1, 2024).
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2.11. Mentorliigiin Asamalari

Mentdr ile mentee arasindaki iletisim, tesadiifi ya da spontane bir siirecten
ziyade, belirli asamalar1 olan ve planlanmis bir gelisim siirecidir (Ragins ve Kram,

2007). Basaril1 bir mentorliik iliskisi dort temel asamayi igerir (Kram, 1983:612):

* Baslangic
* Yetigtirme

* Ayrilma

* Yeniden tanimlama

Sekil 3: Mentorliik iliskisi modeli

Kaynak: Kram, K. E. (1985) akt., Deviren vd., 2023, s. 108.

Kram’in modeline gore, mentorliik siirecinin ilk evresi olan baslangi¢c asamasi
genellikle alt1 ay ile bir y1l arasinda siirer ve bu siirede mentor ile menteenin karsilikli
beklentileri netlesir ve birbirlerini daha iyi anlamaya baslarlar, ikinci evre yani
yetistirme agamasi iki yildan bes yila kadar uzayabilir ve bu evrede mentdrliik iliskisi
koklesirken mentdriin verdigi destek en iist diizeye ¢ikar, {iglincii evre olan ayrilma
asamasinda ise danigsan mentoriin rehberligi olmaksizin kendi bagina karar verip
ilerleyebilecek olgunluga erisir ve mentdr ile danisanin yollar1 ayrilir, dérdiincii ve son
evre olan yeniden tanimlama asamasinda, mentér ve danigan arasindaki iligki,

arkadaslik iliskisine evrilir (Pehlivanoglu, 2022:250).
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2.11.1. Baslangic Asamasi

Baslangic asamasi, mentdr ile menteenin birbirlerini anlamalarini ve gelisimsel
iliskisi kurmalarini saglayan siiregten olusurken, bu asamada rollerin, sorumluluklarin,
sinirlarin ve kurallarin agik bir sekilde tanimlanmasi gerekmekte ve bu agsamada bagari
saglanamazsa mentdrliik slirecinin biitlinii riske girebilir (Kram, 1985). Bu yiizden, bu
asamada azami dikkat edilmesi gereken nokta dogru mentor se¢iminin yapilmasidir
(Ibrahimoglu, 2008). Bakioglu (2015), uygun bir mentdr ile mentee eslesmesinin
saglanmasi, siirecin aksamadan devam etmesine olanak tanir. Baslangic asamasi
yaklasik 1 yillik bir siiregte devam eder. Ilk iletisim siireci pozitif sonuglanirsa siireg
daha saglikli ve verimli ilerler ve bdylece dogru mentér ve mentee eslesmesi ile

mentorliik stireci devam eder (Durmaz, 2019).

2.11.2. Yetistirme Asamasi

Mentorliik siirecinin en dnemli ve en uzun asamasidir (Elbay, 2015). iki ile bes
y1l devam eder (Durmaz, 2019). Bu asamada mentdriin denetleyici, kariyer gelistirici
ve psiko-sosyal destek saglayici rollerini aktif olarak kullanmaya basladigi donem
olup, menteenin Ozgiiveni artarken gelecekteki kariyerleri hakkinda pozitif hisler
beslemeye baslar ve ayni zamanda mentee teknik beceriler ile kurumun orgiitsel
yapisini 0grenir (Kram, 1985). Bu asamada, kisiler birbirlerinden karsilikli 6grenirler
ve gelistirmeleri ile birlikte bu donemde, diisiince ve degerlerin en yogun paylasildig:

zaman olup, giiven unsuru iliskinin temel tas1 haline gelir (Elbay, 2015).

2.11.3. Ayrilik Asamasi

Mentorliik, beklenen hedeflere ulasarak hedefe ulasmaya basladiginda,
ayrilik agamasi gerceklesir ve bu agsamada mentorliigiin pasif kismina gegilir (Durmaz,
2019). Mentorlerin kendilerine giivenlerini muhafaza edebilmeleri i¢cin mentorliik
siirecinde bir tarafsizlik asamasina ihtiyag vardir. Bu asamada, menteenin
sorumluluklar1 tamamen tistlenmeye basladig1 ve mentorlerin genellikle arka planda
kalarak bazen dislanmis hissedebildikleri bir donemdir. Bundan dolayi, mentorler
stirecten ayrilmanin kaginilmaz oldugunu bilseler de bu asamada ¢ekilmek zorlayici

olabilir (Deviren vd., 2023).
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2.11.4. Yeniden Tanimlama Asamasi

Ayrilma agamasindan sonra mentdr ve mentee iligkisi hala devam ediyorsa bu
iliski yeniden tanimlanmalidir (Durmaz, 2019). Bu asama mentorliikk silirecinin
basartyla tamamlanmasin1 simgeler. Bu evrede, iliski artik siki bir baglihik ve
arkadaglik diizeyine evrilir. Taraflar, birbirlerini ayn1 meslekten esit bireyler olarak
gormeye baglar. Boylece mentorliik iligkisi kendiliginden sona erer ve farkli bir iliski
bicimine doniisiir. Mentdr, yetistirdigi kisi ile gurur duyar ve bir tamamlanma hissi
yasar. Ote yandan, mentee de mentdriine olan saygisini koruyarak minnettarlik hissini

daha da derinlestirir (Ozkalp vd., 2006: 58).

2.12. Mentorliigiin Boyutlar

Alanyazinda, mentorliigiin genellikle iic ana boyutu vurgulanmaktadir: kariyer
gelisimi, psikososyal destek ve rol model olma (Mertz, 2004). Kariyer gelisimi boyutu,
mentdriin menteeye kariyer hedefleri belirlemesinde ve bu hedeflere ulagsmasi igin
stratejiler gelistirmesinde yardimei olmasini igerir; mentdrler menteelere mesleki
becerilerini gelistirme, terfi firsatlarin1 degerlendirme ve profesyonel aglarim
genisletme konularinda destek saglar (Kram ve Isabella, 1985). Psikososyal destek
boyutu, menteelerin duygusal ve sosyal ihtiyaclarini karsilamaya yonelik faaliyetleri
kapsar; mentorler, menteelere duygusal destek, gliven ve arkadaslik saglayarak onlarin
kisisel gelisimlerine katkida bulunurlar. Bu destek, menteenin is yerinde karsilastig
stres ve zorluklarla basa ¢ikmasina yardimci olur ve is tatminini artirir. Rol model olma
boyutu ise mentorlerin, mesleki ve etik degerleri, davranislart ve tutumlariyla
menteeler icin olumlu bir 6rnek teskil etmelerini ve menteelerin kendilerini

gelistirmeleri i¢in 6nemli bir referans noktasi olusturmalarini igerir (Mertz, 2004:550).

Cohen (1999:80) tarafindan gergeklestirilen baska bir ¢calismada, mentorliigiin

alt1 boyutu oldugu 6ne siiriilmektedir:

1. iliski Boyutu: Bu boyut, mentorliik iliskisinde giiven olusturmay1 hedefler.
Giiven su yollarla insa edilir (Cohen, 1999:80):

- Empatik dinleme

- Acik uglu sorular sorma
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- Tanimlayici geri bildirim saglama
- Algilar1 ¢ift kontrol etme (duygular1 anladiginizdan emin olma)
- Tepkilerde yargilayict olmama

2. Bilgilendirici Boyut: Bu boyut, menteenin 6grenmesine ve biiyiimesine
yardimci olacak bilgi saglamaya odaklanir. Mentorler, yardimci bilgileri su yollarla

saglar (Cohen, 1999:80):
- Su an hakkinda sorular sorma
- Gegmisi tartisma ve gézden gegirme
- Kesin cevaplar gerektiren sorgulayici sorular sorma
- Olas1 ¢oztimleri belirlemek i¢in yorumlar1 yonlendirme
- Geri bildirimi tekrar ederek dogrulugunu ve netligini saglama
- Gergeklere dayanma

3. Kolaylastiric1 Boyut: Bu boyut, menteenin sahip oldugu alternatifleri
belirlemeyi ve kesfetmeyi hedefler. Mentorler, kolaylastirma islevini su yollarla yerine

getirir (Cohen, 1999:80):
- Hipotetik sorular sorma
- Varsayimlari ortaya ¢ikarma
- Birden fazla bakis agisin1 kesfetme
- Hedeflerin veya davranislarin nedenlerini analiz etme

- Menteenin yeteneklerine, becerilerine ve ihtiyaglarina 6zgili tercihleri

gbdzden gecirme

4. Karsilastirici1 Boyut: Bu boyut, menteeyi zorlamay1 hedefler. Mentorler, iyi
bir sekilde karsilastirma yaparak menteeyi su yollarla zorlar (Cohen, 1999:80):

- Dikkatli bir sekilde sorgulama
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5. Destekleyici Boyut: Bu boyut, menteeyi tesvik etmeyi ve desteklemeyi
amaglar. Mentorler destekleyici rolii su yollarla {istlenir (Cohen, 1999:80):

- Olumlu geri bildirim saglama
- Menteenin ¢abalarini ve basarilarini takdir etme
- Menteenin motivasyonunu artirmak i¢in cesaretlendirme

6. Gelistirici Boyut: Bu boyut, menteenin becerilerini ve yetkinliklerini

gelistirmeyi amaclar. Mentorler gelistirici rolii su yollarla tistlenir (Cohen, 1999:80):
- Menteenin gii¢lii yonlerini ve gelistirilmesi gereken alanlar1 belirleme
- Menteeye kisisel gelisim i¢in kaynaklar ve firsatlar saglama
- Menteeyi siirekli 6grenme ve gelisme konusunda tesvik etme

Bu boyutlar, mentdrliik iliskilerinin nasil etkili bir sekilde yonetilebilecegi
konusunda kapsamli bir anlayis saglar ve mentorlerin menteelerine nasil daha iyi

rehberlik edebilecegine dair 6nemli ipuglari sunar (Cohen, 1999).

2.13. Mentorliik Becerileri

Phillips-Jones (2003) mentorliik siirecinin karmasik ve incelenebilir oldugunu
gosterir. Basarilt mentorliik iligkileri gelistiren mentorler ve menteeler belirli beceriler
kullanirlar. Bu beceriler, mentorliik iliskilerinin daha keyifli, verimli ve zaman

acisindan daha etkili olmasini saglar.

Temel Mentorliik
Becerileri

Menteeye 6zg|'i Beceriler Mentsra O zgii Beceriler

= Mentﬁ“rl er Edinme *Aktif Dinleme eYetenekleri Ogretme/Geligtirme
eHizli Ogrenme oGiiven Olugturma TlhambVerme
*Girisim Gosterme eTesvik Etime

Diizeltici Geri Bildirim Saglama
eRiskleri Yénetme

eFirsatlar Yaratma

e Takip Etme
olliskiyi Yénetme

eHedeflenn ve Meveut
Durumu Belirleme

Sekil 4: Mentorliik Becerileri Modeli

Kaynak: Phillips-Jones,2003:2
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2.13.1. Temel Mentorliik Becerileri

Temel mentorliik becelerilerini su sekilde siniflandirilabilir (Phillips-Jones,2003:2-4):

Aktif Dinleme: Aktif dinleme, mentorliikte hayati bir yetenektir; diger tiim beceriler
bu temel iizerine kurulur. Iyi dinlendiginde mentérler, damsanlarin endiselerinin
farkinda olduklarin1 ve bu endiseleri anladiklarini gosterirler. Boylece danisanlar
kendilerini kabul edilmis hisseder ve giliven ortami olusur. Aktif dinleme sadece
dikkatli bir sekilde dinlemeyi degil, ayn1 zamanda problemleri ¢6zmeyi de gerektirir.
Bu yetenek, mentor ve menteeler arasinda giivenin pekismesini saglar ve tiim
mentOrliik slirecinin temelini olusturur (Phillips-Jones, 2003:2). Bu beceriye sahip
mentdrler, dinleme siirecinde sadece kelimelere degil, danisanlarin ses tonuna, beden
diline ve duygusal ifadelerine de odaklanir. Bu yaklasim, iletisimde derinlemesine bir
anlayis saglar ve menteelerin karsilastigi zorluklar1 daha iyi kavramalarina olanak
tanir. Sonug olarak, mentorliik iliskisinde karsilikli saygi ve anlayis ortami giiglenir,
bu da mentdr ve menteenin kisisel ve profesyonel gelisimlerine katkida bulunur

(Spatura ve Bloch, 2018).

Bir mentoriin dinleme yetenegi, insanlarin genel isitme kabiliyetinden daha
genis ve etkili bir alana sahiptir. Aktif dinleme sirasinda, danisanin sézlerinin 6tesinde,
beden dilini gézlemleme, duygularini algilama, tam anlamiyla ona odaklanma ve bu
gbzlemlerden yola ¢ikarak sorular olusturma siiregleri yer alir. Bu siiregte, danisanla
ilgilenilen an, sanki dis diinyadan izole edilmis korunakli bir ortamda gibi yalnizca
onlarin oldugu bir zaman dilimine doniistir. Aktif dinleme diizeyine ulasildiginda,
danisan kendini degerli ve emniyette hisseder; iliski daha da gii¢lenir, samimiyet
derinlesir, danisan kendini daha fazla ifade eder ve sorunlarin kok nedenlerine inmek

daha miimkiin hale gelir (Evc1 Saka, 2019:54).

Giiven Olusturma: Mentorler ve menteeler arasinda giivenin pekistirilmesi, is
birliklerinin daha saglam ve etkili bir bigimde siirdiiriilmesine olanak tanir. Bu giiven,
belirli davraniglarin zaman icinde gozlemlenmesiyle kademeli olarak gelisir.
Giivenilirlik; paylasilan gizliliklerin korunmasi, uygun zamanlarda bir arada olunmasi,
taahhttlerin yerine getirilmesi, mentdr ve menteelerin kisisel sinirlarina duyulan saygi
gibi unsurlarla saglanir. Ayrica, hatalarin kabul edilmesi ve sorumluluk alinarak

diizeltilmesi, anlagsmazliklarda yasanan memnuniyetsizliklerin nazik bir sekilde dile
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getirilmesi, diiriistliik adma kritik dnem tasir. Ozellikle cinsiyet, kiiltiir, stil ve yas gibi
cesitliliklerin bulundugu mentorliik iligkilerinde, glivenin zaman igerisinde insa

edilmesi hayati bir strectir (Phillips-Jones,2003:3).

Etkili bir mentorliik iliskisi, mentdr ve mentee arasinda gliven temeline oturan
acik iletisime dayanir, zira karsilikli gliven ve agiklik arasinda dogrudan bir iligki
mevcuttur (Celik, 2011:308). Mentorliik siirecinde taraflar arasindaki her etkilesim,
saglam bir giiven zemini iizerinde sekillenir. Bu giiven iliskinin saglikli ve etkili bir
sekilde ilerlemesi i¢in elzemdir. Dolayisiyla mentorliik iliskisinde giliven sadece bir

deger degil ayn1 zamanda iliskinin siirdiiriilebilirligi i¢in kritik bir yapitagidir.

Tesvik Etme: Mentorlilkte en 6nemli becerilerden biri, mentorliikk ortaklarini
tantyarak ve onlara samimi, pozitif sdzlii geri bildirim sunarak tesvik etme yetenegidir.
Etkili mentorler, menteelerini diizenli olarak tesvik eder, bu da menteelerin kendilerine
olan giivenlerini ve kisisel gelisimlerini artirirken, menteeler de mentorlerini pozitif
olarak pekistirmeye 6zen gosterir. Mentorler ve menteeler, performanslari ve basarilar
yaninda azim ve diriistliik gibi olumlu kisisel 6zellikleri vurgulayarak birbirlerini
over. Insan gelisimi uzmanlari, her diizeltici yoruma karsilik dért veya bes &vgii
oranini Onererek, az 6vgi yerine fazla 6vgii yoniinde hata yapilmasini tavsiye eder

(Phillips-Jones,2003:3).

Menteeyi tesvik etmek, mentdriin kritik gorevlerinden biridir. Destekleyici bir
dil kullanmak, menteelerin moralini yiikseltir ve hedeflerine ulasma yolunda daha
fazla caba gostermeleri icin onlar1 motive eder. "Harika is ¢ikariyorsun" veya "Seninle
gurur duyuyorum" gibi basit olumlu ifadeler, menteeler i¢in oldukea etkilidir. Motive
etmenin bir diger yolu da sponsorluktur. Sponsorluk, menteeyi hedeflerine uygun
firsatlar ve projeler i¢in onermektir. Bu tiir firsatlar1 sunarken, menteelerin amaglarina

ulagsmalarina yardimci olmak esastir (Patel, Gupta ve Patel, 2022).

Hedefleri ve Mevcut Durumu Belirleme: Mentorliikkte etkili olmak i¢in hem
mentorlerin hem de menteelerin kisisel vizyonlarini, belirli hedeflerini ve mevcut
gercekliklerini net bir sekilde tanimlayabilme yetene§ine sahip olmalar
gerekmektedir. Mentdrler, menteelerinin vizyonlarini, hayallerini, kariyer hedeflerini

anlamali ve onlarla bu konular tartismalidir. Benzer sekilde menteeler de gegici
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hedeflerini, gli¢lii yonlerini, gelisim ihtiyag¢larini ve spesifik yardim taleplerini bilerek
mentdrleriyle paylagmalidir. Bu siiregte mentdrler ve menteeler siirekli olarak 6z
degerlendirme yapmali ve yeni geri bildirimleri dikkate alarak kendilerini

gelistirmelidir (Phillips-Jones,2003:4).

2.13.2. Mentore Ozgii Beceriler

Mentore 0zgii beceriler vardir. Bu beceriler incelendiginde etkili mentdrler (a) giiglii
liderlik nitelikleri sergiler, (b) baskalariyla iyi iletisim kurar; (c) yaratic1 diisiinme
becerisine sahiptir ve (d) risk almaya isteklidir (Ward, 2023:22). Mentorler olagantistii
uzmanlik ve bilgi, cosku, esneklik ve pratik deneyim gostermelidir (Westhuizen ve
Erasmus, 1994). Bununla birlikte mentorler, menteelerin gelisimini desteklemek
amaciyla ¢esitli 6zel yetkinliklerden yararlanir. Bu yetkinlikler sunlardir (Irban,

2023:29):

Yetenekleri Ogretme/Gelistirme: Mentorlilk siirecinde, mentorlerin danisanlarina
egitim vermesi ve yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmasi temel bir unsurdur.
Bu siire¢, mentorlerin daniganlara yeni kavramlar ve beceriler 6gretmek, onlar1 daha
genis bakis acilarina yonlendirmek ve iyi davranis modelleri sunmak i¢in etkili
ornekler ve sorular kullanmalarin1 gerektirir. Ayrica, mentorliik faaliyetlerinin neden
ve nasil yapildigini agiklayarak danisanlarin siireci anlamalarina yardimer olurlar. Bu
sekilde, mentorler danisanlarmin bireysel gelisimlerine katkida bulunurken ayni
zamanda onlara 6grenme ve adaptasyon firsatlar1 saglarlar (Dorval, Isaksen ve Noller,
2001).

Mentorliik siireci, mentdrlerin menteelerin gelisimine katkida bulunmalarim
saglayan cesitli 6zel yetkinlikleri icerir. Bu yetkinlikler arasinda 6gretme ve yetenek
gelistirme, genellikle resmi olmayan yontemlerle gergeklestirilir; bu yontemler resmi
sunumlar yerine, menteelerle birebir goriismelerde fikir ve siiregleri paylagsmayi,
onlara farkli kaynaklar1 nasil kullanacaklarini gostermeyi, yeni bilgi ve becerileri etkili
ornekler ve sorularla aktarmayi kapsar. Mentorler ayrica menteelere organizasyonun
tarihini, degerlerini ve kiiltiiriinii anlatarak daha genis bir perspektif kazandirir. Ornek
davraniglar sergileyerek bu davraniglarin nedenlerini agiklarlar. Performans izlemeye
ve gerektiginde adimlar1 yeniden odaklamaya yardimci olurlar. Mentorliik stirecinin

Ogretilmesi ise silirecin hangi asamada ve neden bu asamada oldugunu menteelere
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aciklayarak onlarin siireci derinlemesine anlamalarin1 ve etkilesimli bir 6grenme

deneyimi yagamalarini saglar (Phillips-Jones,2003:5).

Ilham Verme: Mentorlerin milkemmellige ulasmalarinda kritik bir rol oynayan
yeteneklerden biri ilham verme kabiliyetidir. Bu beceri, menteelerin kisisel ve
profesyonel gelisimlerini tesvik eden ve onlari siradanliktan 6teye tasiyan eylemler
gerceklestirmelerini saglamak i¢in kullanilir. Mentorler, menteeleri yalnizca kendi
ornek davraniglartyla degil ayni zamanda onlart baskalarindan ilham almaya
yonlendirerek ve motive edici deneyimler sunarak destekler. Menteelerin gegmis
basarilarindan ilham alarak gelecekteki basarilar i¢in yollar kesfetmelerine yardime1
olurlar. Ozellikle mentérlerin amaci, menteelere direktifler vermek yerine, onlarin
kendi bagimsiz yollarin1 ¢izmelerine olanak tammmaktir. Ust diizey mentérler bu
siirecte hikayeler, metaforlar ve etkileyici dil kullanimiyla menteelerine ilham verirler
(Rowley, 1999).

Diizeltici Geri Bildirim Saglama: Etkili mentorler, danisanlarina diizenli ve samimi
olumlu geri bildirimler sunarken ayn1 zamanda diizeltici geri bildirimler vermeye de
hem istekli hem de yetenekli olmalidir. Mentérler, daniganlarin performanslarinda
eksiklikler veya hatalar gozlemlediklerinde, bunlari agikca ifade etmeli ve iyilestirme
yollar1 6nermelidir. Bu tiir geri bildimler, menteelerin kendilerini gelistirmelerine
yardimci olacak yapilandirilmig rehberlik saglar ve mentoriin koruyucu roliiniin bir
parcasidir. Mentorler, diizeltici geri bildirimlerini verirken yikict olmayan,
destekleyici bir dil ve ton kullanmali, spesifik, ise odakli geribildirimler sunmali ve
menteelere gelecekteki benzer durumlar icin pratik tavsiyelerde bulunmalidir. Bu
yaklagim, menteelerin geri bildirimi kabul etmelerini ve iizerinde c¢aligmalarin
kolaylastirir ¢linkii bu durumun ne zaman ve nasil ger¢eklesecegini dnceden bilmeleri

onlar1 hazirlikl kilar (Daloz, 1999).

Riskleri YoOnetme: Etkili mentorlerin onemli Ozelliklerinden biri danisanlarini
gereksiz hatalardan koruma ve riskleri yodnetme yetenekleridir. Mentorler,
danisanlarinin karsilastiklar riskleri belirlemelerine yardimer olur ve is, kariyer, mali,
kisisel alanlarda biiyiik hatalardan kaginmalari i¢in yol gosterir. Danisanlarinin kendi

kararlarina ve eylemlerine giivenmelerini saglamak ve zor durumlarda gerektiginde
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miidahale etmek de mentorlerin sorumluluklart arasindadir. Bu nedenle risk yonetimi

becerisi, mentorlik surecinde giderek daha fazla deger kazanmaktadir (Hakim, 1994).

