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ORTAOGRETIM KURUMLARINDA GOREV YAPAN OKUL YONETICILERININ

MENTORLUK BECERILERININ OGRETMEN iS DOYUMU VE OKUL
IKLIMINE ETKIiSI

Selin AYDIN

Bu arastirmada Ogretmenlerin goriislerine dayali olarak, kamu ortadgretim
kurumlarinda gérev yapan okul yoneticilerinin mentorliik becerilerinin 6gretmen is
doyumu ve okul iklimine etkisini saptamak ve bazi degiskenlere gore incelemek
amaclanmigstir. Nicel arastirma yontemlerinden iligkisel tarama modelinin kullanildig:
bu calisma 2023-2024 egitim-6gretim yilinda Istanbul ili Bakirkdy ilgesinde kamu
ortabgretim  kurumlarinda goérev yapan Ogretmenlerle — gergeklestirilmistir.
Arastirmanin  Orneklemi basit seckisiz Ornekleme yontemiyle belirlenmis ve

arastirmaya 225 6gretmen katilmistir.

Verileri toplama araci olarak Kisisel Bilgi Formu ile Okul Miidiirlerinin
Mentérliik Becerileri Olgegi, Is Doyumu Olgegi ve Okul iklimi Olcegi olmak iizere ii¢
farkli 6lgek kullanilmistir. Verilerin analizinde ve yorumlanmasinda SPSS programi
kullamlmistir.  Ogretmenlerin  “Okul Miidiirlerinin Mentorlilk Becerileri”, “Is
Doyumu’” ve “Okul Iklimi” Olgegi alt boyutlara verdikleri cevaplarda betimsel
istatistikler ve normal dagilim analizi, gruplar arasi karsilastirmalar i¢in fark analizleri
olan t-test ve ANOVA, iligski analizleri i¢in korelasyon ve c¢oklu regresyon
tekniklerinde  yararlanilmistir. Okul midiirlerinin  mentorlilk  becerilerinin

degerlendirme ve izleme siireclerinde bu alanda daha diisiik seviyede algiladigi
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sonucuna ulasilmistir. Cinsiyet degiskeni, yas degiskeni, egitim durumu, mesleki
kidem ve okuldaki gorev siiresi degiskenine gore gore anlamli bir fark tespit
edilememistir. Brans degiskenine gore; beden egitimi branst ve matematik bransi
arasinda anlamli bir fark tespit edilmistir. Ortalamalar incelendiginde; beden egitimi
brangindaki 0gretmenlerin okul miidiirlerinin mentorliikk becerilerine yonelik daha

olumlu bir degerlendirme yaptigin1 géstermektedir.

Ogretmenlerin is doyumuna iliskin algis1 orta diizeyde bulunmustur. Cinsiyet
degiskenine gore anlamli farkliliklar tespit edilmis olup; erkeklerin is doyumu
algisiin kadinlara gore anlamli derecede yiiksek oldugu goriilmiistiir. Yas degiskeni,
egitim durumu, mesleki kidem ve ¢alisilan okuldaki gorev siiresi degiskenine gore
anlamli bir fark bulunamamustir. Brans degiskenine gore anlamli farklilik saptanmastir.
Farkin beden egitimi bransi ile Tiirk dili ve edebiyati bransinda belirgin oldugu tespit
edilmistir. Bu bulgu beden egitimi brang1 6gretmenlerinin i doyumu agisindan olumlu

algiya sahip oldugunu gdstermektedir.

Ogretmenlerin okul iklimine iliskin algis1 orta diizeyde bulunmustur. Okuldaki
Mliskiler ve Ogrenme alt boyutu incelendiginde; 6gretmenlerin okullarindaki iliskiler
ve Ogrenme ortamini genel anlamda olumlu degerlendirdikleri, Fiziki alt boyut
incelendiginde; oOgretmenlerin okulun fiziksel kosullarmni orta diizeyde yeterli
bulduklarini, Giivenlik alt boyutu incelendiginde Ogretmenlerin okullarindaki
giivenligi genel olarak olumlu degerlendirdikleri gériilmiistiir. Olgek ve alt boyutlar:
incelendiginde Ogretmenlerin orta diizeyde algilara sahip oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Cinsiyet degiskenine gore; anlamli fark tespit edilmis olup erkeklerin
ortalamasi kadinlara gore daha ytliksek bulunmustur. Yas degiskenine gére anlamli bir
farklilik bulunmamistir. Egitim durumu degiskenine goére anlamli bir fark tespit
edilememistir. Brans degiskenine gore branslar arasinda anlamli fark bulunmaktadir.
Ortalamalar incelendiginde bu farkin beden egitimi bransindan kaynaklandigi ve
beden egitimi bransinda gorev yapan 6gretmenlerin okul iklimine yonelik algilarinin
daha olumlu oldugu sdylenebilmektedir. Mesleki kidem ve calisilan okuldaki gérev

stiresi degiskenine gore anlamli bir fark bulunmamustir.