Firsatlar Yaratma: Mentorler genellikle danisanlarma goriiniirliik saglayacak
konumdadir. Bu beceri danisanlarin insanlarla tanigmalarina ve farkli izleyicilere neler
yapabileceklerini gostermelerine olanak taniyan dogru firsatlar yaratmak anlamina
gelir. Firsatlar yaratmak i¢in mentorler, danigsanlar1 uygun kisilerle tamistirir,
yeteneklerinin baskalar1 tarafindan fark edilmesini saglar, 6nemli kisilerle etkilesim
kurmalarin1 saglayacak gorevler veya firsatlar sunar ve hedeflerine ulagmalarina
yardimci olabilecek kisilere olumlu referanslar verir. Mentdrler, daniganlarin bu
firsatlar1 degerlendirmeye hazir olduklarina inandiklarinda ve danisanlarin yetenekli
ve giivenilir olduklarin1 gérdiiklerinde bu firsatlar1 yaratmak isterler. Zira danisanlarin
yeterliliginden emin olmadan erken firsatlar yaratmak, mentdriin itibarini etkileyebilir.
Ayrica mentorlerin gelistirme ¢abasinin bir pargasi olarak bu siireci danisanlarina

aciklamalar1 6nemlidir (Phillips-Jones,2003:6-7).

2.13.3. Menteeye Ozgii Beceriler

Menteelerin basarili bir mentorliik iliskisi kurabilmeleri i¢in birkag¢ alanda yetkinlik

kazanmalar1 gerekmektedir. Bu alanlar sunlardir (irban, 2023:29):

Mentdrler Edinme: Basarili bir mentee olmak, aktif katilim gerektiren bir suregtir.
Kariyerlerinde kendi kendine yeterlilik prensibini benimseyen menteeler, kendilerine
basarili olmalarinda yardimci olabilecek birka¢ mentdr segme ve onlarla miizakere
etme konusunda proaktif olurlar. Menteeler, kendilerine mentorlik saglayabilecek
potansiyel bireylerden olusan bir havuz belirler, aktif olarak birka¢ mentor arayisina
girer ve potansiyel mentdrleri kendilerine mentorliik saglamanin avantajlarina ikna
ederler. Ayrica, spesifik ihtiyaglarini ve hedeflerini olasi mentorlere net bir sekilde
iletir ve mentorluk dizenlemeleri konusunda mentdrleriyle miizakere yaparlar. Bu
miizakereler, hedefler, beklentiler, iliskinin siiresi, gizlilik, geri bildirim siirecleri ve

toplant1 takvimleri gibi konulari igerir (Hakim, 1994).

Hizh Ogrenme: Mentorler, hizli 6grenen ve ogretilenlere ciddiyetle yaklasan
menteelerle ¢calismayi tercih ederler. Bu menteeler, sunulan bilgi ve becerileri hizla

ogrenmeyi, bunlar1 uygulamaya koymay1 ve uygulamalarini mentorlerine detayl bir
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sekilde agiklamayi hedeflerler. Ayrica mentdrlerinin ve digerlerinin modelledigi
davraniglar1 dikkatle izler, gelisim i¢in gereken materyalleri inceler, yeni bilgileri
kendi problem ¢6zme yOntemlerine entegre eder ve geri bildirimleri savunmaci
olmayan bir tutumla kabul ederler. ilerleyen mentérliik siirecinde tartisma ve fikir
ayriliklari ortaya ¢ikabilir ancak menteeler baslangigta yeni fikirleri degerlendirmeye

acik ve yanilmaya hazir bir tutum sergilerler (Phillips-Jones,2003:7).

Girisim Gosterme: Mentorliik baglaminda, mentee girisimciligi, mesleki gelisim ve
basar1 i¢in dnemli bir bilesen olarak ortaya ¢ikmaktadir. Girisimcilik becerilerini
sergileyen ve proaktif bir yaklasim benimseyen menteeler, mentorliik iliskisinin
etkinligini 6nemli Ol¢lide artirmaktadir. Bu bireyler, profesyonel gelisimleri igin
sorumluluk almaya istekli olup mentorlerinden rehberlik veya ¢6zim beklemek
yerine aktif bir sekilde siirece katilmaktadirlar. Degisim baslatma ve Ogrenme
siirecine aktif olarak katilma istekliligi gosteren menteeler, kariyer hedeflerine
ulagma olasiliklarini artirmaktadir. Bu proaktif durus, net hedefler belirlemeyi, yeni
kosullara uyum saglamay1 ve siirekli olarak hedefleri yeniden degerlendirmeyi
icermektedir. Boyle menteeler, rollerinin karmasikliklarini daha biiyiik bir ¢ceviklikle
yOnetebilmekle kalmaz, ayni zamanda daha dinamik ve karsilikli bir mentorlik
iliskisi kurar. Girisimcilik becerileri sergileyen menteeler, yalnizca mentorlerinden
onay beklemekle kalmaz, ayn1 zamanda becerilerini ve niteliklerini sergilemek ve
gelistirmek icin aktif olarak firsatlar ararlar, boylece profesyonel ilerlemelerini

kendileri yonlendirirler (Adom vd., 2016; Martyn, 2023).

Takip Etme: Giinlimiizde mentorliik alaninda, mentérlerin konumu nispeten
avantajlidir. Verilen gorevleri ve taahhiitleri yerine getirmeyen menteeler siklikla
terk edilir ve yerlerine daha sorumluluk sahibi menteeler alinir. Bu baglamda,
menteelerin uygun becerileri sergilemek i¢in su adimlar takip etmeleri 6nem tagir:
Mentorlerle yapilan tiim anlagsmalara kesinlikle uyulmali, {izerinde anlasilan gorevler
zamaninda tamamlanmali, mentorlerin Onerileri denenmeli ve sonuglari mentorlere
bildirilmelidir. Ayrica, bir anlagsmay1 degistirmek veya bozmak gerektiginde bu
durumu Onceden agiklarlar ve zor gorevlerde cesaret kirilsa bile 1srarci olurlar. Bu
yaklagim, mentor ve mentee iliskilerinin daha dengeli ve karsilikli ¢caba gerektiren

bir yapida olmasin1 saglar (Phillips-Jones,2003).
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Mliskiyi Yonetme: Mentorliik programlarinin faydalari genis capta incelenirken,
mentorler ve menteeler arasindaki iligkilerde ve bu programlarin organizasyon
yapilarinda potansiyel sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Etkili mentorliik iligkilerinin
kurulabilmesi i¢in, her iki tarafin da siirekli olarak 6gretme ve 6grenme faaliyetlerine
istekli bir sekilde katilmalar1 gerekmektedir. Programin tasarimi, en iyi uygulamalari
temel alir ve iletisim tarzlari, is sorumluluklar1 ve dnceki deneyimlerin ¢esitliligi gibi
faktorleri dikkate alir. Mentorliik iliskisinde ¢ift yonlii iletisim hayati bir 6nem tasir
ve mentoriin, degerlendirici bir rol yerine, daha cok rehberlik eden bir pozisyon
almas1 beklenir. Hem mentdriin hem de menteenin kisisel 6zellikleri, bu iliskinin
basarili olmasinda kritik bir rol oynar. Menteeler, mentorlerin dinleme yetenegi,
farkl perspektifler sunabilme kapasitesi ve yil boyunca sagladiklar1 genel destek gibi
ozellikleri takdir ederler. Bununla birlikte, asir1 sert veya yargilayict mentorlerin,
mentorliik deneyimine olumsuz etkileri oldugunu ifade ederler. Iliskinin basarisi,
ayn1 zamanda menteenin tutum ve davranislarina da biiyiik 6l¢iide baglidir (Martyn,
2023:58-59).

Mentorliik iligkilerinde, mentorler giiclii bir liderlik rolii listlenmeye caligsalar
bile, bu iliskileri yonetmesi gereken kisi menteedir. Mentee, kendi gelisim silirecinden
ve sonuglarindan sorumlu olur. Bu siireci etkili bir sekilde yonetmek icin mentee,
mentdrliik  slirecinin  nasil  isledigini ve neden giicli bir ara¢ oldugunu
aciklayabilmelidir. Ayrica, mentorleriyle aralarindaki konular, ulasilmasi gereken
hedefler ve toplant1 planlarindan memnuniyet gibi konularda giincel kalir. Menteeler,
mentorliik ortakliklarinin mevcut durumunu analiz eder ve bu iliskilerde bir sonraki
adimlarmi belirler. Mentorliik iligkilerinin sonuna hazirlik yapar ve bu iligkileri
dostane bir sekilde sonlandirir. Iliskiler resmi olarak sona erse bile, gayri resmi olarak
devam edebilir. Menteeler, mentdrliik iligkilerini dikkatle takip eder ve gerektiginde

onerilerde bulunur, boylece siirecin etkinligini artirir (Phillips-Jones,2003).

2.14. Egitimde Mentorliik ve Okul Yoneticisi

Mentorliik uygulamalari, insanlik tarihinin kokenlerine kadar uzanan bir
gecmise sahiptir ve insan faktoriinii iceren her alanda yaygin olarak kullanilmaktadir
(Ferreres, 2018). Uygulama sekilleri ¢esitlilik gosterse de deneyimin aktarilmasi

ilkesine dayanan temel bir yasam bi¢imi bulunmaktadir. Ozellikle saglik, hukuk,
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ekonomi gibi temel disiplinlerde, bilgi ve deneyimin kugaktan kusaga aktariimasi

biiylik 6nem tagimaktadir (Ragins ve Kram, 2007).

Egitim alaninda ment6r ve mentee arasindaki iliski deneyimli bir 6gretmen,
yonetici, ya da akademisyenden yeni goreve baslamis ya da kendi alaninda daha az
deneyime sahip olan bir Ogretmene, yOneticiye veya miifettise tecriibelerinin
aktarilmas1 seklinde tanimlanabilir (Yidirim, 2013). Bu siireg, deneyimli
profesyonellerin bilgi ve deneyimlerini, daha az deneyimli meslektaslariyla paylasarak

onlarin gelisimine katkida bulunmalarini igerir.

Mentorliik uygulamasi egitim alaninda yeni bir yaklasim olarak goriinse de
egitim alaninda kullanimi 19. yiizyilda Ingiltere’de baslamistir ve Ingiltere egitim
sisteminde 6gretmen yetistirme modeli olarak kullanildig: bilinmektedir (Monaghan
ve Lunt, 1992). Ingiltere'deki basarili mentdrliik modelini gozlemleyen ABD, 20.
yiizyilin basinda bugiin hala devam eden Big Brothers and Big Sisters mentorliik
programini hayata gecirmistir; ayrica, 1980'lerde baslayan ve bir reform hareketi
olarak goriilen mentorliikk siireci, egitimde yeni Ogretmenlerin yetistirilmesinde
kullanilmistir; bu programlar, 6rgiit kiiltiiriiniin aktarilmasinda ve meslekte deneyimsiz
ogretmenlerin meslege olumlu bir giris yapmalarinda dnemli bir rol oynarken, 6gretme
yontemlerini gelistirmeye ve 6gretmenlere kisisel problemlerini ¢ozmelerinde destek
olmaya yardimec1 olur; bu sayede onlara daha rahat bir ¢alisma imkan1 sunar (Tillman,

2005).

Okullar, 6gretmenlerine sinifin dért duvariin 6tesinde liderlik etme firsatlari
vererek onlara yatirim yapmaya istekli yenilik¢i liderler gerektiren karmasik ve
dinamik sistemlerdir (Littleton, 2023). Miidiirler, okullarindaki 6grencilerin akademik
basarilarinda ayrilmaz bir rol oynadiklarindan, 6grencilerin benzersiz ve ¢ok yonlii
ithtiyaclarimi desteklemek icin 6gretmen liderlere yatirim yapmak miidiirlerin gorevidir
(Littleton, 2023). Ogretmenlerin liderlik deneyimleri sayesinde edindikleri bilgiler
genellikle mesleki egilimlerini gliclendirir ve 6gretim kocu, miidahaleci, miidiir veya
miifredat uzmani olmak gibi sistemdeki diger kritik rollere olan ilgilerini artirir.
Dagitilmis liderlik cergevesi gibi bir ara¢ kullanan sistematik bir yaklagim, inovasyon
ve biiylime i¢in kritik olan 6zerklik, kapasite ve hesap verebilirligi destekler (Littleton,

2023).
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2.14.1. Egitimde Mentorliik ve Onemi

Egitim alaninda mentorliik, meslege yeni baslayan 6gretmene, kendisinden
daha tecriibeli bir 6gretmenin rehberlik etmesi seklinde tanimlanir (Wood, 2007). Bu
siirecte, kariyerinin heniiz basinda olan 0gretmene, uzman 6gretmenler mentorliik
iligkileri saglayarak sinifa basarili bir sekilde hazirlar; ayn1 zamanda, degerlendirme
talepleri, miifredat degisiklikleri, ders planlamasi gibi konularla birlikte, veliler,
ogrenciler, toplum ve okul yoneticileri gibi paydaslara kars1 sorumluluklarini yerine
getirirler (Wood, 2007). Stajyer 6gretmenler, genellikle yeterlilik kazanmadan 6nce
cesitli egitim uygulamalarini tamamlarlar ve bu siire tek baslarima calismakta
zorlanabilirler bu yiizden destek ve mesleki yeterliliklerini saglamak i¢in geri bildirim

almaya en ¢ok ihtiya¢ duyduklart donemdir (McLaughlin ve Oberman, 2007).

Her meslekte oldugu gibi 6gretmenler de mesleklerinin baslangicinda bazi
sikintillar yasayabilirler (Boudreau, 2019). Deneyimsiz 0gretmenler bu sikintilari
¢oOziip, mesleklerine daha kolay adapte olabilmek i¢in mentor dgretmenlere ihtiyag
duyarlar (Goodwin, 2009). Bu hizmet sonucunda goéreve yeni baslayan 6gretmen
sorunlarina ¢areler bularak daha basarili bir 6gretmen olarak gérevine devam eder. Bu

da egitim kalitesinin artmasini saglar (Yirci, 2009).

2.14.2. Okul Yoneticilerinin Rolleri

Toplumun okuldan ve &gretmenden beklentileri her cagda degismektedir.
Gilinlimiizde uygulanan egitim modelinde d6gretmenden bilgiyi sadece sunmasi degil,
ayn1 zamanda nasil kullanilacagini 6gretmesi beklenmektedir (National Academies of
Sciences, Engineering, and Medicine, 2020). Bu degisim okullarin yoneticilerini de
yakindan ilgilendirmekle birlikte okul idarelerinden hem yonetimsel bilgi ve
kuramlara hakim olmalar1 hem de insan yonetimi konusunda donanimli olmalari
beklenmektedir (Thompson, 2017). Giiniimiizde okul yoneticilerine, okulun sosyal
yapisint dengelemek ve i¢c ve dig dengeleri korumak gibi O6nemli gorevler
verilmektedir. Okul yoneticisi, 6gretmenleri is birligine tesvik etmeli ve siniflarinda
egitim kalitesini artirmak icin yonlendirici olmalidir. Basarili bir yoneticinin sahip
olmasi gereken temel yetenekler; 6gretim sorumlulugunu artirmak, is kayiplarni en
aza indirmek, nesnel kriterler belirlemek ve gruplan tesvik etmektir (Cemaloglu,

2002).
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Sagliklt bir egitim ortaminin olusturulmasinda okul yonetiminin rolii olduk¢a
biiyiiktiir. Okul yoneticileri, yonetimsel lider olarak okullarin diizgiin islemesini
saglamak, olas1 sorunlara kars1 6nlem almak, fiziksel kosullari iyilestirmek ve disiplini
korumakla ylikiimliidiirler; bu gorevler yerine getirilmedigi takdirde 6gretmenlerin
motivasyonu diiser bu da 6grencilerin akademik basarilarint olumsuz etkileyebilir;
okul miidiirii, sorumlulugu altindaki okul binasini1 ve eklentilerini egitimin amaglari
dogrultusunda en etkili sekilde kullanmakla goérevlidir, bu baglamda, bir okul
yoneticisinin goreve basladiginda yapmasi gereken ilk islerden biri okulun Orgiit
semasini1 gozden gecirmek, okul alanini ve ek yapilar incelemek ve bu alanlarin nasil
daha iyi isletilebilecegi iizerine ilgili kisilerle goriismeler ve toplantilar diizenlemektir

(Binbasioglu, 1988: 131).

Okul yoneticileri, yonetim siireglerini etkili bir sekilde yonetebilmek icin
gerekli yetkilere sahiptir ve bu yetkileri, hizli ve etkili kararlar alabilmek i¢in kullanma
konusunda genis bir inisiyatifleri vardir; bu yetkiler, yoneticilerin davranislar1 ve
tutumlariyla kendilerine bir rol belirlemelerini saglar ve okulun tiim paydaslariyla bu
roller ¢ercevesinde etkilesimde bulunmalarint kolaylastirir; rol, makamda bulunan
kisilerden beklenen davranislar seklini alir, yani belirli bir konumda yapilmasi gereken
faaliyetler ve islevlerdir; yonetim, ast ve ist rollerini i¢eren hiyerarsik bir yapida
organize edilmis olup, bu yap1 yoneticilerin sorumluluklarini agik¢a belirler ve okulun

genel isleyisini diizenler (Ceylan, 2019a:34).

Gilinlimiizde okul miidiirlerinin hem idari hem de gretimsel bir lider olmasi
gerekmektedir; bu ikili rol, farkli geg¢mislere, ilgi alanlarina, goriislere, zihinsel
kapasitelere ve yeteneklere sahip bireylerden olusan bir toplulugun giinliik yonetimi
ile birlestiginde daha da karmagik hale gelmektedir. Okul miidiiriiniin hem idari hem
de dgretimsel bir lider olmasi konusu, iilkedeki yeni okul miidiirleri icin mentorliik ve

hizmet 6ncesi programlarin 6nemini artirmaktadir (Nwokorie, 2023).

2.14.3. Okul Yoneticileri ve Mentorlilk Siirecinin Yansimalari

Okullar, toplumun ihtiyag duydugu oOzelliklere sahip vatandaslarin
yetistirilmesine hizmet eden agik sistemlerdir (UNESCO, 2016). Bu sistemde okul
yoneticilerinin amagclar ve ¢agin ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim vermesi énemlidir.
Okul yoneticilerinin yeteneklere odaklanarak mentorliik yapmalar1 ve yetenekleri

tesvik etmeleri onemlidir (Dénmez, Gok ve Sahin, 2021: 105). Okul midirleri, miidiir
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yardimcilarmin yetismesinde etkin bir rol almaktadir (Ozalp, vd., 2016). Mentérliik
stireci aracilifiyla, okul yoneticileri sadece bilgi ve beceri agisindan degil ayni
zamanda Orgiitsel hedeflere yonelik duygusal olarak da hazirlanmis olurlar (Cantimer,
2008). Lakin, mentorliik iligkileri calisanlarin kariyer ve kisisel gelisimini destekleme
acisindan 6nemli olmakla birlikte, bu iliskilerin olumlu sonuglarini garantilemek
mimkiin degildir. Mentdrliik, okul lideri yetistirme yontemlerinden sadece bir

tanesidir (Ozalp v.d. 2016).

Baslangicta, okul yoneticileri tarafindan mentérliik kisisel ve mesleki gelisimi
tesvik etmenin bir yolu olarak goriilse de zamanla bu durumun sadece kisinin kendi
degerlerine iliskin farkindaligini tesvik etmekle kalmamislar, ayn1 zamanda bunu okul
yonetiminin bir sorumlulugu olarak goriilmiistiir (Daresh ve Playko, 1992).
Gilintimiizde okullar aldiklari etkili, yerinde ve ileri goriislii rehberlik sayesinde
hedeflerine basariyla ulasmakta ve bu siirece yonelik miidiirlere ve diger egitim
liderlerine yardimci olmak i¢in mentorliik ve akran koglugu programlari

uygulanmaktadir (Crow ve Matthews, 1998).

Miidiir, okulun en yetkili kisisidir bundan dolay1 okulun basarisi veya
basarisizlig1 miidiiriin liderlik ve yonetim becerilerine bagl olarak degerlendirilir. Bu
da miidiirtin roliiniin, okulun genel isleyisindeki etkinligini ve okul ortaminin kalitesini
belirlemede ne kadar kritik oldugunu gosterir. Bu sebeple okul miidiirlerinin

yetistirilmesi hususuna ¢ok 6nem verilmesi gerekir (Yirci, 2009).

Okul miidiirleri, sadece rutin isleri yonetmek ve mevzuati uygulamakla sinirl
kalmazlar; aym1 zamanda okuldaki tiim c¢alisanlarin uyum iginde c¢alismalarin
saglarlar, okula yon verirler, vizyon olustururlar, calisanlar1 motive ederler ve
kurumsal amaclara inan¢ saglarlar; ayrica, ast-iist iliskilerini etkili bir sekilde
yonetebilme, rol model olarak yeni yollar agabilme ve mentorliik yapabilme
yetenekleriyle donanmisglardir (Altundag, 2022:23). Miidiir yardimeilari, 6gretmenler,
Ogrenciler, veliler ve diger tiim okul paydaslar1 ile birlikte ortak hedeflere dogru
ilerlerken, calisanlarin kariyer gelisimlerine de katkida bulunan yoneticiler, etkin ve
basarili olarak kabul edilmektedirler. Bu yaklagim, insan kaynaklar1 yonetimini
personel isleri yonetiminden ayirir ve yoneticilerden bazen abilik, bazen dostluk,

bazen de otorite kullanimi1 bekler (Sergiovanni, 2005).
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Daresh (2004) mentdrliiglin, meslekteki deneyimsiz miidiirlere yoneticilikle
ilgili teoriden uygulamaya siiregleri 6gretme, paydaslarla iligkileri yonetme ve okula
aidiyet duygusu kazandirma gibi 6nemli katkilar sagladigini belirtir. Bu sayede
mentorliikk, yeni miidiirlerin islerine daha hizli adapte olmalarin1 ve okul toplulugu

icindeki rollerini etkin bir sekilde yerine getirmelerini destekler.

Mendez (2023: 57) tarafindan yapilan arastirmada yeni K-12 miidiirlerinin ilk
5 yillarinda ment6rliik almalarinin temel liderlik becerilerinin gelistirilmesi a¢isindan
hayati 6nem tasidigini gostermektedir. Yeni atanan miidiirlere yonelik mentorliigiin
yapilandirilmis, agik, amaca yonelik ve yeni K-12 midiirlerinin ihtiyaclarina dayal
olmast gerekmektedir. Mentorler (hem resmi hem de gayri resmi), yeni K-12
miidiirlerinin giivenini insa etmek i¢in diisiince ortaklari, destekler, net hedefler
gelistirenler, rol modelleri ve problem c¢6zme ortaklar1 olmalidir. Bu destek,
midiirlerin organizasyon, karar verme, 6zgiliven ve is birligi gibi alanlarda gelismesini
saglayacaktir. Ik 5 yilda, yeni miidiirlerin biiyiime ve liderlik gelisimini desteklemek
icin acik, yapilandirilmis, amaca yonelik bir mentorliik programina ihtiyaclari vardir.
Miidiirlerin gorevde kalmalarini ve dogru sekilde egitilmelerini saglamak i¢in bir
mentdr araciligiyla tutarli destek saglanmasi gerekir. Mentorliik, yeni miidiirlerin

biiyiime ve gelisiminin kritik bir yoniidiir.

Okul yoéneticisi, okulun hedeflere ulasma ve insan kaynaklarimin etkili
yonetilmesi konusunda yeterliliklere sahiptir (Yildirim, 2013). Bu yeterlilikler
arasinda mentorliik 6ne cikar ve ilkogretim okul yoneticileri iizerine yapilan bir
calismada Yildirim (2013), okul yoneticilerinin ylizde doksaninin mentdr roliini
benimsemekte istekli olduklar1 tespit edilmistir.Bu veri, okul yoneticilerinin sadece
yonetimsel gorevlerle sinirli kalmayip, ayni zamanda 6nemli bir bilgi birikimi ve
deneyime sahip, kendini siirekli yenileyebilen, teknoloji ve bilim konularinda yetkin,
bilimsel diisiinebilen ve yazabilen goniillii mentorler oldugunu gostermektedir; bu
rolleriyle, okul yoneticileri, egitim topluluguna rehberlik ederek, 6gretmen ve diger

calisanlarin mesleki gelisimlerine katki saglamaktadir (Yildirim, 2013:2).