Okul yoneticilerinin mentdrliik becerileri ile 6gretmen is doyumu ve okul
iklimi arasinda pozitif ve yiiksek iliski oldugu tespit edilmistir. Ayrica 6gretmen is

doyumu ve okul iklimi arasinda da giiclii ve pozitif bir iligki belirlenmistir. Temel
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degiskenlere iligkin ortaya cikan bu bulgularin okul ydneticilerinin mentdrliik
becerilerinin 6gretmen is doyumu ve okul iklimi iligkisinin anlamli ve &nemli
oldugunu ortaya koydugu, elde edilen bulgular ilgili yazina bagl olarak tartisilmis,
arastirmada yer alan smirliliklar belirtilerek gelecekte yapilacak c¢aligsmalar icin

onerilerde bulunulmustur.

Anahtar kelimeler: Okul yoneticilerinin mentorliik becerisi, is doyumu, okul

iklimi
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ABSTRACT

THE IMPACT OF THE MENTORING SKILLS OF SCHOOL ADMINISTRATORS
IN SECONDARY EDUCATIONAL INSTITUTIONS ON TEACHER JOB
SATISFACTION AND SCHOOL CLIMATE

Selin AYDIN

In this study, based on the opinions of teachers, it was aimed to determine the
effect of mentoring skills of school administrators working in secondary education
institutions on teacher job satisfaction and school climate and to examine them
according to some variables. This study, in which the relational survey model, one of
the quantitative research methods, was conducted with teachers working in public
secondary education institutions in Bakirkdy district of Istanbul province in the 2023-
2024 academic year. The sample of the study was determined by the convenience
sampling method and 225 teachers participated in the study.

Personal Information Form and three different scales including School
Principals' Mentoring Skills Scale, Job Satisfaction Scale and School Climate Scale
were used as data collection tools. SPSS program was used to analyze and interpret
the data. Descriptive statistics and normal distribution analysis were used for teachers'
responses to the sub-dimensions of the “Mentoring Skills of School Principals”, “Job
Satisfaction” and “School Climate” Scale, t-test and ANOVA were used for intergroup
comparisons, correlation and multiple regression techniques were used for relationship

analysis.
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Teachers' perception of school administrators' mentoring skills is at a moderate
level. In the sub-dimension of Effective Communication and Providing Support, it was
concluded that teachers perceived school administrators as supportive at a medium to
good level in terms of communication, in the sub-dimension of Contribution to
Planning and Professional Development, teachers perceived school administrators'
contribution to professional development at a medium level, and in the sub-dimension
of Monitoring and Evaluation teachers perceived school administrators' evaluation and
monitoring processes at a lower level in this area. No significant difference was found
according to gender variable. This indicates that the perceptions of male and female
participants in these subscales are similar to each other.

No significant difference was found according to the age variable. According
to the educational status variable, the averages were similar between undergraduate
and graduate graduates, and no significant difference was found in terms of
educational status. According to the branch variable; a significant difference was found
between the physical education branch and mathematics branch. When the averages
are analyzed, it is seen that teachers in the physical education branch make a more
positive evaluation of the mentoring skills of school principals. When examined
according to the professional seniority variable, no significant difference was found.
The fact that there is no significant difference according to the length of service in the
school shows that the total length of service in the current school will not be a certain
factor.

Teachers' perception of job satisfaction was found to be at a moderate level.
Significant differences were found according to the gender variable; it was seen that
the perception of job satisfaction of men was significantly higher than that of women.
No significant difference was found according to the age variable. No significant
difference was found according to the education level variable. A significant difference
was found according to the branch variable. The difference was found to be significant
in physical education branch and Turkish language and literature branch. This finding
shows that physical education branch teachers have a positive perception in terms of
job satisfaction. No significant difference was found according to the professional
seniority variable. No significant difference was found according to the variable of

tenure in the school.
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Teachers' perception of school climate was found to be at a moderate level.
When the Relationships and Learning sub-dimension was analyzed, it was seen that
teachers evaluated the relationships and learning environment in their schools
positively in general, when the Physical sub-dimension was analyzed, it was seen that
teachers found the physical conditions of the school moderately sufficient, and when
the Security sub-dimension was analyzed, it was seen that teachers evaluated the
security in their schools positively in general. When the scale and its sub-dimensions
are analyzed, it is possible to say that teachers have moderate perceptions. According
to the gender variable; a significant difference was found and the average of males was
higher than females. No significant difference was found according to the age variable.
No significant difference was found according to the education level variable.
According to the branch variable, there is a significant difference between the
branches. When the averages are examined, it can be said that this difference is due to
the physical education branch and the perceptions of teachers working in the physical
education branch towards school climate are more positive. No significant difference
was found according to the professional seniority variable. No significant difference

was found according to the length of service in the school.

It was determined that there is a positive and strong relationship between
mentoring skills of school administrators and teacher job satisfaction and school
climate. There is also a strong and positive relationship between teacher job
satisfaction and school climate. It was concluded that these findings regarding the main
variables revealed that the relationship between school administrators' mentoring
skills, teacher job satisfaction and school climate is significant and important, the
findings were discussed in relation to the relevant literature, the limitations of the
research were stated and suggestions were made for future studies.

Keywords: Mentoring skills of school administrators, job satisfaction, school

climate
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1.GIRIS
Bu boliimde; arastirmanin problem durumu, arastirmanin amact ve alt

problemleri, arastirmanin 6nemi, sayiltilar, sinirliliklar ve tanimlara yer verilmistir.
1.1.Problem Durumu

Orgiitler, bireylerin birbirleriyle etkilesimde bulunduklari ve katildiklar:
iliskilerin belirli bir yapiya dayali olarak organize edildigi sistemlerdir. Bu yapilar
orgiit liyelerinin islevsel bir bi¢imde faaliyet gdstermelerini temin etmek amaciyla bir
dizi alt sistemden olusmaktadir. Orgiitlerin olusmasma katkida bulunan bu alt
sistemler birbiriyle siirekli etkilesim igerisindedir. Orgiitleri meydana getiren yapilart
alt sistemleri ile bir biitiin olarak degerlendirmek olduk¢a 6nemlidir. Biitiin orgiitler
belirledikleri hedeflere ulagsmak ve siirdiiriilebilirliklerini saglamak amaciyla
varliklarin siirdiiriirler. Egitim orgiitleri diger sistemler gibi kendine 6zgii hedeflere
sahiptir. Egitim sistemi, toplumun bireylerinin egitim ihtiyaclarini karsilayarak onlara
gerekli yeterlilikleri kazandirmayi, bdylece toplumun siirekliligini, refahini ve

gelecegini glivence altina alacak sekilde bireyleri hazirlamay1 amaglar.

Okullar ve diger egitim kurumlari toplumdaki bireyleri yetistirerek; iletigim,
egitsel bilisim, etkilesim gibi gorevleri yerine getirerek toplumdaki bireyleri yetistirip
onlar1 topluma faydali hale getirirler. Okullar bagli olduklar1 temel sistemin en alt
sistemi olup, toplumsal kurum olarak nitelendirilen egitimin formal bir orgiitiidiir
(Aydin, 2014). Milli Egitim Bakanligi (MEB) vizyonunun temel amaci; yagsadigi ¢agin
becerilerine sahip, topluma yarar saglayan, kiiltiire, bilime, ilime merakli, donaniml

ve ahlak sahibi bireyler yetistirmektir (MEB, 2018).

Vizyon amaglar1 siralanirken, Ozellikle egitim yonetimiyle dogrudan
iligskilendirilen ve etkileyen unsurlar arasinda 6lgme ve degerlendirme, okullarin yeni
gelisim modeli, 6grenme siiregleri, insan kaynaklarinin diizenlenmesi ve gelistirilmesi,
yonetim, rehberlik hizmetleri ve okullarin finansmani gibi faktorler 6ne ¢ikmaktadir.
Egitim yonetimi alaninda, 6zellikle olumlu yonde gelisen yeniliklerin basinda okul
yoneticiliginin profesyonel bir uzmanlik alani olarak yeniden diizenlenmesi ve farkli
bir kariyer basamagi olarak yapilandirilmasinin énemi vurgulanmaktadir (Ertiirk,

2019).

Hizla degisen bilim diinyasinda yasanan olaylar, ilerleyen hizli teknolojik

gelismeler insanlari ¢agin gerekliligine uygun olmaya yoneltmektedir. Belirli hedefleri



gerceklestirmek icin bir araya gelen Orgiitler ise bu degisimi yakindan takip etmek
durumundadir. Bu yeni ¢ag1 yakalamanin ilk adimi 6rgiitlerin 6nemli bir alt yapisi olan
okullardir. Bu anlamda okulun etkili ve aktif sekilde yonetiminden sorunlu olan okul
miidiirleri, okulu 6gretmenler ve diger ¢alisanlar ile birlikte yiiriitmek zorundadirlar.
Profesyonel bir okul yoneticisinin adaletli, tecriibeli, vizyon ve misyon sahibi olup,
iletisim becerileri tist seviyede, mesleki etik ahlak ve bilgiye sahip, sosyal iligkileri iyi
olan ve bununla birlikte teknolojik olarak yeterli donanima sahip bireyler arasinda

secilmesi gerekmektedir (Gezer, 2021).