Mentor; lider, vizyon sahibi, enerjik bireylerdir ve bu yeteneklerini baskalaria
aktarma arzusuna sahiptirler (Gonser, 2022). Giliniimiizde kurumlar ve bireyler
arasinda gittikce yayginlagan mentorliik, okul miidiirlerinin liderlik rolleri i¢inde son

derece dnemli bir konumdadir (Yildirim ve Yilmaz, 2013). Okul miidiirleri mentorliik
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programiyla astlarina danigmanlik yaparlar. Basarili bir okul miidiirli, 6gretmen,
ogrenci ve okulun diger ¢alisanlartyla pozitif bir iliski ve empati kurarak onlara rol
model olur (Trail, 2000). Bu noktada etkili bir egitim lideri olmak i¢in kisinin rolii
isteyerek benimsemesi ve etkili yonetimi saglamak i¢in isteyerek uyum saglamasi

gerekmektedir (Daresh, 1992).

MEB’in 2011°de gergeklestirdigi "Ulusal Ogretmen Stratejisi Calistay1’nda,
mentorliiglin hizmet i¢i 6grenme kapsaminda uygulanmasinin gerekliligine yonelik
onemli kararlar alinmistir (Yildirim, 2013:44). Bu calistayda alinan kararlardan

bazilar sdyledir (Ozhan vd., 2011:139):

e Yiiksek vasifly, iyi egitimli ve egitimci roliine uygun 6gretmenlerin istihdamini
garanti altina almak,

e Diger bir karar 6gretmenlerin siirekli kisisel ve mesleki gelisimden gegmelerini
saglamak,

e Ogretmenlik mesleginin kamuoyundaki imajim1 gelistirmek ve itibarmi

giiclendirmek,

¢ Bir mentor 6gretmenin destegiyle kariyer egitimi ve is basinda degerlendirme

firsatlar1 sunan istihdam yapilarini olusturmaktur.

2.14.4. Mentorliigiin Ogretmenlere Olan Katkisi

Mentorliik, Ogretmenlere bilgi, beceri ve yeteneklerin edinilmesi ve
gelistirilmesi gibi pek cok fayda saglar; ayn1 zamanda 6gretmenlerin fikirlerini iist
yonetime ifade edebilecekleri bir platform sunarak 6gretmenlik meslegine daha
sorunsuz gecis yapilmasini kolaylastirir, hem psikososyal hem de mesleki gelisimi
tesvik ederek Ogretmenlerin basarilarini ve basarisizliklarini paylagmalarma olanak
tanir; mentorliik, 6gretmenlerin kisisel etiklerini gelistirmelerine yardimer olur, diger
egitimcileri ¢alisirken gozlemleme firsati sunar, 6gretmenlerin tiim potansiyellerinden
ve yeteneklerinden faydalanmalarini saglayarak is tatmininin artmasina ve kendi
performanslarinin daha net anlagilmasina olanak tanir; ayrica, mentorlerle sosyal
baglantilar1 ve arkadasliklar1 tesvik ederek tehdit edici olmayan bir rehberlik ortami
yaratir ve 6gretmenlerin ekipleri icinde kendilerini daha rahat hissetmelerine yardimci
olarak yalmizlik hissini ortadan kaldirir; mentorlik yoluyla 6gretmenler

bagimsizliklarini, dzgiivenlerini ve kendilerini gerceklestirmelerini gelistirebilirler,
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konusacak birisinin olmasi ve yaraticilik i¢in tesvik almak ek faydalardir; sonugcta
mentdrliik, kariyere giris asamasinda donistiirlicii bir rol oynar ve Ogretmenin

profesyonel yolculugunun bir sonraki asamasina ge¢isini kolaylastirir (Yildirim,
2013:47).

Mentdrliik modelinde mentor, rehber, danisman, yardim eden, yetistirici,
tecriibeli, uzman ve yol gosterici rollerini iistlenir; lilkemizde egitim alaninda,
Ozellikle 6gretmen yetistirme siirecinde mentorlilk uygulamalar1 aktif bir sekilde
kullanilmakta olup, egitim fakiiltelerinde 6grenim goren O6grenciler i¢in diizenlenen
Okul Deneyimi Dersleri ve Uygulama Ogretmenligi programlari ile gdreve yeni
baslayan 6gretmenler i¢in verilen Adaylik Egitimleri, bu uygulamalar arasinda yer
almaktadir; bu siiregler, aday dgretmenlerin mesleki gelisimlerine destek saglayarak
onlar1 okul ortaminda karsilasabilecekleri gergek durumlar i¢in hazirlar (Kocabas ve

Yirci, 2011: 68).

MEB’e bagli okullarda goreve yeni baslayan aday Ogretmenlerin
yetistirilmesine yonelik yoOnetmelik geregince, aday Ogretmenlere okullarinda
uygulamal1 egitim verilir ve bu egitime destek olmak {iizere tecriibeli ve rehber
Ogretmen olma sartlarini tagiyan bir Ogretmen, danigman Ogretmen olarak
gorevlendirilir; aday 6gretmen, rehber 6gretmenin derslerine katilabilirken, siireci
degerlendirme gorevi okul miidiirlerine ait olup, yonetmelikte belirtilen gorevler
cercevesinde rehber Ogretmen, okul miidiiriiniin talimatlar1 dogrultusunda aday
O0gretmenin uygulamali egitim programinda yer alan faaliyetlerin uygun sekilde
yiirlitiilmesi i¢in gerekli onlemleri alir; bu model, aday oOgretmenlerin mesleki

gelisimlerini ilerleterek daha bagarili olmalarina katki saglar (Elbay, 2015:36).

Insan yetistirmek gibi ¢ok dnemli bir grevi iistlenen dgretmenlerin, istenen
niteliklere sahip olabilmeleri ve iyi birer egitimci olarak yetisebilmeleri i¢in diinya
genelinde c¢esitli yontemler kullanilmaktadir. Bu yontemler arasinda en ¢ok mentorliik
uygulamasi kullanilmaktadir (Giimiis, 2015). Mentorliik, 6gretmen adaylarina
deneyimli 6gretmenlerin rehberliginde, teorik bilgilerini pratikle harmanlama ve
meslek hayatinda karsilasabilecekleri zorluklarla basa ¢ikma becerileri kazanma firsati
sunar. Bu siirecte, Ogretmen adaylarina saglanan destek, onlarin  mesleki
yeterliliklerinin artirilmasina ve 6gretmenlik meslegine daha hazir hale gelmelerine

yardimci olur.
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Huling-Austin'in mentorliik {izerine aragtirmast, is kesintilerini en aza indirmek
amaciyla egitimciler i¢in tasarlanan mentorliilk programlarinda bulunan bes yaygin

hedefi ortaya ¢ikarmistir. Bu hedefler sunlar1 igerir (Glimiis, 2015: 72):

e Bir egitimci olarak yeteneklerimi gelistirmek

e Yetenekli 6gretmenlerin elde tutulmasini desteklemek

e Acemi egitimcilerde olumlu bir zihniyet gelistirmek

e  Ogretim sorumluluklarini yerine getirmede yardim sunmak

e Sistemin kiiltiiriinii yeni yetisen egitimcilere aktarmaktir.

2.14.5. Mentor Secimi

Bircok arastirmaci tarafindan mentorliik programinda vurgulanan Onemli
noktalardan biri de mentor se¢imi konusudur. Mentorliik, sinif i¢i 6gretimin disina
tagan beceri ve bilgi gerektirdiginden yalnizca deneyimli ve etkili bir 6gretmen olmak
mentdrliik i¢in yeterli degildir (Bullough, 2012). Fakat bu durum ¢ogu zaman goz ardi
edilir. Deneyimli ve egitimli mentdr rehberliginde 6gretmenlik meslegine baslayan
menteeler 0gretmenlik uygulamalarinda daha basarili olur, mesleki gelisimleri hizlanir
ve daha donanimli 6gretmen olurlar (Eraslan, 2008). Mentor olabilmek i¢in belli
niteliklere sahip olunmasi gerekmektedir. Bu yiizden herkes mentdr olamaz. Eger
mentorliik siirecinin basariyla sonuglanmasi isteniyorsa mentor se¢iminin ¢ok dikkatli
yapilmast gerekir (Moir, 2005). Basarili mentorliikk sunlar1 gerektirir (Klausmeier,

1994:30):

e Menteelerin endiselerine duyarlilik

e Ogretmeye kars1 bir heves

e Mentee ile olumlu bir iliski kurma

e Ovgiide bulunma

e Otoriterlik degil yardimseverlik

e Duygusal bir baglilik

e Sorunlarin 6nceden goriilme yetenegi

e Problem ¢6zme yetenegi

DeBolt (1989:25), mentérde bulunmasi gereken 6zellikleri soyle siralamistir:
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e Yaklasilabilirlik

e Diristlik

e Dinleme yetenegi

e Samimiyet

e Zaman harcamaya isteklilik
e Cosku

o Ogretme yeterliligi
e Giivenilirlik

e Aliciolma

e (Calismaya isteklilik
e Olumlu bakis agis1
o Ozgiiven

e Meslege baglilik

e Aciklik

e Ogretme deneyimidir.

Larose ve Tarabulsy (2005:445) ise teorik olarak bir mentdrde olmas1 gereken

ozelliklerin sunlar oldugunu belirtmistir:

e Mentee kisisel ve kisileraras1 baglantilar i¢cin gerekli olan nitelikleri tam olarak
anlamali, mentor ise empati kurma konusunda temel yeteneklere sahip olmali
ve menteeye aragsal, mesleki veya 6zerklikle ilgili konularda destek saglamak.

e Kisinin kendi yeteneklerine giiclii bir inanca sahip olmasi ve yiiksek
motivasyona sahip olmasi esastir.

e Baskalariyla etkilesimlerde kendinden emin ve rahat bir tavir sergileyebilme
yetenegi ¢ok dnemlidir.

e Menteelerle diizenli toplantilar planlamak i¢in yeterli mevcudiyet gereklidir.

e Mentorlerin, menteelerine hem kisisel hem de profesyonel agidan olumlu bir

ornek teskil etmeleri 6nemlidir.

Giilmez (2019) tarafindan yapilan aragtirmada, Tiirkiye’de aday 6gretmenlerin
yetistirilmesi i¢in Onerilen bir mentorlilk modeli kapsaminda mentorliik Slgiitlerinin
kuramsal temelleri incelenmis ve mentor Ogretmenlerin sahip olmast gereken

ozelliklerin sunlar oldugu belirlenmistir: aday 6gretmenle ayni sinif diizeyinde egitim
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verme, deneyimli olma, dncii olma, yeterli mesleki bilgiye sahip olma, egitime yatirim
yapma, basarili olma, danigsmanlik becerilerine sahip olma, iyi iletisim kurma, is
birligine yatkin olma, kolay erisilebilme, yakinlik kurma, giiven verme, dnemseme,
esnek olma, sezgisel ve acik sozlii olma, i¢ motivasyonu yiiksek olma, 6grenmeye
istekli olma, sabirli olma, empati kurabilme, sorumluluk sahibi olma, mentorlikk

egitimi almis olma, kendini yenilemedir.

Ercan (2022:120) arastirmasinda, aday 6gretmenlerin goriislerini analiz ederek
mentor se¢imi slirecine deginmistir. Bir katilimci, ideal mentor 6gretmen segiminde su

hususlarin 6nemli oldugunu belirtmistir:

“Danmigsman ogretmenimin yag olarak gen¢ olmasint isterim.
Beni anlamasini, bana yakin olmasint isterim. Teknolojiden anlamasi
onemli ve bu yiizden bu konuda yenilik¢i olup, egitim almalarini
isterim. Danisman ogretmenlerinin ogrenciler  hakkinda
bilgilendirilmelerini isterim. Alaminda deneyimli, uzman olmasini
isterim. Danigman o6gretmen seciminde nasil tercihte bulunulmasi
gerektigini bana sorulmasint isterim. Oncesinde derin bir tanisma ve
iletisimin olmasini isterim. Danisman ogretmenin iletisimi iyi olup, beni

’

dinlemesini ve anlamasini isterim.’

Goreve yeni baglayan Ogretmenlerle mentorlerin basarili bir sekilde
calisabilmeleri i¢in mentorlerin dikkatli bir sekilde se¢ilmesi ve yeni rolleri konusunda
egitim almalar1 gerekmektedir. Yeni 6gretmenlere mentorliik yapmak, 6grencilere ders
vermek veya diger 6gretmenlere yonelik atdlye calismalar1 diizenlemekten farklidir.
Mentorliik uygulamasi bir 6gretmeni diizeltmek veya tamir etmek amacini tagimaz;
goreve yeni baslayan bir 6gretmeni donanimli bir 6gretmen haline getirmek i¢in bir
kisinin rolii ve sorumlulugunun bir parcast olmay1 temel amag¢ edinmistir (“Teacher
Educational Quality Assurance Induction Programs for Newly Trained Teachers Policy

Brief 6,” 2009).

Mentorliik ve mentdr programi uygulamasi igin bir¢ok zorluk oldugu
goriilmektedir. Planlama ve hazirlik eksikligi, uygun olmayan kisilerin mentdr olarak
secilmesi ve katilan kurumlar arasinda yetersiz is birligi gibi faktorler, mentorliik

siireci i¢in negatif etkilere yol acabilir (Altay, 2015). Mentorliik uygulamasinda
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yagsanan Onemli sorunlardan biri de okullarda aday Ogretmenler i¢cin mentorliik
gereksinimlerini karsilayan mentér bulamamalaridir (Giilmez, 2019). Tiirkiye’deki
mentorliikk uygulamasinda mentor olacak kisinin se¢iminde, mentor 6zelliklerine sahip
olup olmamasi dikkat edilmeden {istler tarafindan gorevlendirilmektedir. Mentorliik
siirecinin basartyla tamamlanabilmesi i¢in mentor-mentee eslestirilmesi dikkatli bir
sekilde yapilmalidir. Mentor ve mentee iyi uyum saglamamissa mentorliikk uygulamasi
basarisiz bir sekilde sona erer ve mentee i¢in ya ¢ok az ya da hi¢ fayda saglamaz (Altay,
2015). Bunun sonucunda menteenin gelisimi olumsuz etkilenir motivasyonu diiser,
yanlig tercihler yapabilir. Bu yiizden mentor ve menteenin iyi eslesmis olmasi etkili

bir mentdrliik siireci yasanabilmesi i¢in temel bir 6nkosuldur.

Menteenin mentor se¢imi kadar mentoriin mentee se¢imi de Onemlidir.
Literatiirde mentor se¢imi i¢in dikkat edilmesi gerekenler, mentérden beklenen
ozellikler ile ilgili birgok ¢alisma mevcuttur. Lakin mentoriin mentee se¢imi ile ilgili
calisma sayisi ¢ok diisiiktiir. Mentorlerin mentee se¢iminde dikkat ettikleri 6zellikleri
Allen (2004) yaptig1 saha calismasi ve laboratuvar deneyi ile ortaya koymustur.

Mentdriin menteede olmasini istedigi 6zellikler sunlardir (Allen, 2004:472):

e Mentorler, daha diisiik yeteneklere sahip olanlara gore daha yiiksek yeteneklere
sahip olanlara mentdrlitk yapmaya daha isteklidir.

e Mentorler, 6grenmeye istekli menteeleri diisiik istekli mentelere kiyasla daha
fazla mentdrliik yapmaya isteklidir.

e Bireyler, farkli cinsiyetten menteelere kiyasla ayni cinsiyetten menteelere
mentorliik yapmaya daha isteklidir.

e Mentorler, kendi ozelliklerine benzer ozelliklere sahip menteeleri se¢cme
egilimindedir.

e Mentorler, mentee se¢ciminde menteenin Ogrenmeye olan istekliliginin
yetenekten daha biiyiik bir etkiye sahip oldugunu belirtirler.

e Mentor motivasyonlari, mentdrlerin mentee se¢imindeki tercihlerini etkiler.

2.14.6. Mentor Se¢ciminde Okul Miidiirlerinin Rolii

Okul miidiirleri, goreve yeni baslayan Ogretmenlerin okullarina uyum
stirecinde 6nemli bir rol oynarlar ve en etkili uyum yontemlerinden biri olan mentdrliik

programi igeren gelisimsel bir 6gretmen uyum programinin yonetimini istlenirler;
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midiiriin bu programdaki rolii, program gelisimi i¢in siireci yonetmek, siirekli izleme
saglamak ve programin etkinligini degerlendirmektir (Heller ve Sindler, 1991).
Program olusturma karar1 verildikten sonra, miidiir program1 okulun 6zel ihtiyaclarina
gore uyarlayan hedeflerin gelistirilmesine rehberlik eder. Bu hedefler program igin bir
cergeve olusturur (Brock, 1999). Kaliteli bir mentor programi, mentorlerin se¢imi igin
belirli kriterler saglar. Okul miidiirleri, okulun ve programin hedeflerine dayali olarak

kriterler belirler. Bu kriterler sunlardir (Gordon, 1990; Haipt, 1990):
a) Ogretmenin atamasina uygun deneyimler,
b) Onkosul bilgi, beceri, tutumlar ve degerler ve

¢) Okulun ve ilgenin politikalari, prosediirleri, organizasyonel yapisi,

miifredati, calisma programlari ve yeterlilikleri hakkinda bilgidir.

Mentorler, yeni baslayan 6gretmenlere yardim saglar ancak bu, okul miidiirii
ile olan etkilesimlerinin yerini tutmaz; yeni baslayan 6gretmenler, kendilerine yardim
ve destek saglayan kilit figiir olarak genellikle miidiirii goriirler c¢linkii miidiir,
ogretmenlik performanslarini degerlendirecek olan kisidir ve bu nedenle, yeni
baslayan 6gretmenler miidiirlerinden geri bildirim almayi isterler; bu destek ve onay
alinmadiginda, yeni baslayanlar kendilerini terk edilmis ve hayal kirikligina ugramis
hissedebilirler, bu da tecriibesiz 6gretmenlerin hem miidiirlerinin hem de mentdrlerinin

yardimina olan ihtiyacini gosterir (Brock ve Grady, 1997:65).

Okul midirlerinin iletisim becerileri, mentdr se¢iminde ve mentorliik
stirecinin yonetiminde énemli bir rol oynar (Johnson ve Ridley, 2008). Etkili iletisim,
mentdr ve mentee arasindaki iligkinin gliglenmesine ve mentdrliik siirecinin verimli
ge¢mesine yardimci olur. Ayrica, empati yetenegi giiclii olan mentdrlerin segilmesi,
menteelerin ihtiyaclarinin daha iyi anlasilmasini ve karsilanmasini saglar (Johnson ve

Ridley, 2008).

Okul kiiltiirtiniin gelistiricisi ve besleyicisi olarak midiir, bu kiiltiirii yeni
baslayan 6gretmenlerle paylasmada 6nemli bir rol oynar (Brock ve Grady, 1998). Bir
okulun sosyal ve kiiltiirel faktorlerine iliskin algilar, yeni baslayan 6gretmenler
tizerinde okulun resmen belirtilen hedeflerinden daha fazla bir etkiye sahiptir. Yeni

baslayan Ogretmenlerin okulun tarihini, geleneklerini, efsanelerini ve mitlerini
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bilmeleri gerekir. Okulun kahramanlarinin hikayelerini duymalar1 gerekir. Bu siirec,
yeni baslayanlarin kiiltiire ait olma ve katilim duygusu kazanmasina yardimci olur

(Brock ve Grady, 1998).

Okul miidiirleri, okulun kurum kiiltiirii ve degerlerine uygun mentorler secerek,
mentdrliik siirecinin okulun genel hedefleriyle uyumlu olmasini saglar. Bu uyum,
mentdrliik programlarmin siirdiiriilebilirligini ve basarisimi artirir. Okul miidiirleri,
mentorlerin sadece profesyonel becerilerini degil, ayn1 zamanda kurumun degerlerini

de yansitmasina 6zen gosterir (Eby ve Allen, 2012).

Ogretmenler, mentdrlerden aldiklar1 siif i¢i deneyim desteginin yani sira, okul
miudiirtiiniin 6gretmeyle ilgili hedeflerini ve beklentilerini 6grenmek istemektedir; bu
beklentiler 0gretim yontemleri, zaman yonetimi, disiplin, degerlendirme, Ogrenci
basaris1 ve veli iliskileri gibi konular1 kapsamaktadir, ¢linkii 6zellikle de yeni baglayan
Ogretmenler, hem mentorlerin yardimini takdir etse de asil memnun etmek ve

degerlendirme almak istedikleri kisi miidiirdiir (Brock ve Grady, 1996:66).

2.14.7. Okul Miidiirii Adaylar icin Mentorliik Hizmeti

Okul miidiirii olmak icin Ogretmen olmak gerekmektedir. Bunun disinda
yonetimle ilgili egitim alma yikiimliligi bulunmamaktadir. Miidiir, okuldaki en
yetkili kisidir. Bu da okulun basarisi iizerinde 6nemli bir rol iistlenmesine sebep olur.
Bundan dolay1r goreve yeni baslayan veya baglayacak olan okul miidiirlerinin
yetistirilmesi hususuna dikkat edilmelidir (Glimiis, 2015). Herkes miidiirlerin
pozisyonlarina hazirlanmak i¢in resmi bir egitime ihtiya¢ duydugunu kabul eder ancak
bu egitimin dogas1 konusunda az sayida ortak fikir bulunur. ileri diizey iiniversite
egitimi, liderlik davraniglarinin 6rneklerini 6gretebilir ancak basarili miidiirlerin

temelini olusturan pratik bilgi ve davranislar iletemez (Malone, 2001).

Egitimde mentorliikk uygulamasinin temel amaci, 6gretmenlik meslek bilgisini,
sinif yonetimini ve okul ile sinif kurallarin1 menteeye aktarmaktir; bu siiregte, okul
miidiirleri, bu konularda basarili olabilmek i¢in yardim ve rehberlige ihtiya¢ duyarlar
(Gimbel, 2023). Yoneticilige yeni atanan okul miidiirii, becerilerini ortaya ¢ikaracak
ve gelistirecek daha tecriibeli bir meslektasiyla karsilikli etkilesim kurarak giivene
dayali bir siirece adim atar ve bu siirecte, goreve yeni baslayan okul miidiiriiniin

basaril1 ve etkili bir miidiir olmas1 uzun siirebilir (Young vd., 2005:2).
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Crews ve Weakley (1996:6), genis capta bir mentdrliik siirecini tesvik eden bir
model tanimlamiglardir. Bu model, Giiney Bolgesel Egitim Kurulu (SREB) tarafindan
test edilip gelistirilmistir ve dort ana bilesenden olusur: takim calismasi, kisisel
planlama, topluluk is birligi kurma ve mentorliik; modeldeki dis mentor, farkli bir okul
sisteminden gelen bilgili ve deneyimli bir egitimci olup, okul miidiiriine teknik
danigsmanlik yaparak okulun bolge hedeflerini karsilamak igin en iyi stratejileri
gelistirmesine yardimci olur ve disaridan geldigi i¢in, miidiir ve 6gretmenler tarafindan
tehdit olarak algilanmaz veya yargilanmaz (Parker ve Thomas, 1999:3-5). Lakin,
mentdr okulun bolgesini iyi bir sekilde tanidigr i¢in o bolgede bulunan benzersiz

durumlar ele alacak i¢goriiler sunabilir (Malone, 2001).