Bunun yani sira okul miidiirleri; okulda 6grenme ortaminin olusturulmasi ve
bunun i¢in gerekli kaynaklar1 saglamay1 hedefleyen ve bunlar1 temin eden kisiler
olmalidir (Sisman, 2008). Degisen liderlik rollerini kavrayan, cesitli yeterliliklere
sahip, iyi bir 6gretim lideri ve 6gretmen performansini yonetmede basarili olan okul
miidirleri yonetimde basarili olurlar (Celik, Tomul ve Tas, 2007). Basaril1 bir okul
yoneticisinin, okul yonetimi siireglerinde etkin olabilmesi ic¢in politika gelistirme,
kaynak yaratma, miifredat uygulama, etkili iletisim kurma ve insan iliskileri gibi
onemli alanlarda yetkinlik gostermesi ve bu alanlan siirekli olarak gelistirmek icin
caba sarf etmesi gerekmektedir. Okul igindeki iklimin sekillendirilmesi ve okul
kiiltiiriiniin belirlenip olusturulmasi siirecinde en kritik rolii iistlenen kisiler okul
yoneticileridir. Bu baglamda okul yoneticilerinin liderlik vasiflari, egitim kurumunun
genel basarisini dogrudan etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir. Okul kiiltiiriinii
benimseyip anlamaya calisan bir okul yoneticisi, okulun degerlerine sahip ¢ikar,
O0gretmen ve Ogrencilere giiven verir ve okul ortaminda pozitif bir hava olusturur

(Celikten, 2003).

Okul miidiirlerinin adil, yeniliklere agik, olumlu gelismelere destek veren ve
tutarli 6zelliklere sahip olmalari, okul kiiltiiriiniin yaratilmasinda onemli bir rol
oynamaktadir (Bursalioglu, 2008). Yeniliklere acik, gelismelere destek veren okul
miidiirlerinin egitimde stirekli iyilestirmeye tesvik etmesi okullarin etkililigini
artirabilir. Boylece daha verimli bir 6grenme ortami yaratilabilir. Ayrica okul
midiirlerinin, okulda pozitif bir kiiltlir olugturarak, 6grencilerin akademik ve sosyal
gelisimlerini  desteklemeleri de okulun toplumsal islevlerini yerine getirmesine
yardimei1 olacaktir (Bursalioglu, 2008).Gelismis iilkeler okullarin etkililigini artirmak,
uygun okul iklimi ve kiiltiiriinii olusturmak, etkili 6grenmeyi desteklemek ve

toplumsal islevlerini yerine getirmek amaciyla okul yoneticilerinin yetistirilmesine



biiyiik O6nem vermekte ve bu dogrultuda yenilik¢i uygulamalart hayata
gecirmektedirler (Memduhoglu, 2007). Bu uygulamalardan biri de mentorliikk

kavramidir.

Mentorliik kavrami; tecriibeli calisan olarak, mesleginde yeni sayilan bir
kisinin giivenilir adimlar atmasin1 saglatan, tecriibeli ve gilivenilir danigsman olarak
ifade edilmistir (Bronkbank ve Mcgill, 1998 Akt; Bakioglu, 2015). Bu mentorliik
siirecinde mentor kendisindeki deneyim ve bilgi birikimini planli ve diizenli bir sekilde
daha tecriibesiz ve gelismeyi isteyen kisiye belirli zaman araliklarinda aktarir, bu
stirecte ¢ift yonlii olan danigan ve mentor arasinda giiven oldukca 6nemli bir unsurdur
(Sezgin, 2002). Destek olma siireci, kisinin mesleki hayatinin 6nemli noktalarinda ya
da meslege heniiz baslamadan oOnce isin basinda 6nemli oldugu diisiiniiliince
mentdrliik eden kisinin cesaret verme ve ornek olma roliinde olmasi gerekir (Daloz
1998 Akt; Kocabas ve Yirci, 2012). Mentorliigiin ortak tanimlarindan birisi de bu
kavramin usta ¢irak iliskisi igerisinde oldugu, burada ustanin yani mentoriin sadece
Ogretici degil aym1 zamanda yol gdosteren, destekleyen, koruyan kisi oldugu da

goriilmektedir (Ttkeltiirk ve Baki, 2014).