Lovely’in (2004) de belirttigi gibi okul miidiirlerinin belirli niteliklere sahip
olmas1 gerekmektedir. Etkili yonetim i¢in istenen nitelikler arasinda giiclii liderlik
becerileri, kisilerarasi baglantilar kurma yetenegi, takim ¢alismasina yatkinlik, catisma
¢ozme yetenekleri, baskalarma degisim konusunda ilham verme yetenegi ve zor
calisanlarla bas etme becerisi yer alir. Yeni géreve baslayan bir miidiir, biiyiik bir arzu
ve umut dolu hissedebilir veya stresli, gergin ve belirsizlik iginde olabilir ve bu
duygular, miidiiriin goreve basladigr okulun ortamina bagl olarak sekillenir; ayrica,
yeni bir miidiir ekonomik sikintilar, personel meseleleri, 6grenci-veli problemleri ve
yonetimsel zorluklar ve sikintilarla karsi karsiya kalabilir (Chen, vd., 2021). Okul
midiirti adaylarinin bu sorunlarin iistesinden gelebilmek i¢in etkili bir hazirlik egitimi

ve mentorliik siirecinden gegmeleri gereklidir (Villani, 2006:4-5).

Okul miidiirlerinin kariyerlerinin basinda aldiklar1 mentorliik deneyimlerinin
arastirtlmasi, okullarin genel basarisiyla dogrudan ilgili olup, akademisyenler okul
liderleri i¢in mentorlilk konusunda anlasilmasi gereken daha c¢ok sey oldugunu
belirtmektedirler (Lee-Piggott, 2019). Hoerl (2023: 5) tarafindan son 5 yil i¢inde
mentorliilk almis ve Colorado'daki devlet, 6zel veya sézlesmeli okullarda ¢alisan 10
okul miidiirii izerinde yapilan arastirma bulgular1 miidiirlerin: (a) Mentorliigii bagarili
ve beklentileri karsilayan bir mentdrliik olarak tanimladiklarini, (b) destekleyici
mentdrliik yoluyla sosyal ve teknik beceriler 6grendiklerini, (c) mentorliigiin liderlik
gelisimi ve siirdiiriilebilir kariyer sonuclar1 sagladigini, (d) ek mentdrlerla baglanti
kurduklarint ve deneyimlerine dayanarak ideal bir mentorliik c¢ercevesi

olusturduklarini gostermektedir.
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2.15. Yurt Dis1 ve Yurt icinde Mentorliikle flgili Yapilan Cahsmalar

Bu boliim, arastirmamizin temelini olusturan literatiiriin kapsamli bir

incelemesini sunar.

2.15.1. Okul Miidiirlerinin Mentorliikleri ile Ilgili Yurt icinde Yapilan

Cahismalar

Eres (2009) tarafindan gerceklestirilen “Okul Yoneticilerinin Yetistirilmesinde
Mentorliik” adli ¢alismada, okul yoneticilerinin gorevlerinde basarili olmalarinm
saglamak amaciyla yapilan mentorlik uygulamalarmin etkisi aragtirilmistir.
Mentorliik hizmeti almis olan okul yoneticilerinin okul yonetiminde daha etkili
oldugu, sadece bilgi boyutunda degil duygusal ve pratik boyutta da rol almalarinda
onemli katkilar sagladigi belirtilmistir. Egitim yoneticilerinin se¢imi ve
gelistirilmesinde mentorliik hizmetlerinin, organizasyonun beklentilerini karsilama

acisindan kritik 6neme sahip oldugunu ortaya koymaktadir.

Yildirnm'in  (2013) "Okul Yoneticilerinin Mentorliik Rollerinin  Okulun
Akademik Basaris1 ve Bazi Degiskenler Acisindan incelenmesi" adli yiiksek lisans
calismasinda, okul yoneticilerinin mentorliikk rolleri su sekilde incelenmistir: ilgi
temelli rol, bilgi temelli rol, kolaylastirici rol, yiizlestirici rol, model olma rolii ve
mentinin vizyonunu destekleme rolii. Calismada, okul yoneticilerinin ilgi temelli ve
kolaylastirict mentorliik rollerinin en yiiksek diizeyde gergeklestigi, yiizlestirici ve
menteenin vizyonunu destekleme rollerinin ise en diisiik diizeyde gerceklestigi

belirlenmistir.

Kursun ve arkadaslar1 (2015) tarafindan hazirlanan "Okul Miidiirlerinin
Mentorliigii Olceginin Gelistirilmesi" adli calismada, 6gretmen goriislerine dayanarak
okul miidiirlerinin mentorliik diizeylerini 6lgmek icin gegerli ve gilivenilir bir dlgek
gelistirilmesi amaclanmistir. Gelistirilen 6lgegin yiiksek giivenirlik degerlerine sahip
oldugu ve mentorliik diizeylerinin 6gretmenlerin cinsiyetleri ve branslarina gore

farklilik gosterdigi ortaya konulmustur.

Glimiis (2015) tarafindan yapilan “Egitim YoOneticilerinin  Mentorliik

Rollerinin Baz1 Degiskenler A¢isindan Incelenmesi” adli yiiksek lisans ¢alismasinda,
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egitim yoneticilerinin farkli mentdrliik rollerini nasil yerine getirdikleri ve bu rollerin
okul performanslar {izerindeki etkisini anlamak arastirilmistir. Egitim yoneticilerinin
mentorliik rollerini genel olarak yiiksek diizeyde gergeklestirdikleri goriilmektedir.
Ozellikle ilgiye dayal1 roliin en yiiksek, model olma roliiniin ise en diisiik diizeyde
gerceklestirildigi belirlenmistir. Bu sonuglar, egitim yoneticilerinin 6gretmenler ve
diger personelle olan etkilesimlerinde daha fazla destekleyici ve empatik davranig
sergilediklerini ancak 6rnek olma konusunda daha az etkili olduklarin1 ortaya

koymaktadir.

Aydin (2015) tarafindan hazirlanan “Okul Midiirlerinin Mentér Midiir Olarak
Yetistirilmesine Yonelik Deneysel Bir Calisma” adli doktora calismasinda, okul
miidiirlerinin mentorliik egitimlerinin, miidiirlerin mentorliik algilarinda bir degisiklik
olusturup olusturmadigr incelenmistir. Arastirma, mentorlik egitiminin okul
miidirleri tizerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla tasarlanmis olup, deney ve
kontrol gruplar iizerinde yiiriitiilmiistiir. Mentor miidiir egitiminin verildigi deney
grubundaki miidiirlerin, mentorlilk konusunda farkindaliklarinin arttigimi ve bu
egitimin miidiirlerde olumlu bir degisiklik yarattigini gdstermistir. Egitimin,
mudiirlerin liderlik becerilerini gelistirme ve okul i¢i mentorliik pratiklerini

giiclendirme konusunda etkili oldugu sonucuna varilmstir.

Elbay (2015) tarafindan yapilan “Okul Yoneticilerinin Mentd6rliikk Rollerini
Yerine Getirme Diizeyleri: Kilis ili Ornegi” adli yiiksek lisans c¢alismasinda,
ogretmenlerin okul yoneticilerinden mesleki kimliklerini olusturmalari i¢in aldiklar
yardimlara iliskin  goriisleri  degerlendirilmistir.  Ogretmenlerin  gogunlukla
yoneticilerden mesleki kimlik olusturmada yeterli diizeyde destek almadiklar
gorilmiistiir. Yoneticilerin, 6gretmenlerin mesleki kimliklerine katkida bulunmak i¢in
yeterli rehberlik saglamadig1 ve mevcut caligmalarin genellikle ciliz ve yetersiz kaldigi
sonucuna ulagilmistir. Ogretmenler bu rehberligi daha ¢ok kendi gabalariyla edinmek
zorunda kaldiklarmi belirtmislerdir. Ozellikle "Mesleki kimlik olusturmaya yardim
yok" ifadesi, Ogretmenlerin O6nemli bir kisminin olumsuz deneyimlerini

yansitmaktadir.

Bozkurt (2016) tarafindan hazirlanan “Okul Yoneticilerinin Mentdorliik

Yeterliliklerine iliskin Yénetici ve Ogretmen Goriislerinin Incelenmesi” adli yiiksek
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lisans ¢alismasinda, okul yoneticilerinin mentorliik rollerini benimseme diizeyleri ile
ogretmenlerin mesleki gelisim diizeyleri arasinda bir iligkinin olup olmadig
arastirilmistir. Okul yoneticilerinin mentorliik rollerini yerine getirdiklerine dair kendi
gorislerinin yliksek diizeyde oldugu tespit edilmistir; ancak 6gretmenlerin bu rolleri
algilama diizeyleri daha diisiik olarak belirlenmistir. Ozellikle, mentdrle rahat iletisim
ve mesleki gelisime katki alt boyutunda yoneticiler kendilerini yiiksek diizeyde yeterli
gorirken, 6gretmenlerin algilar orta diizeydedir. Ayni sekilde, mentoriin destegi ve
mentoriin ilgisi alt boyutlarinda da benzer bir fark goriilmiistiir. Bu sonug, yoneticilerin
mentdrliik rollerini daha etkili bir sekilde gerceklestirmeleri gerektigini ortaya

koymaktadir.

Er6z (2019) tarafindan yapilan “Okul Yoneticilerinin  Mentorliik
Fonksiyonlarmin Ogretmenlerin Is Doyumuna Etkisi” adl1 yiiksek lisans calismasinda,
okul yoneticilerinin sundugu mentdrliik fonksiyonlarinin 6gretmenlerin iy doyumu
tizerindeki etkisinin cinsiyete ve yasa goOre farklilik gosterip gostermedigi
incelenmistir. Ogretmenlerin is doyumunda, okul yoneticilerinin mentorliik
fonksiyonlart olumlu bir etki yaratmistir. Bu etkinin cinsiyet, yas, egitim durumu ve

mesleki kidem gibi degiskenlerle farklilik gostermedigi tespit edilmistir.

Giilsen (2019) tarafindan hazirlanan “Okul Yonetiminde Mentorliik” adh
calismada, okul midiri ve midir yardimcilarinin 6gretmen performansin
gelistirmeye yonelik ment6rliik yapma yeterlilikleri belirlenmek istenmistir. Okul
midiirleri ve miidiir yardimcilari, okul yoneticilerinin 6gretmenlere mentorliik yapma
becerileri konusunda kendilerini yeterli gordiigi saptanmigtir. Miidiir yardimcilari,
okul miidiirlerine oranla 6gretmenlerle daha sik ve derinlemesine mentorliik iliskileri
kurduklarini beyan etmislerdir ve bu durum yonetici pozisyonlarinin dgretmenlere
saglanan iletisim ve destek diizeylerinde Onemli bir farklilik olusturdugunu
gostermektedir. Miidiirlerin okul dis1 gorev yliklerinin onlarin mentorliik yapma

sikligin etkiledigini dogrulamaktadir.

Donmez ve arkadaglari (2021) tarafindan yapilan “Tirkiye'de Okul
Miidiirlerinin Mentérlilk Rolleri: Bir Literatiir Incelemesi” adli calismada, okul
yoneticilerinin mentorliik rollerinin 6gretmenlerin is doyumu, orgiitsel uyum ve

akademik basar1 iizerindeki etkisi incelenmistir. Okul miidiirlerinin mentorliik rollerini
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iist seviyede yerine getirdikleri ancak dgretmenlerin bu rollerin yeterliligi konusunda

daha elestirel oldugu saptanmuistir.

Irban (2023) tarafindan hazirlanan “Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri
ile Okul iklimine Iliskin Yonetici ve Ogretmen Gériisleri” adli doktora ¢alismasinda,
okul miidiirlerinin mentorliikk becerilerinin okul iklimi iizerindeki etkileri
degerlendirilmistir. Okul miidiirlerinin mentorliik becerileri ile okul iklimi arasinda
yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Midiirlerin mentorliik
becerileri 6zellikle etkili iletisim ve destek saglama, planlama ve mesleki gelisime
katkida bulunma gibi alanlarda giiclii olurken, izleme ve degerlendirme becerileri en

az sergilenen yonler olarak belirlenmistir.

Turan (2023) tarafindan yapilan “Okul Yoneticilerine Yonelik E-Mentorliik
Uygulamasinin Tasarlanmas1 ve Etkilerinin Arastirilmas1” adli yliksek lisans
calismasinda, okulda yonetsel islerde bilisim teknolojileri kullaniminin katkilar1 ve bu
islerdeki bilgisayar kullaniminin ihtiyaglarina yonelik okul yoneticilerinin goriisleri
arastirilmistir. Okul yoneticilerinin karsilastig1 temel sorunlarm MEBBIS, DYS,
Office programlar1 ve temel bilgisayar kullanimi alanlarinda yogunlastigi tespit
edilmistir. Katilimcilarin biiylik bir kismi, bu sorunlar1 ¢6zmek i¢in internet ortaminda
aragtirma yapmay1 ve video platformlarini kullanmayi tercih ettiklerini belirtmislerdir.
Bu e-mentorliik uygulamasimin okul yoneticilerinin mesleki gelisimlerine katki

sagladig1 sonucuna ulasilmistir.

2.15.2. Okul Miidiirlerinin Mentorliikleri ile lgili Yurt Disinda Yapilan

Cahismalar

Henkenberns (2019) tarafindan hazirlanan “Ilk Y1l Sézlesmeli Okul Miidiirii
Gegisi: Mentdring'deki 11k Yil Sozlesmeli Okul Miidiirii Deneyimlerine Iliskin
Fenomenolojik Bir Calisma” bashikli ¢alismada, okul miidiirlerinin ilk yillarindaki
mentOrliik deneyimleri incelenmistir. Bu deneyimlerin, miidiirlerin egitim lideri olarak
gecis siireclerine nasil destek sagladigr belirlenmek istenmistir. Mentorliik yapilan

miidiirlerin kendilerini daha hazir hissettikleri ve okul yonetimine daha iyi uyum
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sagladiklar1 goriilmiistiir. Arastirmada yeni miidiirler i¢in daha etkili destek sistemleri

gelistirmeleri gerektigi vurgulanmaktadir.

Mendez (2023) tarafindan yapilan “Yeni K-12 Miidiirlerine Mentorliik: Yeni
Miidiirlerin Temel Liderlik Becerilerinin Gelistirilmesinde Mentorliigiin Rolii” adli
doktora ¢aligmasinda, yeni midiirlerin ilk yillarinda hangi mentorliiklere katildiklar
ve mentorliilk sayesinde hangi temel liderlik becerilerini kazandiklar1 incelenmistir.
Mentorliik siireclerinin yeni miidiirlerin liderlik yetkinliklerinin pekistirilmesi ve
gelistirilmesinde onemli bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Ayrica, bu
stiregte mentdrlerin, yeni midirlerin karsilagtiklart zorluklarla basa ¢ikabilmelerine
yardimc1 olduklar1 ve liderlik becerilerini daha etkin bir sekilde kullanmalarini

sagladiklar1 saptanmustir.

Hoerl (2023) tarafindan hazirlanan “Okul Miidiirlerinin  Mentorliik
Deneyimleri: Fenomenolojik Bir Caligma” adl1 doktora ¢alismasinda, yeni atanan okul
miidiirlerinin kariyerlerinin basinda mentorliikk deneyimlerini nasil yasadiklar1 ve bu
deneyimlerin onlarin egitim lideri olarak devam etmelerine nasil katkida bulundugu
arastirilmistir. Miidiirlerin mentorliik iligkilerinin basarili ve beklentileri karsilayan bir
deneyim oldugunu belirttikleri, mentdrliik sayesinde hem yumusak beceriler hem de
teknik beceriler kazandiklar1 ve liderlik gelisimi ile siirdiiriilebilir kariyer sonuglari

elde ettikleri bulunmustur.

Ward (2023) tarafindan yapilan “Deneyimsiz Miidiirlerin Ihtiyaglarin
Karsilamak i¢in Mentorliikk Algilarinin Arastirilmasi” adli doktora ¢aligmasinda yeni
atanmis miidiirlerin, profesyonel gelisimlerinde mentorliik stratejilerini kullanma
algilar1 ve bu stratejilerin ne derece etkili oldugu incelenmistir. Deneyimli mentorlerin,
yeni miidiirlerin mesleki gelisimlerini destekleyici ve tesvik edici bir rol oynadig
saptanmigtir. Mentorliik siirecinin 6zellikle rehberlik ve destek saglama, profesyonel
uygulamalarda yonlendirme ve is birligi becerilerini gelistirme konularinda faydal
oldugu goriilmiistiir. Mentdrliik iligkisinin giiglii olmasi, katilimcilarin yonetsel
yetkinliklerini artirmistir. Ayrica, mentorlik programlarinin mentér ve mentee
eslestirmelerinde okul konfigiirasyonu, topluluk demografisi ve akademik yapilar gibi

faktorlerin dikkate alinmasinin programin bagarisinda onemli rol oynadigi
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belirlenmistir. Bu sonuglar, mentdrliikk programlarinin yeni atanmis okul miidiirlerinin

mesleki gelisimlerine dnemli katkilar sagladigini ortaya koymaktadir.

Nwokorie (2023) tarafindan hazirlanan “Bir Miidiiriin Baskalarina Mentorlitk
Yaparak Nasil Biiyiidiigiine liskin Nitel Betimsel Bir Calisma: Mentor Miidiir Olma
Deneyimleri” adli doktora tezinde, K-12 okullarindaki miidiirlerin yeni miidiirlerle
olan mentorliik deneyimleri ele alinmistir. Mentorliik programlarinin, midiirlerin
profesyonel gelisimine nasil katkida bulundugu ve karsilasilan engellerin neler oldugu
incelenmistir. Mentor midirlerin, mentee miidiirlerle etkilesimlerinde profesyonel
destek ve bariyerlerle ilgili 6nemli bilgiler elde edilmistir. Mentorliik programlarinin,
miidiirlerin yeterliliklerini artirmada kritik bir rol oynadigini ve bu tiir programlarin

genisletilmesi gerektigini gostermistir.

Littleton (2023) tarafindan yapilan “Ilkokul Ogretmen Liderlerinin Mentdrliik
Algilar1 ve Okul Liderligi Hazirliklarina Etkisi” adli tez caligmasinda, sehir
merkezlerindeki ilkokul 6gretmen liderlerinin, okul liderligi hazirliklar1 iizerindeki
etkisi acgisindan aldiklart mentdrlik deneyimlerini nasil algiladiklar1 aragtirilmistir.
Mentorliik pratiklerinin 6gretmen liderlerin, liderlik becerilerinin gelisiminde dnemli
bir rol oynadigin1 gostermektedir. Ayrica bu mentorlilkk deneyimlerinin, 6gretmen
liderlerin ileride okul miidiirii olma yolunda ilerlemelerine nasil yardimei oldugu
konusunda 6nemli bilgiler sunmaktadir. Ogretmen liderlerin egitimde liderlik rollerine
hazirlanmasinda mentorliikk — siireclerinin - etkin ~ kullanilmasinin ~ gerekliligini

vurgulamaktadir.

Martyn (2023) tarafindan hazirlanan “Okul Miidiirlerinin Mentor Egitiminde
Paylasilan Deneyimler: Akran Egitimcilerin Deneyimlerine iliskin Fenomenolojik Bir
Calisma” baglikli calismada, yeni okul miidiirlerinin mentor egitimlerine iliskin ortak
deneyimleri kesfedilmis ve akran egitimcilerin deneyimleri anlagilmaya caligilmistir.
Mentorliik programlariin, miidiirlerin basarili bir sekilde gecis yapmalarin1 ve yeni

rollerine uyum saglamalarini kolaylastirma potansiyeline sahip oldugu goriilmiistiir.
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3. YONTEM

Bu bolim i¢inde aragtirma modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglar ile

verilerin analizi yer almaktadir.

4.1. Arastirma Modeli

Bu arastirmada okul miidiirlerinin mentorlilk uygulamalarinin ne diizeyde
oldugu incelenmistir. Bu arastirmada arastirmanin dogasimna uygun olarak nicel
arastirma yontemlerinden genel tarama modeli kullanilmistir. Genel tarama modeli,
evren hakkinda genel bir kaniya varabilmek i¢in evrenin tiimii veya ondan alinacak
orneklem iizerinden yapilan tarama modelidir (Karasar, 2005). Bu yoniiyle nicel
arastirma yontemlerinde toplanan veriler, arastirmacilara betimleyici bir imkan

saglamaktadir (Gong Savran, 2012: 69).

4.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni; 2023-2024 egitim-6gretim yili, istanbul ili Bahgelievler
ilgesinde gorev yapan ilkokul ve ortaokulda gorev yapan 6582 Ogretmenden
olusmaktadir. Calismada kolayda ulagsilabilir 6rnekleme teknigi kullanilmistir.
Kolayda ulasilabilir 6rneklem yontemindeki amag, hizla erisilebilen ve kolayca
ulasilan mevcut 6gelere dayanir (Baltaci, 2018). Bu calismada da ¢alismanin hizli ve
kolay ulasabilen ilkokul ve ortaokul miidiirleri araciligiyla 6gretmenlere uygulanmak
tizere formlar cevrimici olarak gonderilmistir ve goniilli olarak cevaplayanlar
orneklem siirecine dahil edilmistir. Orneklem biiyiikliigiinii hesaplamak icin ise
stireksiz degiskenlerde d=0,05 sapma miktar1 ve 0,95 giiven diizeyinde 6rneklem

bliytlikligilini belirlemek i¢in asagidaki formiil kullanilmistir:
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Yukaridaki formiillerde;

N: Evren Biyiikligi
n: 6rneklem biliytkligi
d: sapma miktar1

PQ: varyans

t: standart sapma miktarina karsilik gelen t degeri olacaktir (Biiyiikoztiirk, vd., 2015).

Ornekleme ait biiyiikliik belirlenirken giiven seviyesi olarak %95 ve kabul
edilebilen hata orani ise %S5 olarak belirlenip 6rneklem biiyiikligiiniin 301 kisi ile
yeterli olacagi hesaplanarak Istanbul ili Bahgelievler ilgesinde gorev yapan devlete
bagli ilkokul ve ortaokul olmak iizere 301 Ogretmen arastirmanin Orneklemini
olusturmustur. Ornekleme dahil olan 6gretmenlere yonelik demografik bilgiler Tablo

1’de gosterilmektedir.

Tablo 1: Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Kategori Degisken Sikhik Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 169 56,1
Erkek 132 43,9
20-29 yas arasi 92 30,6
Yas aralig 30-44 yas aras1 156 51,8
45 yas ve lizeri 53 17,6
Egitim durumu Lisans 243 80,7
Lisanstistii 58 19,3
< .. Ilkokul 112 37,2
Calistig1 okul kademesinin Ortaokul 189 62.8
1-5 y1l aras1 177 58,8
R . 6-10 y1l aras1 87 28,9
Okuldaki Hizmet Siiresi 11-15 yil arast 13 6.0
16 yil ve iizeri 19 6,3
1-3 y1l aras1 190 63,1
Oku} Mudu}*u ile Birlikte 4-6 yil aras! 22 27.2

Gegirilen Siire

7 yil ve tizeri 29 9,6

Tablo 1’e gore arastirmaya katilan Ogretmenlerin demografik bilgileri analiz

edildiginde; %56,1'i (169) kadin, %43,9'u (132) erkektir. Yas dagilimina gore;
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%30,6's1 (92) 20-29 yas araliginda, %51,8' (156) 30-44 yas araliginda, %17,6's1 (53)
45 yas ve iizerindedir. Ogretmenlerin egitim durumlarma bakildiginda; %80,7'si (243)
lisans, %19,3°1 (58) lisansiistii mezunu oldugunu testip edilmistir. Calisilan okul
kademesi dagilimi incelendiginde; %37,2's1 (112) ilkokulda, %62,8'1 (189) ortaokulda
gorev yaptig1 goriilmektedir. Ogretmenlerin hizmet siirelerine gore dagilimi analiz
edildiginde; %58,8' (177) 1-5 yil aras1, %28,9'u (87) 6-10 yil aras1, %6,0"1 (18 kisi)
11-15 y1l aras1 ve %6,3'0 (19) 16 yil ve lizeri bir siiredir bu meslekte calismakta oldugu
goriilmektedir. Ayrica 6gretmenlerin, %63,1'1 (190) su anki okul miidiiriiyle 1-3 yil
arasi, %27,2'si (82) 4-6 yil arast ve %9,6's1 (29) 7 yil ve iizeri siire birlikte calismakta
oldugu goriilmektedir.

4.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket iki boliimden
olugmaktadir. Calismanin ilk bdliimiinde kisisel bilgi formu yer almaktadir. Kisisel
bilgi formu igerisinde; cinsiyet, yas, egitim, okul kademesi, okuldaki hizmet siiresi,
okul miidiri 1ile birlikte calisilan siire, meslekteki hizmet siiresi sorulari
bulunmaktadir. Ikinci béliimde ise Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olgegi yer

almaktadir.

4.3.1. Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olcegi

Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olcegi Kursun ve arkadaslar1 (2015) tarafindan
gelistirilmistir. 35 maddeden olusan “Okul Miidiirlerinin Mentorliigii Olcegi’nde
(Kursun vd., 2015) likert tipi besli dereceleme teknigi kullanilmistir. Dereceleme
maddeleri “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”,
“Tamamen Katiliyorum” seceneklerinden olusmaktadir. Bu segenekler iizerinde analiz
yapabilmek icin; 1 ve 5 arasinda degisen sayisal degerler verilmistir. Aritmetik
ortalamanin degerlendirme aralig1 i¢in; (5-1=4) olarak hesaplanan aralik katsayisina

gore (4/5=0,80) segenek araliklar1 diizenlenmistir.

Okul Miidiirlerinin Mentorliigii Olgegi'nin giivenirligini belirlemek amaciyla
Cronbach alfa, iki yar1 test glivenirligi ve faktorler arasi korelasyon katsayisi degerleri

hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirlik katsayis1 0,97 olarak bulunmus, iki yar1 test
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giivenirlik katsayis1 ise 0,92 olarak tespit edilmistir. Olgme aracinin tiim alt boyutlari
icin giivenirlik katsayilar1 (Kisilik Gelisimi=0.94, Mesleki Gelisim=0,92 ve Kariyer
Gelisimi=0,95) ve iki yar1 test giivenirlik katsayilar (Kisilik Gelisimi=0,92, Mesleki
Gelisim=0,90 ve Kariyer Gelisimi=0,92) olduk¢a yiiksek degerler gdstermektedir
(Kursun vd., 2015). Aragtirmada 6lgegin mevcut faktor yapisi kullanilmistir. Ancak

giivenirlik analizi tekrar edilmistir.

Okul Miidiirlerinin Mentorliigii Olgegi’'nde 3 faktor bulunmaktadir. Bu

faktorler ve i¢erdikleri maddeler sunlardir:

1) Kisisel Beceriler: Kisisel beceriler

1. Okul miidiirtimiizle iletisimimiz agik net ve glivene dayalidir.

2. Okul miidiiriimiiz gériismelerimiz sirasinda empatik davranir.

3. Okul miidiiriimiiz iyi bir dinleyicidir.

4. Okul midiriimiiz ile iliskilerimiz arkadascadir.

5. Okul miidiiriimiiz okul i¢inde ve okul disinda yasadigimiz problemlerde bize
stirekli destek verir.

6. Okul miidiiriimiiz okulda kendimizi degerli hissetmemizi saglar.

7. Okul midiiriimiiz sayesinde okula bagliligimiz artmaktadir.

8. Okul miidiiriimiiz isimiz ile ilgili kaygilarimizda bize destek verir.

9. Okul midiiriimiizle iliskilerimiz karsilikli giivene dayanr.

10. Okul midiiriimiiz her tiirlii sorunumuzun ¢éziimiinde yikici degil yapici
davranir.

11. Okul miidiiriimiiziin bizi anladigin1 hissederim.

12. Okul miidiiriimiiz bir¢ok konuda zorlastirict degil kolaylastiricidir.

13. Okul mudirimiz mesleki olarak tecriibeli biridir.

2) Faktor: Kariyer destekleyici rol

14. Okul midiiriimiiz mesleki konularda ihtiyacimiz olan bilgi kaynaklarina
(kitap, dergi, website v.s.) ulasmamizda bize yol gdsterir.

22. Mesleki konularda tereddiide diistiigiimiiz durumlarda okul miidiiriimiize
danisiriz.

23. Okul miidiiriimiiz ¢agin gereklerine gére mesleki yonden kendini yeniler.

24. Okul miidiiriimiiz meslegimizi gelistirici gorevler verir.
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25. Okul mudiiriimiiziin verdigi mesleki destek sayesinde meslegimi daha ¢ok
severim.

26. Okul miidiirtimiiz meslegin gerektirdigi davraniglari tanimamiza ve onlar1
gebistirmemize yardimci olur.

27. Okul miidiiriimiiz sayesinde 6zgiiven ve 6zsaygi diizeyim yliksektir.

28. Okul miidiiriimiiz mesleki kariyerimle ilgili ilerleyebilmem i¢in yol
gostericidir.

29. Okul miidiirtimiiz kariyerimde ilerleyebilmem i¢in beni cesaretlendirir.

30. Okul miidiiriimiiz bizde kariyer bilinci olusturur.

31. Okul miidiirtimiiz kariyerime zarar verecek riskli durumlari1 azaltmaya
calisir.

32. Okul miidiiriimiiz kariyer hedeflerimle ilgili akademik gelisimim (yiiksek
lisans, doktora vb.) i¢in gereken danismanligi yerine getirir.

33. Okul miidiirimiiz terfi ve gorevde yiikselme gibi konularda bizi
bilgilendirir.

34. Okul miidiiriimiiz sayesinde kisisel bir vizyonumuz vardir.

35. Okul miidiiriimiiz bana kariyer gelisimimle ilgili gereken bilgi ve becerilere

sahip olmami saglayacak gorevler verir.

3) Mesleki Rehberlik ve Destek:

15. Okul miidiirtimiiz mesleki deneyimlerini bizimle paylasir.

16. Okul miidiiriimiiz mesleki gelismelerden ve yeniliklerden bizi haberdar
eder.

17. Okul miidiiriimiiz mevzuatla ilgili is ve islemlerde bize rehberlik eder.

18. Okul miidiiriimiiz mesleki sorunlarimiz i¢in bize gereken zaman ayirir.
19. Okul miidiiriimiiz mesleki risk ve tehlikelere kars1 bizi 6nceden uyarir.

20. Okul miidiirtimiiz mesleki ¢alismalarimizda bizden ne bekledigini agik ve
net olarak ifade eder.

21. Okul midiirimiiz mesleki anlamda yetersiz oldugumuz konularda bizi

uyarir.

Asagidaki tabloda, farkli faktorler icin yapilan gilivenilirlik analizinin

sonuclarint gdstermektedir. Giivenilirlik analizi, bir 6l¢lim aracinin tutarliligini ve
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giivenilirligini 6lgmek i¢in kullanilmaktadir. Cronbach Alfa katsayisi, 0 ile 1 arasinda

bir deger alir ve asagidaki siniflamaya gore yorum yapilmaktadir.
0,00<0<0,40 ise Olgek giivenilir degildir,
0,40<0<0,60 ise olgek diisiik giivenilirliktedir,
0,60<0<0,80 ise dl¢ek oldukea giivenilirdir,
0,80<0<1,00 ise dl¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir (Alpar, 2016).

Arastirmada dlgege yonelik glivenirlik analizi yapilmistir. Sonuglar Tablo 2°de

sunulmustur.

Tablo 2: Okul miidiirlerinin Mentorliigii 6lcegi’nin giivenilirlik analizi

Faktor Cronbach Alfa Madde Sayisi
Kisisel beceriler 0,990 13
Kariyer destekleyici rol 0,993 15
Mesleki rehberlik ve destek 0,978 7

Tablo 3’e gore li¢ boyutun giivenirlik analizi su sekildedir:

Kisisel Beceriler: Bu faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,990 olarak
hesaplanmis ve bu faktore ait 13 madde bulunuyor. Bu yiiksek deger, kisisel becerilerle
ilgili maddelerin birbiriyle yiiksek diizeyde tutarli oldugunu ve giivenilir bir sekilde

Olctim yapildiginmi gostermektedir.

Kariyer Destekleyici Rol: Bu faktdorde Cronbach Alfa degeri 0,993 ve 15
madde bulunuyor. Bu, faktdriin maddelerinin birbiriyle son derece tutarli oldugunu ve

6l¢iimiin ¢ok giivenilir oldugunu gostermektedir.

Mesleki Rehberlik ve Destek: Bu faktor i¢in Cronbach Alfa degeri 0,978 ve
7 madde yer aliyor. Yine bu deger, faktoriin yiiksek diizeyde gilivenilir oldugunu ve

maddelerin birbiriyle iyi bir tutarlilik i¢cinde oldugunu gostermektedir.

Genel olarak, bu {i¢ faktoriin de ¢ok yiiksek Cronbach Alfa degerleri

gostermesi, kullanilan  Ol¢lim  aracinin  bu  faktorler {izerinden yapilan
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degerlendirmelerde cok giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu da aragtirmada

kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugunu ve tutarli sonuglar iirettigini isaret etmektedir.

4.4. Verilerin Analizi

Arastirmada toplanan veriler, istatistikler ile analiz edilmistir. Caligmada
kullanilan Slgeklerin veri analizi i¢in SPSS 25 (Statistical Package for the Social
Sciences) programinda yapilmistir. Katilimcilarin okul miidiirlerinin  mentroliik
diizeylerinin incelenmesinde aritmetik ortalama ve medyan degerlerine bakilmistir.
Okul miidiirlerinin mentorliik diizeyinin farklilasma durumunu incelemede hangi
testlerin kullanilacagin1 anlamak i¢in normal dagilip dagilmadigini belirlemek i¢in

Kolmogorov-Smirnov Z testi uygulanmistir (Tablo 3).

Tablo 3: Kolmogorov-Smirnov Z Testi

Giivenirlilik Analizi
N Kolmogorov-Smirnov Z P
Kisisel Beceriler 301 4,697 0,000
Kariyer Destekleyici Rol 301 4,477 0,000
Mesleki Rehberlik ve Destek 301 4,327 0,000

Analiz sonucunda Kolmogorov-Smirnov Z testi sonucunda degiskenlerin
normal dagilmadigr saptanmistir (p<0,05). Verilerin normal dagilima uymamasi
nedeniyle, iki grup arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olup olmadigini
belirlemek i¢in parametrik test yontemi olan t-testinin yerine parametrik olmayan
Mann-Whitney U testi kullamlmistir. Ikiden fazla grubu karsilastirmak icin ise
parametrik test yontemi olan ANOVA’nin yerine parametrik olmayan Kruskal-Wallis

H testi kullanilmustir.

Ayrica Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olgegi alt boyutlarinin kendi aralarinda
farklilagip farklilagmadigini test etmek adina {i¢ alt boyuttaki veriler de normal
dagilmadig i¢in tekrarli 6l¢climler ANOVA testinin parametrik olmayan versiyonu olan
Friedman Testi kullanilmistir. Friedman Testinde sadece alt boyutlar arasinda fark
oldugunu belirttigi ancak hangi alt boyutun birbirinden farklilastigini belirtmedigi igin
bir sonraki adim olarak, alt boyutlar arasinda Bonferroni diizeltmeli Post-hoc

Wilcoxon Isaretli Siralar Testi kullanilmistir. Ayrica boyutlarin sosyo-demografik
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degiskenlerin giiven araliklarint karsilastirmak icin Hata Cubuk Grafigi

olusturulmustur ve Mann-Whitney U Testi kullanilmistir.

70



4. BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin amacina uygun olarak “Okul Miidiirlerinin
Mentorliigii Olgegi”nden elde edilen verilere ve bu verilerin istatistiksel teknikler

kullanilarak yapilan analiz sonuglarina iliskin bulgular yer almaktadir.

3.1. Okul Miidiirlerinin Mentorliik Diizeylerine Yonelik Bulgular

Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olgegi alt boyutlarina gére yapilan

degerlendirmede sonuglar1 Tablo 4’te yer almaktadir.

Tablo 4: Okul Miidiirlerinin Mentorliigii Olgegi alt boyutlarinin ortalama ve
medyan degerleri

Okul Mudiirlerinin Mentorlugi Olcegi alt boyutu Ortalama Medyan
Kisisel Beceriler 3,25 3,70
Kariyer Destekleyici Rol 3,24 3,67
Mesleki Rehberlik ve Destek 3,35 3,71

Tablo 4’e gore Kisisel Beceriler alt boyutunda ortalama 3,25, medyan ise 3,70
olarak tespit edilmistir. Bu durum, katilimc1 6gretmenlerin Kisisel Becerilere genel
olarak katilim sagladigin1 ancak bazi1 katilimcilarin degerlendirmelerinin bu
ortalamanin altinda ya da iistiinde oldugunu gdstermektedir. Kariyer Destekleyici Rol
alt boyutunda ise ortalama 3,24 ve medyan 3,67 olarak bulunmustur. Bu, katilimc1
ogretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna da benzer diizeyde katilim
sagladigini ancak bireysel farkliliklarin oldugunu isaret etmektedir. Mesleki Rehberlik
ve Destek alt boyutunda ortalama 3,35, medyan ise 3,71 olarak belirlenmistir. Bu
sonug, katilimeilarin Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna genel olarak katilim
sagladigin1 ancak kisisel degerlendirmelerin ortalamadan farklilik gosterebilecegini
gostermektedir. Genelde tiim alt boyutlar arasinda ortalamalar ve medyanlar birbirine
yakin olup, en yiiksek diizeyde Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilim

saglandig1 goriilmektedir.
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3.2. Okul Miidiirlerinin Mentorliigii Diizeyinin Alt Boyutlarinin Kendi
Aralarinda Farkhlasip Farkhilasmadigina Yonelik Bulgular

Okul Midiirlerinin Mentorliigii Olgegi alt boyutlarmin kendi aralarinda
farklilasip farklilasmadigini test etmek adma {i¢ alt boyuttaki veriler de normal
dagilmadigr igin Tekrarli Olgiimler ANOVA testinin parametrik olmayan versiyonu
olan Friedman Test kullanilmistir. Friedman Test sonucuna gore katilimci
ogretmenlerin Okul Miidiirlerinin Mentérliigii Olgegi alt boyut puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli ancak etki biiyiikligi kii¢iik fark bulunmustur (y2(2) =
14.12, p <0.001, W=.023). Friedman Test sadece alt boyutlar arasinda fark oldugunu
belirttigi ancak hangi alt boyutun birbirinden farklilastigini belirtmedigi igin bir
sonraki adim olarak, alt boyutlar arasinda Bonferroni diizeltmeli (0,05/3=0,017) Post-

hoc Wilcoxon Isaretli Siralar Testi kullanilmustir.

Kisisel Beceriler ve Kariyer Destekleyici Rol alt boyutlarini karsilagtirmak igin
kullanilan Wilcoxon Isaretli Siralar testinin sonucuna gére iki alt boyut arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunamamustir (z=-.461, p=.645). Kisisel Beceriler
ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutlar1 arasinda ise istatistiksel olarak anlamli
ancak kiictik etki biiyiikliigiine sahip bir fark bulunmus olup (z=-2.86, p=.004, Cohen’s
d=.33), katilimc1 Ogretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna dair
puanlarinin Kisisel Beceriler puanlarina gore daha yiliksek olma egiliminde oldugu
goriilmiistiir. Son olarak Kariyer Destekleyici Rol ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt
boyutlar1 karsilagtirilmis olup, iki alt boyutun orta seviyede etki biytikliigiiyle
farklilastig1r bulunmustur (z=-4.30, p<.001, Cohen’s d=.51). Katilimc1 6gretmenlerin
Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna dair puanlarinin Kariyer Destekleyici Rol

puanlarina gore daha yiiksek olma egiliminde oldugu goriilmiistiir.

4.3. Ogretmen Goriislerine Gore Okul Miidiirlerinin Mentérliik Diizeyi
Ogretmenlerin Sosyo-Demografik Degiskenleri Acisindan (cinsiyet, yas, egitim,
okul kademesi, okuldaki hizmet siiresi, okul miidiirii ile birlikte calisilan siire,

meslekteki hizmet siiresi) Farklilasma Durumuna Yonelik Bulgular

Ogretmenlerin cinsiyet, yas, egitim, okul kademesi, okuldaki hizmet siiresi,
okul miidiirii ile birlikte calisilan siire, meslekteki hizmet siiresine gore okul

miidiirlerinin mentdrliik diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarina katilma
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durumunun farklilagip farklilasmadigini anlamak amaciyla Mann-Whitney U Testi

yapilmustir.

4.3.1.08retmen Goriislerine Gore Okul Miidiirlerinin Mentorliik Diizeyi

Ogretmenlerin Cinsiyet Degiskeni Ac¢isindan Farkhlasma Durumu

Ogretmenlerin cinsiyetine gore okul miidiirlerinin mentérlikk — diizeyi
hakkindaki goriislerinin  alt boyutlarina katilma durumunun farklilagip-

farklilasmadigini anlamak amaciyla Mann-Whitney U Testi yapilmistir (Tablo 5).

Tablo 5: Ogretmenlerin cinsiyetine gore okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi
hakkindaki goriislerin farkhilasmasina iliskin Mann-Whitney U Testi sonuclar:

Sira Isaretleri Mann-Whitney U Testi
. Sira Siralar Test p-
Cinsiyet P Ortalamalar1  Toplamm Istatistigi degeri
Kisisel Kadin 169 163,26 27591,50
315¢ Erkek 132 135,30 17859,50 9081,500 0,005
Beceriler

TOPLAM 301
Kariyer Kadin 169 160,94 27198,50
Destekleyici Erkek 132 138,28 18252,50 9474,500 0,025
Rol TOPLAM 301
Mesleki Kadin 169 161,65 27319,00
Rehberlik  Erkek 132 137,36 18132,00 9354,000 0,016
ve Desteck TOPLAM 301

Tablo 5 incelendiginde; uygulanan Mann-Whitney U Testi sonucunda
aragtirma grubundaki 6gretmenlerin cinsiyetine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna
katilma durumunun kii¢lik etki biiyiikliigii ile farklilastigi goriilmektedir (U=9081.5,
z=-2.78, p<.05, Cohens’d= .32). Kadin 6gretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutuna
katilma durumunun sira ortalamasi 163,26, erkek 6gretmenlerin ise 135,30’dur. Kisisel
Beceriler alt boyutuna kadin 6gretmenlerin erkek Ogretmenlere gore daha fazla

katildig ifade edilebilir.
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Sekil 5: Kisisel Beceriler puanlarinin Cinsiyete Gore Giiven Araliklari.

Hata Cubuk Grafigi, cinsiyet gruplarmmin giiven araliklarmma (95%) iliskin
verilerin degiskenliginin gorsel bir temsilidir. Bu grafik, Kadin ve Erkek Gruplarinin
Kisisel Beceriler puanlarinin giiven araliklarini karsilastirarak Mann-Whitney U
testinin karsilastirma sonuglarini desteklemek i¢in kullanilabilmektedir. Sekil 5° deki
Hata Cubuk Grafigine gore Kadin (95% CI [3.20, 3.60]) ve Erkek (95% CI [2.81,
3.24]) gruplarinin Kisisel Beceriler puanlarinin giiven araliklari neredeyse hig

kesigsmedigi goriilmektedir (Sekil 5).

Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu katilma durumuna uygulanan Mann-
Whitney U Testi sonucuna bakildiginda; cinsiyete gore anlamli ancak kiiciik etki
biiyiikliigiine sahip bir fark oldugu sonucuna varabiliriz (U=9474.5, z=-2.25, p<.05,
Cohens’d= .26). Kadin 6gretmenlerin sira ortalamasi 160,94; erkek O6gretmenlerin
138,28 oldugu ve Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna kadinlarin erkeklere gére daha
fazla katildig1 sOylenebilir.
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Sekil 6: Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin Cinsiyete gore giiven araliklar:

Hata Cubuk Grafigi, cinsiyet gruplarmin giiven araliklarma (95%) iliskin
verilerin degiskenliginin gorsel bir temsilidir. Bu grafik, Kadin ve Erkek Gruplarinin
Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin giiven araliklarini karsilastirarak Mann-Whitney
U testinin karsilastirma sonuglarini desteklemek i¢in kullanilabilmektedir. Sekil 6’daki
Hata Cubuk Grafigine gore Kadin (95% CI [3.19, 3.56]) ve Erkek (95% CI [2.84,
3.28]) gruplarinin Kariyer Destekleyici Rol puanlarimin giiven araliklar c¢ok az

kesismektedir (Sekil 6).

Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumu i¢in yapilan Mann-
Whitney U Testi incelendiginde ise cinsiyete gore anlamli ancak kiigiik etki
biiyilikliigiine sahip bir fark oldugu goriilmektedir (U=9354, z=-2.42, p<.05,
Cohens’d= .28). Kadin 6gretmenlerin sira ortalamasinin 161,65; erkek 6gretmenlerin
sira ortalamasinin ise 137,36 oldugu ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna

kadin 6gretmenlerin erkek 6gretmenlere kiyasla daha fazla katildig1 sdylenebilir.
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Sekil 7: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin Cinsiyete gore giiven araliklari

Sekil 7°deki Hata Cubuk Grafigi, cinsiyet gruplarinin giiven araliklaria (95%)
iliskin verilerin degiskenliginin gorsel bir temsilidir. Bu grafik, Kadin ve Erkek
Gruplarinin Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin giiven araliklarini karsilagtirarak
Mann-Whitney U  testinin  karsilastirma  sonuglarin1  desteklemek  icin
kullanilabilmektedir. Sekil 7°deki Hata Cubuk Grafigine gore Kadin (95% CI [3.19,
3.56]) ve Erkek (95% CI [2.84, 3.28]) gruplarmmin Mesleki Rehberlik ve Destek

puanlarinin giiven araliklar1 ¢ok az kesismektedir.
4.3.2. Ogretmen Goriislerine Gore Okul Miidiirlerinin Mentérliik Diizeyi
(")gretmenlerin Yas Degiskeni Acisindan Farklilasma Durumu

Ogretmenlerin yas araligina gore okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi
hakkindaki goriislerinin alt boyutlarina katilma durumunun farklilasma durumunu

ortaya koymak amaciyla Kruskal-Wallis H Testi yapilmistir (Tablo 6).
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Tablo 6: Ogretmenlerin yaslarina goére okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi
hakkindaki goriislerin farkhilasmasina iliskin Kruskal-Wallis H Testi sonuclari

Sira isaretleri

Kruskal-Wallis H Testi

Yas araligi N  Sira ortalamalar1  Test istatistigi S.d. p-degeri
20-29 yag aras1 92 153,04
Kisisel 30-44 yag aras1 156 154,66 ) 0411
Beceriler 45 yag ve lizeri 53 136,69 ’
TOPLAM 301
Kari 20-29 yag aras1 92 156,79
aryer - 30-44 yas arast 156 151,14
gzls tekleyici 45 yas ve lizeri 53 140,55 2 0,555
TOPLAM 301
) 20-29 yag aras1 92 152,99
Mesleki ’
Rehberlik 30-44 yas ‘a‘iras.l 156 154,13 3 0,499
ve Destek 49 yas ve lizeri 53 138,32
TOPLAM 301
Tablo 6 incelendiginde; yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucunda

Ogretmenlerin yas aralifina gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumuna sira

ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml1 bulunmamistir (X? (2, n=301)

=1.78, p = 0.411). 20-29 yas arasindaki 6gretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutuna

katilma durumunun sira ortalamasinin 153,04; 30-44 yas arasi 6gretmenlerin 154,66;

45 yas ve lizeri 6gretmenlerin ise 136,69 oldugu goriilmektedir. Yas aralig1 gruplarina

gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumunun farklilik gostermedigi ifade

edilebilir.
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Sekil 8: Kisisel Beceriler puanlarinin Yas Arahg: gruplarina gore giiven araliklar

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 20-29 Yas Aralig1 (95% CI[3.05, 3.53]), 30-44 Yas Aralig1 (95% CI [3.12, 3.50])
ve 45 yas ve tizeri Yas Araligt (95% CI [2.63, 3.39]) gruplarmin Kisisel Beceriler
puanlarinin giiven araliklarinin kesistigi ve aralarinda farkin olmadigi goriilmektedir

(Sekil 8).