Yirci ve Kocabas (2012)’a gore; geg¢misten giiniimiize pek ¢ok alanda
uygulanan ve mesleklerin verimliliginde ve gelisiminde olumlu sonuglar alinmasini
saglayan mentorliik calismalar orgiitlerin basarist i¢in kullanilan énemli araglardan
biri olarak goriilmektedir. Mentor kisi; kisisel ve mesleki hedeflere ulagsmada
menteenin gelisimine katki saglayan, bilgi, destek ve tavsiyelerde bulunan, 6grenme
stirecinde danisana rehberlik eden bir kisidir. Mentorliik siireci bireylere belirsizlikleri
anlamada yardimci olup, durumu farkli agilardan gdrmelerini saglayarak onlarin
kisisel, sosyal ve mesleki gelisimlerine olumlu katkilar saglar (Smith, 2020). Okulda
gdrev yapan Ogretmenler i¢in 0grenme ortamlarini iyi hale getirmek, yasadiklar
problemleri ¢6zme konusunda yardimci olmak, meslekte yasayabilecekleri stresi
azaltmak ve meslekte devamliliklarin1 saglayabilmeleri adina 6gretmenlerin iyi bir
mentdre, rehbere ihtiyaclar1 vardir ve bu silire¢ okullarda mentorliikk siirecinin
uygulanmasiyla var olabilir (Bakioglu, 2013). Okullarda mentorliikk uygulamalarinin
yapilmasi; 0grenme ortaminin iyilestirilmesi, okul paydaslarinin stresini azaltmasi,
yasanilan problemlerin 6niine ge¢mesi, var olan sorunlarin ¢oziimlenmesi gibi bir¢ok
alana katki saglayip, okullarda var olan is doyumu ve okul iklimini de etkilemektedir
(Irban, 2023).



Is doyumu; karmasik bir yapidir ve bircok neden is doyumunun olusmasinda
onemli rol oynamaktadir. Orgiitler, ¢alisanlarin is doyumunu artirmak amaciyla,
orgiitsel adanmishigi tesvik edecek ve calisanlarin bagimsiz hareket etmelerini
destekleyecek ayni zamanda takim calismasi ve is birligi algisin1 gili¢lendirecek
uygulama ve girisimler gelistirmelidir. Egitim orgiitii olan okullardaki ¢alisanlarin
performanslarini olumlu yonde gelistirmek, ¢alisma kosullarindan, is doyumu, okul
iklimi ve 0gretmenlerin 6gretme konusuna kadar etkilemektedir. Okul ¢alisanlarinin
1$ doyumunu arttirmak okul miidiiriiniin liderligiyle ilgili olup kaynak yonetiminde yer
alan okul yoneticileri, okul ¢alisanlarinin is doyumuna ulasmasini saglamaya araci olur

(Alegre, Mas- Machuca ve Bebegal- Mirabent, 2016).

Okul iklimi de bir¢ok faktorden etkilenen dinamik bir kavramdir. Bu kavram
calisanlarin okulun bir parcast olma hissiyati, kisiler arasi iliskilerin durumu,
bireylerin motivasyon diizeyleri, is doyumu ile basar1 ve basarisizliklarin paylasilma
bicimi gibi unsurlart kapsamaktadir. Okul ikliminin sekillendirilmesinde okul
miidiirlerinin kritik bir rolii olmakla birlikte, 6gretmenler, 6grenciler, veliler ve diger
okul personelinin de 6nemli katkilart bulunmaktadir (Taymaz,2003). Okul liderleri
olarak okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorliik becerileri, bu becerilerin okul
iklimine yansimalari, egitim orgiitlerinin amaglarina ulagsmalar1 acisindan 6nemlidir.
Okul miidiirlerinin mentdrliikk becerilerinin, 6gretmenler ve diger calisanlar lizerinde
okula karsi olumlu tutum gelistirme ve sakin, huzurlu bir egitim-6gretim ortami

olusturma tizerinde etkili olabilecegi sdylenebilir.

Alan yazin incelendiginde mentorlik ve mentorliigiin egitim alaninda
kullanilmasi tizerine yerli ve yabanci (Achinatein ve Fogo, 2015;Birman, Desimore,
Porter ve Goret, 2000; Douglas, 1997; Hobson ve Malderez, 2013; Izadinia, 2016;
Orland-Barak, 2014; Yuan, 2016) ve yerli (Bakioglu ve Hacihafizoglu,2013; Karadag,
2015; Kocabas ve Yirci, 2011; Ozdemir, 2012; Yirci, 2009; Yirci ve Kocabas,
2010;Yirci, Ozdemir, Kartal, Kocabas ve Aksu, 2015 Akt; Ozalp, Kocabas ve Yirci,
2016) cesitli calismalarin mevcut oldugu goriilmekle birlikte, i doyumu {izerine
yapilan arastirmalarin ¢ogu, c¢alisanlarin etkililik diizeyi ve uzun vadeli basarilari
tizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugundan, bu konulara odaklanmistir. Ancak
ogrencilerin okul iklimi ve okul ikliminin Ogrencilerin akademik basarilar1 ile

duygusal ve sosyal gelisimleri iizerindeki etkileri de 6nemli bir arastirma alani olarak



karsimiza ¢ikmaktadir (Berkowitz Moore, Astor ve Benbenishty, 2017; Cohen vd.,
2009; Thapa vd., 2013, Akt; Irban, 2023).

Yapilan arastirmalar degerlendirildiginde mentorliik becerileri, egitim
kurumlarinin lideri olan okul ydéneticilerinin sahip olmasi gereken belli bash temel
niteliklerdendir. Bu baglamda becerilerin etkili ve verimli sekilde uygulanmasi,
Ogretmenlerin is doyumu ve okul iklimi iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Bu
arastirmada kamu ortadgretim kurumlarinda gorev yapan okul yoneticilerinin
mentorliik becerilerinin 6gretmen is doyumu ve okul iklimine etkisini belirlemek

aragtirmanin temel problemini olusturmaktadir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Sorulari

Bu arastirmanin amaci Istanbul ili Bakirkdy ilcesi kamu (devlet) ortadgretim
kurumlarinda gorev yapan okul yoneticilerinin mentorliik becerilerinin dgretmen is
doyumu ve okul iklimine olan etkisini belirlemektir. Bu genel amag¢ dogrultusunda

asagida yer alan arastirma sorularina cevap aranmaktadir:

1- Ogretmenlerin okul y®neticilerinin mentérliik becerilerine iliskin algisi ne
diizeydedir?

2- Ogretmenlerin is doyumuna iliskin algis1 ne diizeydedir?

3- Ogretmenlerin okul iklimine iliskin algis1 ne diizeydedir?

4- Ogretmenlerin okul yéneticilerinin mentdrliik becerileri, is doyumu ve okul
iklimine iliskin algist sosyo-demografik ozellikleri (cinsiyet, yas, egitim
durumu, brang, mesleki kidem ve calisilan okuldaki gorev siiresi) bakimindan
anlamli farklilik géstermekte midir?

5- Okul yoneticilerinin mentorliik becerileri ile 6gretmenlerin is doyumu ve okul
iklimi algis1 arasinda iligki var midir?

6- Ogretmenlerin is doyumu ve okul iklimi algist okul ydneticilerinin mentorliik

becerilerini yordamakta midir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Bu aragtirma, ortadgretim kamu kurumlarinda gorev yapan okul yoneticilerinin
mentorliik becerilerinin 6gretmen is doyumu ve okul iklimine olan etkilerini
incelemeyi amaclamaktadir. Okul yoneticileri, egitim kurumlarinin genel isleyisinden
sorumlu olup, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine katki saglayacak 6nemli roller

tistlenmektedir. Bu sebeple mentorliik becerilerinin, 6gretmenlerin mesleki doyum



diizeylerini ve okuldaki genel atmosferi nasil sekillendirdigi, egitim kalitesinin
artirtlmas1 adina kritik bir 6neme sahiptir. Egitimdeki kaliteyi ve dgretim siirecinin
etkinligini artirmanin yollarindan biri, 6gretmenlerin is doyumunu yiikseltmek ve okul
iklimini iyilestirmektir. Okul yoneticilerinin mentorliik becerileri, 6gretmenlerin is
doyumunu artirabilecek, onlarin profesyonel gelisimlerine katkida bulunabilecek ve
okuldaki genel atmosferin olumlu yonde degismesine zemin hazirlayabilecek bir
faktordiir. Bu becerilerin 6gretmenler lizerinde sagladigi etkiler, 6gretmenlerin is
motivasyonunu, 6gretim verimliligini ve okul i¢indeki is birligi seviyesini dogrudan

etkileyebilir.

Ayrica, okul iklimi de Ogretmenlerin i doyumu ve motivasyonu iizerinde
belirleyici bir rol oynamaktadir. Okul yoneticilerinin giiclii mentorliik becerilerine
sahip olmalari, 6gretmenler arasinda giiven, acik iletisim ve ortak hedeflere yonelik
bir anlayisin gelismesine yardimeci olabilir, bu sekilde hem 6gretmen is doyumuna hem
de okul ikliminin pozitif yonde sekillenmesine katki saglar. Bu arastirma, egitim
yoneticilerinin - mentorliikk  becerilerinin - okul yoOnetiminde nasil bir fark
yaratabilecegini, 6gretmenlerin is doyumunu nasil etkileyebilecegini ve okul ikliminin
iyilestirilmesine nasil katki saglayabilecegini ortaya koymayi hedeflemektedir.
Arastirmanin sonuglari, okul yonetimlerinin stratejik kararlar almasina, 6gretmenlerin
mesleki gelisim siireglerini desteklemesine ve daha verimli bir egitim ortami

yaratilmasina yonelik 6nemli ¢ikarimlar sunacaktir.
1.4. Sayiltilar

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin 6l¢eklerde yer alan maddelere igtenlikle

yanit verdigi varsayilmaktadir.
1.5.Smmirhliklar

Arastirma 2023- 2024 Ogretim yilinda Istanbul ili Bakirkdy ilgesinde

arastirmaya dahil edilen 6gretmenlerin yanitlariyla siirhdir.
1.6.Tanimlar

Okul Yoneticiligi: Belli diizeylerdeki okullarin amaca en uygun ve en etkili bicimde
nasil c¢alistirilabilecegi ile ilgili teknikler inceleyen, Orgiitiin yOnetimini saglayan

yonetim anlayisidir.