Tablo 6 degerlendirildiginde; yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucunda elde
edilen p-degeri 0,555 olup bu sonug yas gruplari arasinda Kariyer Destekleyici Rol alt
boyutuna katilma durumunun sira ortalamalar1 acisindan istatistiksel olarak anlaml
bir fark olmadigini gdstermektedir (X2 (2, n = 301) = 1.18, p = 0.555). Kariyer
Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun 20-29 yas arasi 6gretmenlerin sira
ortalamas1 156,79; 30-44 yas aras1 Ogretmenlerin 151,14; 45 yas ve Tlzeri
ogretmenlerin ise 140,55 olarak belirlenmistir. Bu sonuca gore yas araligi gruplarina
gore Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun esit oldugu

sOylenebilir.
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Sekil 9: Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin Yas Arahigi gruplarina gore giiven
araliklar

Sekil 9’a gore Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek icin verilen Hata
Cubuk Grafigine gore 20-29 Yas Aralig1 (95% CI [3.11, 3.60]), 30-44 Yas Aralig1 (95%
CI [3.03, 3.42]) ve 45 yas ve lizeri Yas Aralig1 (95% CI [2.69, 3.45]) gruplarinin
Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin gliven araliklarinin kesistigi ve aralarinda farkin

olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 6 analiz edildiginde; yapilan Kruskal-Wallis H Testi sonucunda elde
edilen p-degeri 0,499 olup bu sonug yas gruplar1 arasinda Mesleki Rehberlik ve Destek
alt boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilagmanin
olmadigin1 ortaya koymaktadir (X2 (2, n = 301) = 1.39, p = 0.499). 20-29 yas arasi
ogretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma diizeyi sira
ortalamast 152,99; 30-44 yas arast Ogretmenlerin 154,13; 45 yas ve ilizeri
ogretmenlerin ise 138,32 olarak analiz edilmistir. Dolayisiyla yas araligina gore
Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumunun ayni diizeyde oldugu
belirtilebilir.

79



375 |

3507

35

300

95% CIl Mesleki Rehberlik ve Destek

275 |

20-29 yas arasi 30-44 yas aras| 45 yas ve (izeri
Yas araligi

Sekil 10: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarimin Yas Arahg: gruplarina gore
giiven araliklar

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek ic¢in verilen Sekil 10’daki Hata
Cubuk Grafigine gore 20-29 Yas Aralig1 (95% CI[3.15, 3.63]), 30-44 Yas Aralig1 (95%
CI [3.23, 3.59]) ve 45 yas ve lizeri Yas Aralig1 (95% CI [2.68, 3.46]) gruplarinin
Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin gliven araliklarinin kesistigi ve aralarinda

farkin olmadig1 goriilmektedir.
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4.3.3. Ogretmen Gériislerine Gore Okul Miidiirlerinin Mentérliik Diizeyi

Ogretmenlerin Egitim Durumlari Acisindan Farkhlasma Durumu

Ogretmenlerin egitim durumuna gére okul miidiirlerinin mentérlik diizeyi
hakkindaki goriislerinin alt boyutuna katilma durumunun farklilagsma diizeyini ortaya

koymak i¢in Mann-Whitney U Testi yapilmistir (Tablo 7).

Tablo 7: Ogretmenlerin egitim durumlarina gére okul miidiirlerinin mentorliik
diizeyi hakkindaki goriislerin farkhilagsmasina iliskin Mann-Whitney U Testi
sonuclari

Sira Isaretleri Mann-Whitney U Testi
Egitim Sira Siralar p-
durumu N Ortalamalan Toplam Test Istatistigi degeri

Kisisel L!sans“ ) 243 146,06 35492,50

Beceriler Lisansisti 58 171,70 9958.,50 5846,500 0,043
TOPLAM 301

Kariyer Lisans 243 146,57 35616,00

Destekleyici Lisanststi 58 169,57 9835,00 5970,000 0,070

Rol TOPLAM 301

Mesleki Lisans 243 145,28 35303,50

Rehberlik  Lisansusti 58 174,96 10147,50 5657,500 0,019

ve Destek  TOPLAM 301

Tablo 7 incelendiginde; yapilan Mann-Whitney U Testi sonucunda arastirma
grubundaki Ogretmenlerin egitim durumuna gore Kisisel Beceriler alt boyutuna
katilma durumunun sira ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli ancak
kiigiik etki biiytlikliigiine sahip oldugu bulunmustur (U=5846.5, z=-2.025, p<.05,
Cohen’s d=0.23). Lisans mezunu §gretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma
diizeyi sira ortalamasinin 146,06; lisaniistii mezunu 6gretmenlerin ise 171,70 oldugu
goriilmektedir. Lisans mezunu 6gretmenlerin lisansiistli mezunu 6gretmenlerine gore

Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma diizeyinin daha az oldugu sdylenebilir.
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Sekil 11: Kisisel Beceriler puanlarinin Egitim Diizeyi gruplarina gore giiven
araliklar

Mann-Whitney test sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore Lisans (95% CI [3.04, 3.34]) ve Lisansiistii (95% CI [3.15, 3.85]) gruplarimin
Kisisel Beceriler puanlarinin giiven araliklarimin az bir kisminin  kesistigi

goriilmektedir (Sekil 11).

Tablo 7 degerlendirildiginde; yapilan Mann-Whitney U Testi sonucunda elde
edilen p-degeri 0,070 olup bu sonug egitim durumuna gore Kariyer Destekleyici Rol
alt boyutuna katilma durumunun sira ortalamalar1 agisindan anlamli bir fark
olmadigin1 gostermektedir (U=5970, z=-1.81, p>.05). Kariyer Destekleyici Rol alt
boyutu i¢in lisans mezunu 6gretmenlerin sira ortalamasi 146,57; lisansiistii mezunu
ogretmenlerin 169,57 olarak hesaplanmistir. Bundan dolayr egitim durumuna gore

Kariyer Destekleyici alt boyutuna katilma durumunun farklilagsmadigi sdylenebilir.
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Sekil 12: Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin Egitim Diizeyi gruplarina gore
giiven araliklar

Mann-Whitney test sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore Lisans (95% CI [3.04, 3.35]) ve Lisansiistii (95% CI [3.06, 3.78]) gruplarinin
Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin giiven araliklarinin biiyiik bir kisminin kesistigi

goriilmektedir (Sekil 12).

Tablo 7 analiz edildiginde; yapilan Mann-Whitney U Testi sonucunda elde
edilen p-degeri 0,019 olup bu sonug¢ egitim durumuna gore Mesleki Rehberlik ve
Destek alt boyutuna katilma durumunun sira ortalamalar1 arasinda anlamli ancak
kiiciik etki bliyiikliigline sahip bir farklilik vardir (U=5657.5, z=-2.35, p<.05, Cohen’s
d=0.27). Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumu i¢in lisans mezunu
Ogretmenlerin sira ortalamasi 145,28; lisansiistii mezunu 6gretmenlerin 174,96°dr.
Lisaniistii mezunu olan 6gretmenlerin lisans mezunu olan 6gretmenlere gore Mesleki

Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumun daha fazla oldugu ifade edilebilir.
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Sekil 13: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarimin Egitim Diizeyi gruplarina gore
giiven araliklar

Mann-Whitney test sonucu desteklemek icin verilen Hata Cubuk Grafigine
gore Lisans (95% CI [3.13, 3.43]) ve Lisansiistii (95% CI [3.27, 3.94]) gruplarinin
Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin giiven araliklarinin az bir kisminin kesistigi

goriilmektedir (Sekil 13).

4.3.4 Ogretmenlerin Calstimi Okul Kademesine Gore Okul
Midiirlerinin  Mentorlik Diizeyi Hakkindaki Goriislerin

Farkhilasma Durumu

Okul kademelerine gore dgretmenlerin, okul miidiirlerinin mentorliikk diizeyi
hakkindaki goriislerinin alt boyutlarina katilma durumunun farkliliklarini belirlemek

icin Mann-Whitney U Testi uygulanmistir (Tablo 8).
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Tablo 8: Ogretmenlerin ¢ahstign okul kademesine gore okul miidiirlerinin
mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerin farkhilagsmasina iliskin Mann-Whitney

U Testi sonuglari

Sira Isaretleri

Mann-Whitney U Testi

Cahstiginmiz
okul hangi
kademeye Sira Siralar p-
ait? N Ortalamalan Toplam Test Istatistigi degeri
Kisisel Tlkokul 112 155,09 17370,00
Beceriler Ortaokul 189 148,58 28081,00 10126,000 0,528
TOPLAM 301
Kariyer Tkokul 112 157,53 17643,00
Destekleyici Ortaokul 189 147,13 27808,00 9853,000 0,315
Rol TOPLAM 301
Mesleki Tkokul 112 147,96 16572,00
Rehberlik  Ortaokul 189 152,80 28879,00 10244,000 0,639
ve Destek  TOPLAM 301

Tablo 8 analiz edildiginde; arastirma grubundaki o6gretmenlerin Kisisel

Beceriler alt boyutuna katilma durumuna uygulanan Mann-Whitney U testi sonucuna

gbore Ogretmenlerin gorev yaptigir egitim kademelerine gore Kisisel Beceriler alt

boyutuna katilma durumunu sira ortalamalar1 arasindaki farka iliskin deger anlamli

bulunmanmustir (U=10126, z=-.630, p>.05). Ilkokul 6gretmenlerinin Kisisel Beceriler

alt boyutu i¢in sira ortalamasi 155,09; ortaokul 6gretmenlerinin 148,58 oldugu

goriilmektedir. Bundan dolay1 ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerine gére bu boyuta

katilma durumu arasinda anlamli bir farklilasma olmadig1 sonucuna varilmstir.
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Sekil 14:Kisisel Beceriler puanlarimin Okul Kademesi gruplarina gore giiven
araliklar

Mann-Whitney test sonucu desteklemek i¢in verilen Sekil 14’e gbore Hata
Cubuk Grafigine gére Ilkokul (95% CI[3.10, 3.54]) ve Ortaokul (95% CI[3.03, 3.39])
gruplarinin Kisisel Beceriler puanlarinin giiven araliklarinin biiyiik oranda kesistigi ve

aralarinda anlamli farkin olmadig goriilmektedir (Sekil 14).

Tablo 8 degerlendirildiginde; arastirmaya katilan 6gretmenlerin ¢aligtig1 egitim
kademesine gore Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumu i¢in Mann-
Whitney U testi sonucuna gore elde edilen p-degeri (U=9853, z=-1.00, p>.05) 0,05’ten
biiyilik oldugu i¢in sira ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir.
Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunda ilkokul 6gretmenlerinin sira
ortalamast 157,53; ortaokul 6gretmenlerinin ise 147,13 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin gorev yaptig1 egitim kademesine gore

Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun farkli olmadig1 s6ylenebilir.

86



95% Cl Kariyer Destekleyici Rol

ilkakul Ortackul

Okul Kademesi

Sekil 15: Kariyer Destekleyici Rol puanlarimin Okul Kademesi gruplarina gore
giiven araliklar

Mann-Whitney test sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore Ilkokul (95% CI [3.12, 3.58]) ve Ortaokul (95% CI [2.99, 3.35]) gruplarmin
Kariyer Destekleyici Rol puanlariin giiven araliklarinin biiylik oranda kesistigi ve

aralarinda anlaml farkin olmadig1 goriilmektedir (Sekil 15).

Tablo 8 incelendiginde; Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna yapilan
Mann-Whitney U testi sonucunda elde edilen p-degeri 0,639 (U=10244, z=-.469,
p>.05) olup, bu sonug ilkokul ve ortaokul 6gretmenleri arasinda Mesleki Rehberlik ve
Destek boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilasmanin olmadigini ortaya koymaktadir. [lkokul 8gretmenlerinin sira ortalamasi

147,96; ortaokul 6gretmenlerinin 152,80 olarak belirlenmistir.
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Sekil 16: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin Okul Kademesi gruplarina
gore giiven arahklar

Mann-Whitney test sonucu desteklemek icin verilen Hata Cubuk Grafigine
gore Ilkokul (95% CI [3.09, 3.54]) ve Ortaokul (95% CI [3.19, 3.53]) gruplarmin
Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin giiven araliklarinin tamamen kesistigi ve

aralarinda farkin olmadig1 gortilmektedir (Sekil 16).

4.3.5 Ogretmenlerin Su An Cahstign Okuldaki Hizmet Siiresine Gore
Okul Miidiirlerinin Mentorliik Diizeyi Hakkindaki Goriislerin

Farkhilasma Durumu

Ogretmenlerin su anda bulunduklari okuldaki hizmet siiresine gore okul
midirlerinin mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarina katilma
durumunun farklilagsma diizeyini ortaya koymak amaciyla Kruskal-Wallis H Testi

yapilmustir (Tablo 9).
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Tablo 9: (")gretmenlerin su an cahstig1 okuldaki hizmet siiresine gore okul
miidiirlerinin mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerin farkhilasmasina iliskin
Kruskal-Wallis H Testi sonuclari

Sira Isaretleri Kruskal-Wallis H Testi
Su anda c¢alisilan N Sira Test p-
okuldaki hizmet siresi ortalamalar: istatistigi ~  degeri
1-5 yil arasi 177 158,84
.. 6-10 y1l aras1 87 142,12
Kigisel
Beceriler 11-15 yil arasi 18 99,22 9,497 3 0,023
16 y1l ve iizeri 19 167,63
TOPLAM 301
1-5 yil aras1 177 158,98
Kariyer ~ 6-10 y1l aras1 87 143,47
Destekleyici 11-15 yil arast 18 100,06 8,526 3 0,036
Rol 16 yil ve tlizeri 19 159,37
TOPLAM 301
1-5 yil arasi 177 157,21
Mesleki ~ 6-10 yil aras1 87 149,16
Rehberlik  11-15 yil arasi 18 85,86 11,538 3 0,009
ve Destek 16 yil ve tizeri 19 163,26
TOPLAM 301

Tablo 9 analiz edildiginde; arastirma grubundaki Ogretmenlerin Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumuna uygulanan Kruskal-Wallis H testi sonucuna
gore Ogretmenlerin hizmet siiresine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma
durumunu sira ortalamalari arasindaki farka iliskin deger anlamli bulunmustur (X* (3,
n = 301) = 9.50, p = 0.023). Kruskal-Wallis H Testi sadece gruplar arasinda fark
oldugunu belirttigi ancak hangi gruplarin birbirinden farklilagtigini belirtmedigi i¢in
bir sonraki adim olarak, gruplar arasinda Bonferroni diizeltmeli (0,05/4=0,012) Post-

hoc Mann-Whitney U Testi kullanilmastir.
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Sekil 17: Kisisel Beceriler puanlarimin Okuldaki Hizmet Siiresi gruplarina gore
giiven arahiklar

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-5 Yil Aralig1 (95% CI [3.19, 3.54]), 6-10 Y1l Aralig1 Aralig1 (95% CI [2.86,
3.40]), 11-15 Y1l Araligt Aralig1 (95% CI [1.90, 3.12]) ve 16 yil ve lizeri Yas Aralig1
(95% C1[2.79, 4.08]) gruplarinin Kisisel Beceriler puanlarinin giiven araliklarinin bazi
gruplar i¢in giiven araliklarinin kesismedigi goriilmektedir. Ikili grup karsilastirmalar:

yapilmasinin gerekli oldugu Hata Cubuk Grafiginden de goriilebilmektedir (Sekil 17).

Ikili grup karsilastirilmasi igin yapilan Post hoc testine gore katilimci
ogretmenlerin Kisisel Beceriler puanlarinda 11-15 yil arasi grubu ile 1-5 yil aras1 ve
16 yil ve Tlzeri gruplart arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu

goriilmistiir (U=98.0, z=-2.232, p=0.026; U=945.5, z=-2.851, p=0.004, sirasiyla).

Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumu i¢in yapilan Kruskal-
Wallis H testi sonucuna gore elde edilen p-degeri 0,05’ten kiigiik oldugu i¢in sira
ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (X? (3,n=2301)=8.53,p =
0.036).
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Sekil 18: Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin Okuldaki Hizmet Siiresi
gruplarina gore giiven arahiklari

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-5 Y1l Araligr (95% CI [3.19, 3.54]), 6-10 Y1l Aralig1 Aralig1 (95% CI [2.85,
3.41]), 11-15 Y1l Aralig1 (95% CI [2.48, 1.89]) ve 16 yil ve lizeri Yas Aralig1 (95% CI
[2.64, 3.97]) gruplarinin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin giiven araliklarinin bazi
gruplar igin giiven araliklarinin kesismedigi goriilmektedir. Ikili grup karsilastirmalar

yapilmasinin gerekli oldugu Hata Cubuk Grafiginden de goriilebilmektedir (Sekil 18).

Ikili grup karsilastirilmasi igin yapilan Post hoc testine gore katilimci
ogretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinda 11-15 yil aras1 grubu ile 1-5 yil
arast grubu istatistiksel olarak anlamli farklilastigi goriilmistiir (U=962, z=-2.773,
p=0.006).

Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda elde edilen p-degeri 0,009 olup, bu sonug¢ hizmet siiresine gére Mesleki
Rehberlik ve Destek boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir

farklilasmanin oldugunu ortaya koymaktadir (X? (3, n =301) = 11.54, p = 0.009).
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Sekil 19: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarmmin Okuldaki Hizmet Siiresi
gruplarina gore giiven arahklar:

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-5 Y1l Aralig1 (95% CI [3.28, 3.61]), 6-10 Y1l Aralig1 (95% CI [3.05, 3.58]), 11-
15 Yil Araligr (95% CI [1.80, 3.00]) ve 16 yil ve tizeri Yas Aralig1 (95% CI [2.80,
4.10]) gruplarinin Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin giiven araliklarinin bazi
gruplar i¢in giiven araliklarinin kesismedigi goriilmektedir. Ikili grup karsilastirmalar:

yapilmasinin gerekli oldugu Hata Cubuk Grafiginden de goriilebilmektedir (Sekil 19).

Ikili grup karsilastiilmasi igin yapilan Post hoc testine gore katilimci
ogretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyut puanlarinda 11-15 yil arasi
grubunun 1-5 yil arasi grubu, 6-10 yil aras1 ve 16 yil ve lizeri grubu ile farklilastig
goriilmistiir (U=825.0, z=-3.388, p=0.001; U=456, z=-2.795, p=0.005; U=93.5, z=-
2.368, p=0.017, sirastyla).

4.3.6 Okul Miidiirii ile Cahsma Siiresine Gore Okul Miidiirlerinin

Mentorliik Diizeyi Hakkindaki Goriislerin Farklilasma Durumu

Ogretmenlerin su anki okul miidiirleri ile birlikte ¢alisma siirelerine gore okul
midiirlerinin mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarina katilma
durumunun farklilasma diizeyini ortaya koymak amaciyla Kruskal-Wallis H Testi

yapilmistir (Tablo 10).
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Tablo 10: Ogretmenlerin su anda gorev yaptig1 okuldaki okul miidiiriiyle calistigi
siireye gore okul miidiirlerinin mentorliilk diizeyi hakkindaki goriislerin
farkhlasmasina iliskin Kruskal-Wallis H Testi sonuclari

Sira Isaretleri Kruskal-Wallis H Testi
L . Sira Test p-
Birlikte galiyma siiresi N ortalamalar: istatistigi ~—~ degeri
1-3 yil aras1 190 133,14
Kisisel ~ 4-6 yil aras1 82 170,68
Beceriler 7 yil ve tizeri 29 212,34 26,852 20,000
TOPLAM 301
Kari 1-3 yil aras1 190 131,87
arnyer - 4.6 yil arasi 82 174,87
Dest;l;lf:ylc1 7 yil ve iizeri 29 208.86 28,305 2 0,000
TOPLAM 301
Mesleki 1-3 y1l aras1 190 133,16
esleki
Rehberlik 570 1 1251 be Toe 29629 2 0000
ve Destek 7 yil ve lizeri ,
TOPLAM 301

Tablo 10 analiz edildiginde; arastirma grubundaki &gretmenlerin Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumuna uygulanan Kruskal-Wallis H testi sonucuna
gore 0gretmenlerin okul miidiirii ile birlikte calisma siiresine gore Kisisel Beceriler alt
boyutuna katilma durumunu sira ortalamalar1 arasindaki farka iliskin deger anlamh
bulunmustur (X2 (2, n = 301) = 26.85, p = 0.000). 1-3 yil aras1 birlikte calisan
ogretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutu icin sira ortalamasi 133,14; 4-6 yil arasi
birlikte ¢alisan 6gretmenlerin 170,68 ve 7 yil ve iizeri birlikte ¢alisan 68retmenlerin
212,34 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore okul miidiirii ile birlikte ¢alisma
stiresine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumu arasinda anlamli bir
farklilasma oldugu sonucuna varilmistir. Kruskal-Wallis H Testi sadece gruplar
arasinda fark oldugunu belirttigi ancak hangi gruplarin birbirinden farklilastigim
belirtmedigi i¢in bir sonraki adim olarak, her alt boyut i¢in gruplar arasinda Bonferroni

diizeltmeli (0,05/3=0,017) Post-hoc Mann-Whitney U Testi kullanilmistir.
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Sekil 20: Kisisel Beceriler puanlarmmin Okul Miidiiriiyle Calisma Siiresi
gruplarimna gore giiven arahiklar:

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-3 Y1l Aralig1 (95% CI[2.82, 3.18]), 4-6 Y1l Aralig1 (95% CI1[3.30, 3.76]) ve 7
yil ve lizeri Yag Aralig1 (95% CI1[3.73, 4.41]) gruplarinin Kisisel Beceriler puanlarinin
gilven araliklarinin  kesigmedigi  goriilmektedir. ikili grup karsilastirmalari

yapilmasinin gerekli oldugu Hata Cubuk Grafiginden de goriilebilmektedir (Sekil 20).

Ikili grup karsilastirilmasi igin yapilan Post hoc testine gore katilimci
ogretmenlerin Kisisel Beceriler puanlarinda 1-3 y1l aras1 grubu ile 4-6 yil aras1 ve 7 yil
ve lizeri gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu goriilmiistiir
(U=5794.0, z=-3.368, p=0.001; U=1358, z=-4.409, p=0.000, sirasiyla). Ayrica
katilimer 6gretmenlerin Kisisel Beceriler puanlarinda 4-6 yil arasi grubu ile 7 yi1l ve
izeri gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu goriilmiistiir (U=807.0,

7=-2.600, p=0.009).

Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumu i¢in yapilan Kruskal-
Wallis H testi sonucuna gore elde edilen p-degeri 0,05’ten kii¢iik oldugu i¢in sira
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir (X? (2, n = 301) = 28.30, p
= 0.000). Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunda 1-3 yil arasi

birlikte calisan 6gretmenlerin sira ortalamast 131,87; 4-6 yil arasi birlikte caligan
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ogretmenlerin 174,87 ve 7 yil ve iizeri birlikte ¢alisan d6gretmenlerin 208,86 oldugu
goriilmektedir. Bu sonuca gore okul miidiirii ile birlikte ¢aligma siiresine gore Kariyer
Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumu arasinda anlamli bir farklilasma oldugu

sOylenebilir.
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Sekil 21: Kariyer Destekleyici Rol puanlarimin Okul Miidiiriiyle Calisma Siiresi
gruplarina gore giiven arahklar

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-3 Y1l Aralig1 (95% CI [2.77, 3.14]), 4-6 Y1l Aralig1 (95% CI [3.38, 3.84]) ve 7
yil ve iizeri Yas Aralig1 (95% CI [3.70, 4.40]) gruplarinin Kariyer Destekleyici Rol
puanlarinin giliven araliklarinin bazi gruplar i¢in gliven araliklarimin kesigsmedigi
goriilmektedir. ikili grup karsilastirmalar yapilmasinin gerekli oldugu Hata Cubuk
Grafiginden de goriilebilmektedir (Sekil 21).