Mentor: Tecriibesiz ¢alisanin kendini gelistirmesine ve iyilestirmesine yardimet olan

tecriibeli is gorendir.
Mentee ve Menti: Ise yeni baslayan, tecriibesi olmayan, mentdriin yonlendirdigi kisi.
Mentorliik: Bireyin gelisimi i¢in mentor ve menti etkilesimine verilen isimdir.

Mentorliik Becerileri: Okul miidiirlerinin etkili destek ve iletisim saglayip, mesleki
gelisime ve planlama alanina katki, izleme ve degerlendirme boyutlarindaki
sergiledikleri; aktif dinleme, giiven olusturma, beden dili kullanma, ilham verme,
tesvik etme, amaglar1 belirleyip diizeltici geri bildirimi saglayip riskleri yonetme ve

kapilar1 agma gibi becerilerinin tiimiidiir.

Is Doyumu: Calisanlarin is kaynakli olarak hosnut ya da hosnutsuz olma durumu.
Farkli bir deyisle is doyumu; bireyin isine yonelik beklentilerini ve tutumunu ifade

etmektedir.
Okul iklimi: Bir okulu digerinden ayiran ve okulun her bir iiyesinin davranisini
etkileyen okul i¢i ¢evreyle ilgili niteliklerin tiimiidiir.

Orgiit iklimi: Belli bir yerdeki bireyler tarafindan hissedilen, onlarin davranislarini
etkileyen, cevrenin belirli birtakim karakteristiklerinden olusan, degerleri itibariyle

tanimlanabilen siirekli bir 6zelligin birlesimi.



2. KURAMSAL CERCEVE

Bu béliimde mentorliik, is doyumu ve okul iklimi hakkinda bilgiler ve ilgili

caligmalar yer almistir.
2.1. MENTOR VE MENTORLUK KAVRAMI

Mentorliiglin  tarihgesi, tas devrinde yer alan yashlarin genglere nasil
avlanilacagini 6grettigi, yiyecek ve barmma ihtiyacin1 nasil karsilayacagini, nasil
savagilmasi gerektiginin 6gretildigi yetenekli olanlarin nasil magaralar1 resmettigi,
sifaci kisilerin becerilerini devam ettirebilmek icin nasil bir yol izledigi o donemden

bu zamana uzanmaktadir (Stone, 2002).

Mentor kelimesi koken olarak antik Yunana dayanmaktadir. Ithaca’da kral
olan Odyseus, Truva savasina giderken oglu Telemachus’u yetistirmesi ve egitimiyle
ilgilenmesi i¢in gilivenilir ve yakinlar1 olan dostu Mentor’e emanet eder ve Mentor
arkadasinin oglunu her yonden egitip yetismesine yardimci olur. Savasg sonrasi
Odyseus, on yilin sonunda evine donmeye calisir ve gecen zaman neticesinde artik
yetigkin birey olan Telemachus babasini aramaya baslar. Savas Tanricas1 Athena,
Mentor’iin  goriinlimiinde Telemachus’a eslik edip; 6gretmen, baba, rol model,
giivenilir bir yol gdsterici, yardima hazir bir danigman rolii tistlenmis, sonunda ogul ve
babay1 bir araya getirmistir. Telemachus i¢in; koruyucu, kollayici, bilge, destek verici
ozellikleri ile mentor klasik olarak gilinlimiize gelen mentdr kavraminin temelini
olusturmakta ve gecerliligini hala korumaktadir (Carruthers, 2004; Cooley, 2004;
Lacey, 2004; Ozkalp ve Kirel, 2013; Shea, 2002). Odesa’da yer alan mentdr ise;
merhamet sahibi, bilgili, gliven verici 6zelliklere sahip biri olarak gosterilmistir.
Ment6r terimi tarihte o zamanlardan beri tecriibeli, sabir-sebat sahibi olan bir
danismanin kendinden daha az tecriibeye sahip olan geng¢ veya meslektasi olan birine
rehberlik etmesi durumu olarak aktarilmaktadir (Playko,1991; Shea, 2002:3; Pask ve
Joy, 2007:7; Akt; Yirci, 2009).

Bu mitolojik hikayenin disinda tarihi yasantilara bakildiginda var olan diizen
ve devletin devamliligini saglamada 6nemli bir yer teskil eden sisteme dikkat ¢cekmek
gerekir. Selcuklu devletinde Atabey, Osmanli devletinde ise Lala olarak adlandirilan
sistem melik ve sehzadeleri sultan olmalari i¢in bir hazirhiga tabii tutmak igin
kullanilmis olup, bu sistemin eski Yunan mitolojisinde bulunan mentorliik sistemiyle

benzerlikleri bulunmaktadir. Bu siiregte padisahlar en miikemmel sekilde



yetistirilmeye calisilmis, padisah adaylar1 devletin idaresini bir taraftan 6grenirken
diger tarafta da edebi yonlerini kesfedip siir yazabilecek kabiliyeti kazanip, askeri bir
egitimle birlikte, musiki beste yapabilecek kadar egitim almalar1 da ihmal edilmemis,
ilmi/bilimsel Kitaplar yazabilecek seviyelerde olup milli sporlarla ugrasmislardir. Bu
mentorliik sisteminin icerisinde psikolojik, kariyer ve sosyolojik fonksiyonlarin

Lalalik ve Atabeylik sisteminde de var oldugu bilinmektedir (Zel,2020).