Ikili grup karsilastirilmasi igin yapilan Post hoc testine gore katilimci
ogretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinda 1-3 y1l arasi1 grubu ile 4-6 yil arasi
ve 7 yil ve lizeri gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu

gorilmistir (U=5531.5, z=-3.804, p=0.001; U=1378.5, z=-4.341, p=0.000, sirasiyla).
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Ancak katilimer 6gretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinda 4-6 yil arasi
grubu ile 7 yil ve lizeri gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark olmadigi

goriilmiistiir (U=887.5, z=-2.033, p=0.042).

Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda elde edilen p-degeri 0,000 olup, bu sonu¢ okul miidiirii ile birlikte ¢aligma
stiresine gore Mesleki Rehberlik ve Destek boyutuna katilma diizeyinin sira
ortalamalari arasinda anlamli bir farklilasmanim oldugunu ortaya koymaktadir (X (2,
n=301)=29.63, p=10.000). 1-3 y1l aras1 birlikte ¢alisan 6gretmenlerin sira ortalamasi
133,16; 4-6 yil aras1 birlikte galisan 6gretmenlerin 167,98 ve 7 yil ve iizeri birlikte

calisan 6gretmenlerin 219,90 olarak belirlenmistir.
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Sekil 22: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarimin Okul Miidiiriiyle Calisma
Siiresi gruplarina gore giiven arahklar:

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-3 Y1l Aralig1 (95% CI1[2.91, 3.27]), 4-6 Y1l Aralig1 (95% CI[3.41, 3.84]) ve 7
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yil ve tizeri Yag Aralig1 (95% CI[3.92, 4.52]) gruplarinin Mesleki Rehberlik ve Destek
puanlarinin giiven araliklarinin kesismedigi goriilmektedir. ikili grup karsilagtirmalari

yapilmasinin gerekli oldugu Hata Cubuk Grafiginden de goriilebilmektedir (Sekil 22).

Ikili grup karsilastirilmasi i¢in yapilan Post hoc testine gore katilimci
ogretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinda 1-3 yil arast grubu ile 4-6 yil
aras1 ve 7 yil ve lizeri gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu
gorilmistir (U=5929, z=-3.144, p=0.002; U=1226, z=-4.831, p=0.001, sirasiyla).
Ayrica katilimcer 6gretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinda 4-6 yil arasi
grubu ile 7 yil ve ilizeri gruplart arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu

goriilmiistiir (U=720.0, z=-3.199, p=0.001).

4.3.7. Ogretmen Gériislerine Gére Okul Miidiirlerinin Mentorliik Diizeyinin

Ogretmenlerin Meslekte Calisma Siiresine Gore Farkhlasma Durumu

Ogretmenlerin meslekte ¢alisma siiresine gére okul miidiirlerinin mentorliik
diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarmma katilma durumunun farklilasma

diizeyini ortaya koymak amaciyla Kruskal-Wallis H Testi yapilmistir (Tablo 11).
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Tablo 2: (")gretmenlerin meslekte calisma siiresine gore okul miidiirlerinin
mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerin farkhilasmasina iliskin Kruskal-Wallis
H Testi sonuclari

Sira Isaretleri Kruskal-Wallis H Testi
Meslekte N Sira Test d p-
Calisma Siiresi ortalamalari istatistigi ' degeri
1-5 yil arasi 56 134,00
6-10 y1l aras1 87 145,45
Kisisel 11-15 yil aras1 58 162,44
Beceriler 16-20 yil aras1 57 168,15 5,895 5 0317
21-25 yil aras1 31 145,71
25 yil ve lizeri 12 147,50
TOPLAM 301
1-5 yil aras1 56 129,31
6-10 yil aras1 87 154,02
Kariyer ~ 11-15 yil aras1 58 157,73
Destekleyici 16-20 yil aras1 57 160,83 4,809 5 0,440
Rol 21-25 yil aras1 31 153,97
25 yil ve tizeri 12 143,38
TOPLAM 301
1-5 yil arasi 56 130,68
6-10 y1l aras1 87 152,83
Mesleki  11-15 yil aras1 58 162,78
Rehberlik  16-20 yil aras1 57 158,89 4,757 5 0,446
ve Destek  21-25 yil aras1 31 147,87
25 yil velizeri 12 146,17

TOPLAM 301

Tablo 11 incelendiginde; 6gretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma
durumuna uygulanan Kruskal-Wallis H testi sonucuna goére meslekte ¢alisma siiresine
gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumunu sira ortalamalar1 arasindaki
farka iliskin deger anlaml1 bulunmamistir (X? (5,n=301)=5.90, p = 0.317). Meslekte
1-5 yil aras1 ¢alisan 6gretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutu i¢in sira ortalamasi
134,00; 6-10 y1l aras1 calisanlarin 145,45; 11-15 yil aras1 ¢calisanlarin 162,44; 16-20 yi1l
aras1 ¢alisanlarin 168,15; 21-25 yil arasi ¢alisanlarin 145,71 ve 25 yil ve iizeri
calisanlarin 147,50 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore meslekte calisma siiresine
gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumu arasinda anlamli bir farklilagma

olmadig1 sonucuna varilmistir.

98



4,507

4,00

3,50

3,00

95% Cl Kigisel Beceriler

2,50

2,00

T T T T T T
1-5 yil arasi E-10ylarast  11-15ylarast 16-20ylarasi  21-25 yilarast 25 yil ve Gzeri

Meslekte Deneyim Yili

Sekil 23: Kisisel Beceriler puanlarimin Meslekte Deneyim Yili gruplarina gore
giiven arahiklar

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-5 Y1l Aralig1 (95% CI [2.69, 3.32]), 6-10 Y1l Aralig1 (95% CI [2.96, 3.45]), 11-
15 Y1l Araligt (95% CI [3.15, 3.76]), 16-20 Y1l Aralig1 (95% CI [3.10, 3.78]), 21-25
Y1l Araligt (95% CI[2.65, 3.64]) ve 25 yil ve lizeri Yas Aralig1 (95% CI [2.20, 4.03])
gruplarinin Kisisel Beceriler puanlarinin giiven araliklarmin kesistigi ve aralarinda

farkin olmadig1 goriilmektedir (Sekil 23).

Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumu i¢in yapilan Kruskal-
Wallis H testi sonucuna gore elde edilen p-degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in sira
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlaml1 degildir (X? (5,n=301)=4.81,
p = 0.440). Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunda meslekte 1-5 yil
arasi ¢alisan 6gretmenlerin sira ortalamasi 129,31; 6-10 yil arasi ¢alisanlarin 154,02;
11-15 y1l aras1 ¢alisanlarin 157,73; 16-20 y1l arasi ¢alisanlarin 160,83; 21-25 yil arasi
calisanlarin 153,97 ve 25 yil ve iizeri ¢alisanlarin 143,38 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore meslekte ¢alisma siiresine gore Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna

katilma durumunun farkli olmadig1 sdylenebilir.
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Sekil 24: Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin Meslekte Deneyim Yih gruplarina
gore giiven araliklar

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-5 Y1l Araligt (95% CI [2.62, 3.27]), 6-10 Y1l Aralig1 (95% CI [3.04, 3.55]), 11-
15 Y1l Aralig1 (95% CI [3.02, 3.67]), 16-20 Y1l Aralig1 (95% CI [3.02, 3.69]), 21-25
Y1l Aralig (95% CI [2.76, 3.76]) ve 25 yil ve lizeri Yas Aralig (95% CI [2.15, 4.00])
gruplarinin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinin giiven araliklarinin kesistigi ve

aralarinda farkin olmadig1 gortilmektedir (Sekil 24).

Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna yapilan Kruskal-Wallis H testi
sonucunda elde edilen p-degeri 0,446 olup, bu sonu¢ meslekte 1-5 yil arasi1 ¢alisan
ogretmenler ile diger gruplar arasinda Mesleki Rehberlik ve Destek boyutuna katilma
diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilasmanin olmadigini ortaya
koymaktadir (X2 (5, n = 301) = 4.76, p = 0.446). Meslekte 1-5 yil aras1 ¢alisan
Ogretmenlerin sira ortalamasi 130,68; 6-10 y1l aras1 ¢alisanlarin 152,83; 11-15 yil aras1
calisanlarin 162,78; 16-20 yil arasi ¢alisanlarin 158,89; 21-25 yil arasi ¢alisanlarin
147,87 ve 25 yil ve lizeri ¢alisanlarin 146,17 olarak belirlenmistir.
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Sekil 25: Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarmmin Meslekte Deneyim Yih
gruplarimna gore giiven arahiklar:

Kruskal-Wallis H Testi sonucu desteklemek i¢in verilen Hata Cubuk Grafigine
gore 1-5 Y1l Araligt (95% CI [2.78, 3.40]), 6-10 Y1l Aralig1 (95% CI [3.15, 3.64]), 11-
15 Y1l Araligt (95% CI [3.20, 3.81]), 16-20 Y1l Aralig1 (95% CI [3.14, 3.77]), 21-25
Y1l Aralig (95% CI [2.76, 3.74]) ve 25 yil ve lizeri Yas Aralig1 (95% CI [2.17, 4.12])
gruplarinin Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinin giiven araliklarmin kesistigi ve

aralarinda farkin olmadig1 goriilmektedir (Sekil 25).

101



5.TARTISMA — SONUC VE ONERILER

Aragtirmanin bu bdliimiinde, elde edilen bulgularin literatiirde yer alan
caligmalar 1ile karsilastirllmast ve calismanin elde edilen bulgulara gore
degerlendirilmesine yer verilmektedir. Ayrica mevcut calisma ve ileriye yonelik

caligmalar i¢in Oneriler yer almaktadir.

5.1.Tartisma ve Sonug¢

Bu béliimde amaglarda bulunan sorularin tartisma ve degerlendirmeleri ayri

ayr1 yapilmistir.

5.1.1. Ogretmen Gériislerine Gére Okul Miidiirlerinin Mentérliik Diizeyinin

Farkhlasma Durumuna iliskin Tartisma ve Sonug

Arastirmada 6gretmen goriislerine gére okul miidiirlerinin mentorliik diizeyleri
Kisisel Beceriler, Kariyer Destekleyici Rol ile Mesleki Rehberlik ve Destek alt
boyutlarinda incelenmistir. 3 faktor iizerinden yapilan degerlendirmede tiim alt
boyutlar arasinda ortalamalar ve medyanlar birbirine yakin olup, en yiiksek diizeyde

Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilim saglandigi goriilmektedir.

Alanyazinda yapilan arastirmalara bakildiginda arastirma bulgularim
destekleyen sonucglara ulasildigi goriilmektedir. Yildirnm ve Yilmaz (2013)
arastirmalarinda okul miidiirlerinin mentorliik diizeylerini inceledikleri ¢aligmada tiim
boyutlarda okul ydneticilerinin yiiksek diizeyde mentorlik sergilediklerini
belirlemislerdir. Ayni1 6l¢egin kullanildig: diger ¢alisma ise Giimiis (2015) tarafindan
gerceklestirilmistir. Bes faktor tizerinden yapilan degerlendirmeye gore bu arastirmada
da tiim boyutlarda okul yoneticileri yiiksek diizeyde mentorliik gerceklestirdikleri
saptanmugtir. Irban (2023) tarafindan yapilan arastirmada da okul miidiirlerinin
mentOrliik becerileri izleme ve degerlendirme, planlama ve mesleki gelisime katki ve
etkili iletisim ve destek saglama boyutlarinda incelemistir. Bes faktor {izerinden
yapilan degerlendirmede tiim boyutlarda 6gretmenlerin okul yoneticilerinin yiiksek
diizeyde mentorliik rollerini yerine getirdiklerini gostermektedir. Yine, Eroz (2019)
tarafindan yapilan arastirmada ise okul yoneticilerinin mentorliik fonksiyonlart 35

madde, tek boyut olarak incelenmistir. Ogretmenlerin okul yoneticilerinin yiiksek
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diizeyde mentdrliik fonksiyonlarint yerine getirdigi sonucuna ulagsmislardir.
Alinyazindaki diger arastirmalarin sonuglarindan farkli olarak Serethanoglu’nun
(2014) arastirmasina gore 6gretmenler, okul yoneticilerinin orta diizeyde mentdrlitk

fonksiyonlarini yerine getirdigini tespit etmislerdir.

5.1.2.0kul Miidiirlerinin Mentorliik Diizeyinin Alt Boyutlara Gore Farklilasma

Durumuna Iliskin Tartisma ve Sonu¢

Okul Midiirlerinin Mentérliigii Olgegi alt boyutlarmin kendi aralarinda
farklilasip farklilasmadigindan elde edilen sonucglara gore katilimci 6gretmenlerin
Okul Miidiirlerinin Mentrliigii Olgegi alt boyut puanlar arasinda istatistiksel olarak

anlamli ancak etki biiyiikliigi kiigiik fark bulunmustur.

Kisisel Beceriler ve Kariyer Destekleyici Rol alt boyutlar1 karsilastirildiginda
test sonucuna gore iki alt boyut arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunamamistir. Kisisel Beceriler ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutlari
arasinda ise istatistiksel olarak anlamli ancak kiigiik etki biiylikliigline sahip bir fark
bulunmus olup, katilime1 6gretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna dair
puanlarinin Kisisel Beceriler puanlarina gore daha yiiksek olma egiliminde oldugu
goriilmustiir. Son olarak Kariyer Destekleyici Rol ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt
boyutlar1 karsilastirilmis olup, iki alt boyutun orta seviyede etki biiytlikliigliyle
farklilagtig1 bulunmustur. Elde edilen sonuclara gore, katilimc1 6gretmenlerin Mesleki
Rehberlik ve Destek alt boyutuna dair puanlarinin Kariyer Destekleyici Rol puanlarina

gore daha yiiksek olma egiliminde oldugu goriilmiistiir.

5.1.3 Ogretmen Gériislerine Goére Okul Miidiirlerinin Mentorlik Diizeyi
Ogretmenlerin Sosyo-Demografik Degiskenler (cinsiyet, yas, egitim, okul
kademesi, okuldaki hizmet siiresi, okul miidiirii ile birlikte cahsilan siire,
meslekteki hizmet siiresi) Acisindan Farklilasma Durumuna iliskin Tartisma ve

Sonug¢

Demografik verilerin analizi, egitim sistemleri ve yonetimi agisindan onemli
bir adimdir. Bu baglamda, 6gretmenlerin cinsiyet, yas, egitim, okul kademesi,
okuldaki hizmet siiresi, okul miidiirii ile birlikte c¢alisilan siire, meslekteki hizmet
siiresine gore okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerinin alt

boyutlarina katilma durumunun farklilagip farklilagsmadigina bakilmistir.
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Cinsiyet: Bu baglamda Ogretmen goriislerine gore okul miidiirlerinin
mentorlikk diizeyi 6gretmenlerin cinsiyet degiskeni agisindan farklilasma durumu ile
ilgili sonuglar incelendiginde; arastirma grubundaki 6gretmenlerin cinsiyetine gore
Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumunun kiiclik etki bilytikligi ile
farklilastig1 goriilmektedir. Kisisel Beceriler alt boyutuna kadin 6gretmenlerin erkek
ogretmenlere gore daha fazla katildig: ifade edilebilir. Kariyer Destekleyici Rol alt
boyutu katilma durumunun sonucuna bakildiginda ise; cinsiyete gére anlamli ancak
kiigiik etki biytkligine sahip bir fark oldugu sonucuna varabiliriz. Mesleki
Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumu i¢in yapilan analiz sonucunda
cinsiyete gore anlamli ancak kiiciik etki biylikliigiine sahip bir fark oldugu

gorulmektedir.

Sonug olarak; Kisisel Beceriler alt boyutu, Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu
ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutunda cinsiyete gore anlamli farkliliklar
oldugunu gostermektedir. Kadinlar, erkeklere gore Kisisel Beceriler alt boyutu,
Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutunda
okul miidiirlerinin mentdrliik diizeyinin daha yiiksek oldugunu diisiinmektedirler. Bu
sonuclarin aksine alanyazin incelendiginde arastirmaya katilan erkek 6gretmenler
kadin Ogretmenlere gore okul midirlerinin daha fazla mentorlik davraniglari
sergiledikleri diistinmektedir (Kursun vd., 2015). Bu sonuglarin aksine Kafali (2020)
ve Giimiis (2015) cinsiyet yoniinden anlamli bir farklilagsma bulamamistir. Yine Oztiirk
(2007) de arastirmasinda Ogretmenlerin yoneticilerinin  kogluk becerilerini

algilamalarinda cinsiyete gore bir farklilik olmadigini tespit etmistir.

Yas: Ogretmenlerin yas aralifina gore okul miidiirlerinin mentédrliik diizeyi
hakkindaki goriislerinin alt boyutlarda farklilasma durumu ile ilgili sonuglar
incelendiginde; O6gretmenlerin yas araligina gore Kisisel Beceriler alt boyutuna
katilma durumuna sira ortalamalari arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli
bulunmamistir. Yas araligi gruplarina gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma
durumunun farklilik géstermedigi ifade edilebilir. Elde edilen p-degeri 0,555 olup bu
sonu¢ yas gruplari arasinda Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma
durumunun sira ortalamalar agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark olmadigim
gostermektedir. Bu sonuca gore yas aralig1 gruplarina gore Kariyer Destekleyici Rol

alt boyutuna katilma durumunun esit oldugu sdylenebilir. Mesleki Rehberlik ve
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Destek alt boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilagmanin olmadigini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla yas aralifina gore Mesleki
Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumunun ayni diizeyde oldugu

belirtilebilir.

Sonug olarak, 6gretmen goriislerine gore okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi
Ogretmenlerin yas degiskeni agisindan farklilasma durumu incelendiginde; Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumunun farklilik gostermedigi ifade edilebilir.
Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun esit iken Mesleki Rehberlik
ve Destek alt boyutuna katilma durumunun ayni diizeyde oldugu belirtilebilir.
Aragtirmanin sonuglar1 ile kismen paralel sonuglara Oztiirk’iin (2007) calismasinin

destekledigi sdylenebilir.

Egitim: Ogretmenlerin egitim durumuna gore okul miidiirlerinin mentorliik
diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarda farklilasma durumu ile ilgili sonuglar
incelendiginde; arastirma grubundaki ogretmenlerin egitim durumuna gore Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumunun sira ortalamalari arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamli ancak kiiciik etki biiyiikliigline sahip oldugu bulunmustur.
Lisans mezunu ogretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma diizeyi sira
ortalamasmin 146,06; lisanlisti mezunu Ogretmenlerin ise 171,70 oldugu
goriilmektedir. Lisans mezunu 6gretmenlerin lisansiistii mezunu §gretmenlerine gore
Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma diizeyinin daha az oldugu sdylenebilir. Egitim
durumuna gore Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun sira
ortalamalar1 acisindan anlamli bir fark olmadigim1 gostermektedir. Kariyer
Destekleyici Rol alt boyutu i¢in lisans mezunu dgretmenlerin sira ortalamasi 146,57,
lisansiistii mezunu 6gretmenlerin 169,57 olarak hesaplanmistir. Bundan dolay: egitim
durumuna gore Kariyer Destekleyici alt boyutuna katilma durumunun farklilasmadigi
sOylenebilir. Egitim durumuna gore Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna
katilma durumunun sira ortalamalar1 arasinda anlamli ancak kiictlik etki biiyiikliigiine
sahip bir farklilik vardir. Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumu
icin lisans mezunu Ogretmenlerin sira ortalamasit 145,28; lisansiistii mezunu
ogretmenlerin 174,96 d1r. Lisaniistii mezunu olan 6gretmenlerin lisans mezunu olan
o0gretmenlere gore Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumun daha

fazla oldugu ifade edilebilir.
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Sonug olarak, 6gretmen goriislerine gére okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi
Ogretmenlerin egitim durumu agisindan farklilasma durumu Kisisel Beceriler alt
boyutuna katilma durumunun sira ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak
anlamli ancak kiigiik etki biiyiikliigiine sahip oldugu bulunmustur. Lisans mezunu
Ogretmenlerin lisansiistii mezunu ogretmenlerine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna
katilma diizeyinin daha az oldugu soOylenebilir. Egitim durumuna gore Kariyer
Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun sira ortalamalari agisindan anlamli
bir fark olmadigimi gostermektedir Egitim durumuna gore Kariyer Destekleyici alt
boyutuna katilma durumunun farklilagmadigi sdylenebilir. Egitim durumuna gore
Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna katilma durumunun sira ortalamalari
arasinda anlamli ancak kiiclik etki biiytikliigiine sahip bir farklilik vardir. Lisaniistii
mezunu olan 6gretmenlerin lisans mezunu olan d6gretmenlere gore Mesleki Rehberlik
ve Destek alt boyutuna katilma durumun daha fazla oldugu ifade edilebilir. Bu sonucu
Gumiis (2015) ve Akgil (2012) tarafindan yapilan ¢aligmalarin kismen destekledigini
sOylemek miimkiindiir. Bu calismadaki sonuglarin aksine Bozkurt (2016) ve Kafali
(2020) tarafindan yapilan c¢alismalarda egitim durumunda bir farklilasma olmadig:

gorilmustir.

Okul Kademesi: Okul kademelerine gore 0gretmenlerin, okul midiirlerinin
mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarda farklilagsma durumu ile ilgili
sonuglar incelendiginde; Ogretmenlerin gorev yaptigr egitim kademelerine gore
Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumunu sira ortalamalar1 arasindaki farka
iliskin deger anlamli bulunmamistir. Ilkokul 6gretmenlerinin Kisisel Beceriler alt
boyutu icin sira ortalamast 155,09; ortaokul Ogretmenlerinin 148,58 oldugu
goriilmektedir. Bundan dolay1 ilkokul ve ortaokul &gretmenlerine gére bu boyuta
katilma durumu arasinda anlamli bir farklilasma olmadigi sonucuna varilmistir.
Aragtirmaya katilan Ogretmenlerin ¢alistigr egitim kademesine gore Kariyer
Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumu i¢in elde edilen p-degeri 0,05’ten
biiyiik oldugu i¢in sira ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir.
Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunda ilkokul 6gretmenlerinin sira
ortalamast 157,53; ortaokul 6gretmenlerinin ise 147,13 oldugu goriilmektedir. Bu
sonuca gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin gorev yaptig1 egitim kademesine gore
Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunun farkli olmadigi sdylenebilir.

Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutundan elde edilen p-degeri 0,639 olup, bu

106



sonug¢ ilkokul ve ortaokul Ogretmenleri arasinda Mesleki Rehberlik ve Destek
boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilasmanin

olmadigini ortaya koymaktadir.

Sonug olarak, Kisisel Beceriler alt boyutu, Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu
ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutunda gorev yaptiklart egitim kademesine
gore anlamli farklilagmanin olmadigini ortaya koymaktadir. Bu sonuca paralel olarak
Bozkurt’'un (2016) calismasinda da benzer sonuglara ulasilmistir. Elde edilen
sonuglara gére Ilkokul &gretmenlerinin gérev yaptiklar1 egitim kademelerine gore
Kisisel Beceriler sira ortalamalart arasindaki farka iliskin deger anlamlh
bulunmamustir. Bdylece ilkokul ve ortaokul 6gretmenleri arasinda bu boyutta anlaml
bir farklilasma olmadig1 sonucuna varilmistir. Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu i¢in
ilkokul ogretmenlerinin sira ortalamalar1 sonuglarima gore ilkokul ve ortaokul
Ogretmenleri arasinda Kariyer Destekleyici Rol agisindan anlamli bir fark olmadigini
gostermektedir. Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutunda, ilkokul 6gretmenlerinin
sira ortalamalar1 sonucuna gore ilkokul ve ortaokul 6gretmenleri arasinda Mesleki
Rehberlik ve Destek boyutunda anlamli bir farklilasmanin olmadigini ortaya
koymaktadir. Alanyazin incelendiginde arastirmaya katilan Ogretmenlerin gorev
yaptiklar1 egitim kademesine gore okul miidiirlerinin mentorlikk diizeyi hakkindaki
goriiglerin farklilasma durumuna iliskin olarak bu sonucun aksine, Kafali (2020) da
“Okul Miidiirlerinin Mentorliik Diizeyi” hakkindaki goriislerini inceledigi ¢alismada,
Kisilik Geligimi alt boyutu, Mesleki Gelisim alt boyutu ve Kariyer Gelisimi alt
boyutunda anlaml olarak farklilagma tespit etmistir ve okul dncesi 6gretmenlerinin
puanlarinin diger tiim kademelerdeki 6gretmenlerden daha yiiksek oldugunu tespit

etmistir.

Su An Calistigr Okuldaki Hizmet Siiresi: Ogretmenlerin su anda bulunduklari
okuldaki hizmet siiresine gore okul miidiirlerinin mentorliikk diizeyi hakkindaki
gorislerinin alt boyutlarina katilma durumunun farklilasma durumu ile ilgili sonuglar
incelendiginde; arastirma grubundaki Ogretmenlerin hizmet siiresine gore Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumu sira ortalamalar1 arasindaki farka iliskin deger
anlamli  bulunmustur. 1kili grup karsilastirilmas1 sonucuna gore katilimci
ogretmenlerin Kisisel Beceriler puanlarinda 11-15 yil aras1 grubu ile 1-5 y1l aras1 ve

16 yil ve {lizeri gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu
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goriilmiistiir. Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumundan elde edilen
sonuca gore p-degeri 0,05’ten kiigiik oldugu icin sira ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel olarak anlamlidur. ikili grup karsilastirilmasindan elde edilen sonuca gére
katilimer 6gretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinda 11-15 yil aras1 grubu ile
1-5 yil arasi grubu istatistiksel olarak anlamli farklilagtigi goriilmiistiir. Mesleki
Rehberlik ve Destek alt boyutuna elde edilen sonuca gore p-degeri 0,009 olup, bu
sonug hizmet siiresine gére Mesleki Rehberlik ve Destek boyutuna katilma diizeyinin
sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilasmanin oldugunu ortaya koymaktadir.
Katilime1 6gretmenlerin  Kariyer Destekleyici Rol puanlarinda 11-15 yil arasi
grubunun 1-5 yil aras1 grubu, 6-10 yil arast ve 16 yil ve lizeri grubu ile farklilastig

gOriilmiistiir.

Sonug olarak, dgretmenlerin gorev yaptiklar: okuldaki hizmet siirelerine gore
farklilasma durumu incelendiginde; 6gretmenlerin bulundugu okulda gorev yapma
stirelerine gore Kisisel Beceriler alt boyutu, Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu ve
Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutunda anlamli bir farklilagmanin oldugunu ortaya
koymaktadir. Ogretmenlerin okuldaki gérev yaptiklar1 hizmet siiresi arttikga okul

miidirlerinin mentorliik diizeyi de arttmaktadir denilebilir.

Okul Miidiirii ile Birlikte Calisma Siiresi: Ogretmenlerin su anki okul
midiirleri ile birlikte ¢aligma siirelerine gore okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi
hakkindaki goriiglerinin alt boyutlarina katilma durumu ile ilgili sonuglar
incelendiginde; arastirma grubundaki 6gretmenlerin okul midiirii ile birlikte ¢alisma
siiresine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumu sira ortalamalar
arasindaki farka iligkin deger anlamli bulunmustur. 1-3 yil aras1 birlikte calisan
ogretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutu i¢in sira ortalamasi 133,14; 4-6 yil arasi
birlikte caligan 6gretmenlerin 170,68 ve 7 yil ve iizeri birlikte calisan 6gretmenlerin
212,34 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore okul miidiirii ile birlikte calisma
siiresine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumu arasinda anlamli bir
farklilasma oldugu sonucuna varilmistir. Katilimer 6gretmenlerin Kisisel Beceriler
puanlarinda 1-3 yil arasi grubu ile 4-6 yil aras1 ve 7 yil ve lizeri gruplart arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu goriilmiistiir. Ayrica katilimci1 6§retmenlerin
Kisisel Beceriler puanlarinda 4-6 yil arast grubu ile 7 yil ve iizeri gruplar arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark oldugu goriilmistiir. Kariyer Destekleyici Rol alt
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boyutuna katilma durumu sonucuna gore elde edilen p-degeri 0,05 ten kiiciik oldugu
icin sira ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamlidir. Kariyer
Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunda 1-3 yil arasi birlikte g¢alisan
Ogretmenlerin sira ortalamast 131,87; 4-6 yil arasi birlikte ¢alisan 6gretmenlerin
174,87 ve 7 yil ve lizeri birlikte ¢alisan d6gretmenlerin 208,86 oldugu goriilmektedir.
Bu sonuca gore okul miidiirii ile birlikte ¢alisma siiresine gore Kariyer Destekleyici
Rol alt boyutuna katilma durumu arasinda anlamli bir farklilasma oldugu sdylenebilir.
Katilimc1 6gretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol puanlarinda 1-3 yil arasi1 grubu ile
4-6 yil aras1 ve 7 yil ve lizeri gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundugu goriilmiistiir. Ancak katilimcr 6gretmenlerin Kariyer Destekleyici Rol
puanlarinda 4-6 yil arast grubu ile 7 yil ve {lizeri gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark olmadig1 goriilmiistiir. Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutundan
elde edilen sonuglara gore okul miidiirli ile birlikte calisma siiresine gore Mesleki
Rehberlik ve Destek boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir
farklilasmanin oldugunu ortaya koymaktadir. 1-3 yil arast birlikte c¢alisan
Ogretmenlerin sira ortalamasi 133,16; 4-6 yil arasi birlikte calisan 6gretmenlerin
167,98 ve 7 yil ve iizeri birlikte ¢alisan 6gretmenlerin 219,90 olarak belirlenmistir.
Ikili grup karsilastirilmasindan elde edilen sonuglara gore katilimer dgretmenlerin
Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinda 1-3 yil aras1 grubu ile 4-6 yil aras1 ve 7 yil
ve lizeri gruplarn arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundugu gorilmistiir.
Ayrica katilime1 6gretmenlerin Mesleki Rehberlik ve Destek puanlarinda 4-6 yil arasi
grubu ile 7 yil ve lizeri gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark oldugu

gorilmiistiir.

Sonug olarak, 6gretmenlerin su anki okul miidiirleri ile birlikte g¢alisma
stirelerine gore okul miidiirlerinin mentorlilk diizeyr hakkindaki goriislerinin alt
boyutlarina katilma durumu ile ilgili sonuglar incelendiginde; Kisisel Beceriler alt
boyutu, Kariyer Destekleyici Rol alt boyutu ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt
boyutunda anlamli bir farklilagsmanin oldugunu ortaya koymaktadir. Okul miidiirti ile
birlikte calisma stiresi arttik¢a okul miidiiriiniin mentorliik uygulama diizeyinin arttigi
sonucu c¢ikarilabilir. Bu ¢alismanin sonuglarinin aksine Kafali (2020), 4 yil ve iizeri
gorev yapan Ogretmenlerin okul miidiirlerinin 6gretmenlerin kariyer gelisimlerini

destekleme ve rehberlik etme niteliklerine daha az inandiklari tespit edilmistir.
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Ogretmenlerin Meslekte Calisma Siiresi: Ogretmenlerin meslekte ¢alisma
stiresine gore okul miidiirlerinin mentorliikk diizeyi hakkindaki goriislerinin alt
boyutlarina katilma durumu ile ilgili sonuglar incelendiginde; 6gretmenlerin Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumundan elde edilen sonuglara gore meslekte
calisma siiresine gore Kisisel Beceriler alt boyutuna katilma durumunu sira
ortalamalar1 arasindaki farka iliskin deger anlamli bulunmamistir. Meslekte 1-5 yil
arasi ¢alisan 6gretmenlerin Kisisel Beceriler alt boyutu icin sira ortalamasi 134,00; 6-
10 yil aras1 ¢alisanlarin 145,45; 11-15 yil arasi1 ¢alisanlarin 162,44; 16-20 yil arasi
calisanlarin 168,15; 21-25 yil aras1 ¢alisanlarin 145,71 ve 25 yil ve {izeri ¢alisanlarin
147,50 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore meslekte ¢alisma siiresine gore Kisisel
Beceriler alt boyutuna katilma durumu arasinda anlamli bir farklilasma olmadig:
sonucuna varilmistir. Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumundan
elde edilen sonuglara gore p-degeri 0,05’ten biiyiik oldugu i¢in sira ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli degildir. Kariyer Destekleyici Rol alt
boyutuna katilma durumunda meslekte 1-5 yil arasi ¢alisan Ogretmenlerin sira
ortalamast 129,31; 6-10 yil arasi ¢alisanlarin 154,02; 11-15 yil aras1 ¢alisanlarin
157,73; 16-20 yil aras1 ¢alisanlarin 160,83; 21-25 yil arasi ¢alisanlarin 153,97 ve 25
yil ve iizeri calisanlarin 143,38 oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore meslekte
calisma siiresine gore Kariyer Destekleyici Rol alt boyutuna katilma durumunda
anlamli bir farklilasma olmadigi sonucuna varilmistir. Mesleki Rehberlik ve Destek
alt boyutundan elde edilen sonuglara gore p-degeri 0,446 olup, bu sonu¢ meslekte 1-
5 yil arasi ¢alisan 6gretmenler ile diger gruplar arasinda Mesleki Rehberlik ve Destek
boyutuna katilma diizeyinin sira ortalamalar1 arasinda anlamli bir farklilagmanin
olmadigin1 ortaya koymaktadir. Meslekte 1-5 yil arasi ¢alisan Ogretmenlerin sira
ortalamast 130,68; 6-10 yil arasi ¢alisanlarin 152,83; 11-15 yil aras1 ¢alisanlarin
162,78; 16-20 yil arasi calisanlarin 158,89; 21-25 yil aras1 ¢alisanlarin 147,87 ve 25

yil ve iizeri ¢alisanlarin 146,17 olarak belirlenmistir.

Sonug olarak, 6gretmenlerin meslekte ¢alisma siiresine gére okul miidiirlerinin
mentorliik diizeyi hakkindaki goriislerinin alt boyutlarina katilma durumu ile ilgili
sonuclar incelendiginde; Kisisel Beceriler alt boyutu, Kariyer Destekleyici Rol alt
boyutu ve Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutunda anlamli bir farklilagmanin
olmadigini ortaya koymaktadir. Arastirmanin sonuglari ile kismen paralel sonuglara

Akgcil (2012), Bozkurt (2016), Cakar (2011), Kafali (2020), ve Pala’nin (2017)

110



destekledigini soylemek miimkiindiir. Bu arastirma sonucunun akisne Gezer (2016) ve

Oztiirk (2007) 6gretmenlerin hizmet siiresinin etkili oldugunu tespit etmislerdir.

5.2.0neriler

Bu béliimde arastirmadan ulasilan sonucglar dogrultusunda uygulamaya yonelik

ve arastirmacilara yonelik gelistirilen dnerilere yer verilmistir.

5.2.1.Uygulamaya Yonelik Oneriler

e Miidiirlerin, Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna dair puanlarinin diger
alt boyutlara gore daha yiiksek olma egiliminde oldugu goriilmiistiir. Buna
istinaden okul miidiirlerine eksik oldugu alt boyutlara iliskin hizmetici
egitimler diizenlenebilir.

e Mentor olarak yeteneklerini gelistirmek i¢in okul midiirleri kigisellestirilmis

kariyer gelisim planlar1 olusturulabilir.

5.2.2.Arastirmacilara Oneriler

e Bu calisma da 6rneklem Istanbul Bahgelievler ilgesinde yiiriitiilmiistiir.
Aynit c¢alisma farkli bolgelerde daha genis kapsamli bir sekilde
gerceklestirilebilir. Tiirkiye genelinde okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi

incelenebilir.

e Miidiirlerin, Mesleki Rehberlik ve Destek alt boyutuna dair puanlarinin
diger alt boyutlara gore daha yiiksek olma egiliminde oldugu goriilmiistiir.
Arastirmacilarin okul miidiirlerinin mentorliik diizeyinde alt boyutlar
arasindaki farkililasmay1 ve okul miidiirlerinin ortiik bir sekilde tistlendigi
mentorliik uygulamalarinda 6zellikle cinsiyet, egitim kademesi gibi sosyo-
demografik degiskenlerdeki farklilagmay1 anlayabilmek icin anlayabilmek

icin nitel arastirma ya da karma arastirmalar yapilabilir.
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7.EKLER

Ek-1: Anket Formu

Degerli meslektasim,
Bu calisma "Okul Miiddrerinin Mentorlik Dizeylerinin Cesitl Dediskenler Acisindan Incelenmesi” isimli
Istanbul Kiiltdr Universitesi EGitim Yonetimi ve Planlamas: Yiiksek Lisans Programi tezi kapsaminda dederi
gariislerinize Thtiyag duymaktayim. Bu calismanin temel amaci, okul midirerinin mentorluk uygulamalarin,
"Okul Middrlerinin Mentorliigi Glcedi” aracihdiyla dretmenlerin bakis acilanna dayal olarak
deferendirmektir. Olcekte yer alan sorulara génillilik ilkesine gére verecediniz cevaplar bilimsel amaclar
icin kullamilacak ve kesinlikle gizli tutulacakbi, Calismanin amacina ulasmasi sorulann dikkatlice ckunmasina,
cevaplann ézenle secilmesine ve sorulann tamaminin cevaplanmasina baghdir. Galisma "Gértsilen Kiginin
Sosyo-Demografik Bilgileri” ve "Okul Midirlerinin Mentorlidi Olgedi” olmak Gzere iki bdlimden
olusmaktadir. Katihminiz igin tesekkir ederim.

Beyzanur Durupinar

Kuleli Ortaokulu Tirkce OFretmeni
Yiiksek Lisans Ogrencisi

ULEN KiSININ SOSYO-DEMOGRAFIK BIl GILERI

1. Cinsiyetiniz?

(1) Kadin (2) Erkek

2. Yasimz?

(1) 20-29 yas aras!

(2) 30-44 yas aras|

(3) 45-64 yas aras|

(4) 65 yas ve lzeri

3. Egitim durumunuz?

(1) Lisans  (2) Yiksek Lisans (3) Doktora
4. Calhistigimz okul hangi kademeye ait?
(1) Ilkokul  (2)Ortackul

5. Meslekte kacincl yiIlINIZ? ... s ae e

6. Su anda bulundugunuz okuldaki hizmet siireniz nedir? .......ccceecivisnesisssnanean

7. su anki okul miidiiriiniizle kac yildir birlikte calisiyorsunuz? ..
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OKUL MUDURLERININ MENTORLUGD OLCEGE

Asafida calistiimiz okulun yBneticisiyle ilgili olabilecek bam ifadeler yer almaktadic. Sizden istenilen, bu ifadeleri
okuyarak sbz konusu ibarenin sizin girisindze ne derecede uydufuny dederendirmenizdir. Glgekler "Tamamen
Eabliyorum® secenadinden “Hig Kablmnsorum™ secenedine dodiru siralammigtr.

1) Hic Katidmiyorum
2) Katilmiyorum
3) Kararsizim
4) Katiliyarum
5) Tamamen
Katihyorum

1. Obkul midirimizie iletisimimiz agk net ve givens dayalidir.
2. Okl mddonimdz gorismelerimiz sirasinda empatik davranir.

3. Okul midirimiz iyi bir dinleyicidir.

&, Dkul mOdordmdz ile iligkierimiz arkadagcadin

5. Okul mibabrbmdz okul iginde ve akul diginda yasadliimiz problemlerde bize

sirekli destes verin

6. Okul midirdmiz ekulda kendimizi dederli hissetmemizi sadlar

7. Dkul middirdmidz sayvesinds akula badllidimz artmaktadir.

B. Okul midordmiz isimiz ke igili kaygqilarimizda bize deshbek verir

9. Dkeul midirimazle liskilerimiz karsilikli givene dayanr,

10. Okul modirdmiz her tnd serunumezun gizimonde yikio dedil yapic

davranir.

11. Okul mddirimizin bizi anladfini hissederin.

12. Okul midirimiz birgok konuda zoerasting dedil kelaylashicodir,

13. Dkul middrimiiz mesleki olarak tecribeli biridir.

14. Dkul middrdmiz mesleki konularda intivacamaz olan bilgi kaynaklanna
(kitap, dergi, website v.5.) ulagmamizda bize yol ghsterir.

15. Dkul middrdmiz mecleki deneyimlarini bizimle paylagir

16, Dkul mibddrimiz mesdeki geligmelerden ve yeniliklerden bizi haberdar eder.

17. Dkul middrimiz mevzuatla ilgili i ve iglernlerde bize rehberlik eder.

18. Okul midirimiz meclek sorunlanmiz igin bize gereken ZAMAan ayinm.

19. Dkul middrdmiz mesleki risk ve tehlikelers kars bizi Gnceden uyanr.

20. Okul middrimiz mesleki calismalanmizda bizden ne bekledifing agik ve net

olarak ifade eder

21. Okul middrimiz mesleki anlamda yetersiz oldufjurmuz konularda bizi wyarir.

22, Mesleki konularda tereddide ditstiddmiz durumlarda okul midinimize

danigire.

23, Okul mdddrimidz cadin gereklerine géire mesleki yinden kendini yeniler.

24. Dkul middrimiz mesledimiz geligtirici glrevier verir.

25, Okul mdddrimizin verdidi mesleki destek sayesinde meslefimi daha gok

saverim.

26. Okul mididrimiiz mesledin gerektirdidi davranislan tanimamiza ve onlar

gebistirmemnize yardima olur.

27. Dkul middrimiz sayesinds Szqgiven ve Srsayq dizeyim yilksektir.

28, Dkul middrdmiz mesleki kariyerimile ilgili ilerleyebilmem igin yol gostericidir

29, Dkul middrimiz kariverimde ilerleyebil mem icin beni cesaretlendirir.

30. Dkul middrimiiz bizde kariyver bilind olugturr.

31, Okul midrimidz karlverime zarar verecel riskli durimlar azaltmaya calisir.

32. Okul middramiz kariyer hedeflerimle lgil akadermnik geligimim (yiksek

lisans, doktora wi.) icin gereken danigmanlidi yerine getirir.

33, Dkul mibddrimiz terfi ve girevde yikselme gibi konularda bDizi bilgilendirir,

= G Gl I e i el e e el e e e el el B el el el el R e (e e
kS hdbd| B[R] R [ Rd R R Rd | B R (R R B BB Rd ] B | R | R RS
LV VY [ FUR I U EETY I PN RV (FUY REVY [F1Y REVY QTR FWYY (VY ST Iy FURN PRV V) SETY (FUY  FUA [FVY (ETY GRVY (R
L |E&E| & (& & |Sla|lsEE] & |SEss] & | EE2E2)E & S =s
o |mpn| W il o jinjimjunn e o puapungun] oW (e o oo on e

34. Okul middrimiz sayesinde Kigisel bir vizyonumuz vardir.
35. Okul mOddrimiz bana kariyer gelisimimie igili gereken bilgi ve bacarilere
sahip elmanm sadlayacak gorevier verir.

i el ol D U el el e
k| RdRd| RS R PR RS RE] B
L ek el | Lad ot | ek Jlak fLad plar | Lad
L |aE] & |[El&Es|s]s] &
o |mpn| W juinjunpniungn] o
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EK 2: Etik Kurul izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 05.04.2024-121555

T.C.
ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
ETIK KURUL KARAR ORNEGI
TOPLANTI TARIHI TOPLANTINO KARAR SAVISI
20.03.2024 2024-03 15

Madde 15- Lisansiistii Egitim Enstitiisii / Lisansiistii Egitim Enstitiisii Egitim Yonetinn ve Planlamasi Tezli Yiiksek
Lisans Programm &grencisi Beyzanur DURUPINAR'in "Okul Miidirerinin Mentorliik Diizeylerinin Cegithi
Degiskenler Acisindan Incelenmesi” isimli Yiiksek Lisans Tez Projesi'nin goriisiilmesi,

Karar: Lisansiistii Egitim Enstitiisti / Lisansiistii Egitim Enstitiisti Egitim Yénetmu ve Planlamas: Tezli Yiiksek
Lisans Programu &grencisi Beyzanur DURUPINAR'in "Okul Mididerinin Mentorliik Diizeylerinin Cesitli
Degiskenler Acismdan Incelenmesi" isimli Yiiksek Lisans Tez Projesi ile 1lgili olarak Istanbul Kiiltiir Universitesi
Bilimsel Arastirma ve Yayin Enigi Kurulu tarafindan yvapilan inceleme sonucunda calismamn gerceklestirilmesinde
etik ve bilimsel acidan sakinca bulonmadigina oy birlidi ile karar verilmigtir.

Asls Gibidir
e-imzahdir

Prof. Dr. Seyhan ALTUN
Etik Kurul Baskani
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EK 3: Anket ve Arastirma Izni

T.C. N
ISTANBUL VALILIGH Eu-url I ‘a: =
1 MG Egitim Mudirliigi __d — e
Sayr ; E-59090411-20-95129830 2400172024
Konu : Anketve Aragtirma [zni (Beyzanur
DURLUPINAR)
VALILIK MAKAMINA

flgi - &) Yenilik ve Bgitim Teknolojileri Genel Mudirliginin 21,01.2020 tarihli ve 2020/2 sayih genelgesi.
b) istanbul Kiiltiir Universitesinin 08.01,2024 tarihli ve E-89480013-044-112250 sayily yaust.
) Miidiirliigiimitz Arastirma ve Anket Komisyoaunun 19,01 2024 tarihli tutanag).

Aragtirma Konusu : Okul Midiirlerinin Mentorlik Dizeylerinin Cesitli Degigkenler Agisindan
Incelenmesi

Aragtrma T ¢ Adiket

Araghirma Yer : Bahgelievier

Aragtirma Yapilacak Kigiler : [lkokul, Ortaokul Ogretmenleri

Araghrmamn Siresi : 2023 - 2024 Egitim - Ofretim Y1l

Yukarida bilgileri werilen aragtmanin; 6698 sayih Kigisel Verilerin Korunmas: Kanununa aykmn olarak
kigisel veri istenmmemesi, drenci velilerinden agik mza onayi alinmasi, bilimsel amag diginda kullanslmamas., bir
dmegl Midiirliigimizde mubafaza edilen mihiisli ve imzal veri toplama araglanmin kurumlannuza aragimmacs
tarafindan ulagtmlarak uygulanmas, kathmelann gondllilik esasina gire segilmesi, aragirma sonug raporenun
kamuoyuyla paylagilmamas: ve aragirma bittikten sonra 2 (iki) hafta igerisinde Mudirligimaze gondenlmesi,
okul idarelerinin denetim, gozetim ve sorymlulugunda, efitim ve G@retimi aksatmayacak sekilde, ilgi (a) genelge
esaslan dihilinde uygulanmas: kaydiyls Midirliagimizce uygun gorilmektedir.

Mukammizea da uygun gorildigi takdirde olurdarmiza arz ederim,

Dog. Dr. Murat Miicahit YENTUR
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