Ote yandan tarihe bakildiginda mentdr olarak tanimlanacak bircok dnemli kisi
bulunmaktadir. Sokrat, Platon'un mentorii olarak énemli bir rol oynamis; Platon ise
Aristo'ya rehberlik etmis ve Aristo, Biiyiik Iskender’in 6gretmeni olmustur (Hobson,
1995). Sokrates ve Aristo hem mentee olup hem mentorlik yapmislardir. Bir diger
mentdr Merlin ise; Kral Arthur’un akil hocaligini, danismanligini yapmis onu bir¢ok

yonden egitip gelistirmistir (Schwarz&Williams,1995; Akt; Tetik, 2011).

Bircok farkli iilkenin diline bir &ykiiden yadigar kalan mentdr kelimesi
mitolojiden gelen bir¢ok farkli isim gibi farkli lisanlara uyarlanmadan orijinalligini
korumus literatiirde farkli tanimlar1 yapilmasina karsin en bilinen ve vurgulanan
tanimi1 akil hocalig1 olmustur. Bunun yani sira, destekleyici, koruyucu, 6gretici, rol
model, danisman ve avukat gibi ¢esitli gorevleri igeren, ogretici iliskiler kuran bir
yapiy1 da i¢inde barindirmaktadir. Bu yapida yer alan gorevleri yerine getiren kisi
"mentor" olarak adlandirilmaktadir. Mentor kelimesinin sozliik anlami ise ‘‘giivenilir,

akill 6gretmen ya da kilavuzdur (Starcevich, 1997; Akt; Ceylan, 2004).

Mentoriin deneyimlerini ve bilgilerini paylastigi, karsisindaki kisinin alaninda
daha saygin, daha basarili olmasini istedigi bu anlamda destek verdigi arkadasina
literatiirde “Protégé” ve “Mentee” ismi verilmistir. Bu ismin haricinde vesayet altinda
olan kisi, ¢irak, ortak, 6grenci gibi terimlerde kullanilmakta olup Tiirk¢ede var olan bu
kelimelerin net bir karsiligi bulunmadigindan mentorliik hizmeti alan kisiden
“mentee” olarak bahsedilecek olup bu kelimenin anlami; yetkili ve 6nemli bir kisinin
rehberligi, himayesi altinda bulunan sahis olarak bilinmektedir (Ceylan, 2004). Bir
baska ismiyle menti ise yeni baslayan, tecriibesi cok olmayan, mentoriin yonlendirdigi

kisi olarak da kaynaklarda yer almaktadir (Kocabas ve Yirci, 2011).

Mentor ve mentee, mentorlilk baglantisinin temelini olusturan iki Onemli
unsurdur. Literatlir incelendiginde mentor ile ilgili bircok tanim verilmistir. Mentér,

mentorliik yaptigi bireyin daha iyi bir alana sahip olmasini saglayan, onu en {ist



seviyeye tagimay1 hedefleyen ve bu yolda ona yardimei olup, kisinin kendisine
giivenini saglayan dosttur. Bu mentorliik iligkisinde mentér daha ¢ok deneyim ve
bilgisini mentee ile paylasir (Fraser,1998; Akt; Bakioglu ve Hafizoglu,2000).
Newstroom ve Davis (2002)’e gére mentor olan kisi menteeye rol model olan, ona akil
hocaliginda bulunan, degerli tavsiyeleri ile kaginacagi davraniglar hakkinda bilgi veren
kisi olup menteeyi yonlendiren, kariyer planlamasinda ve kisisel gelisiminde geri

dontitlerde bulunan tecriibe sahibi olan yoneticilerdir.

Anafarta (2002)’ya gére mentdr; degisen kosullara uyum saglayabilmek i¢in
beceri ve bilgiye ihtiya¢c duyan bireyi gelistiren, 6grenmeyi bir ilke haline getiren,
vizyon olustururken sorunlara ¢éziim yollar1 sunan, anlayish bir sekilde yerinde
ogiitler veren ve menteeyi cesaretlendiren bir akil hocasi ve danigsmandir. Amy
(2007)’e gore mentdr, sorunlar konusunda uzmanlasmis bir birey olup kisisel
goriislerini paylasan ve gelisim odakli olan bireydir. Tecriibelerini aktarirken bilgi ve
becerilerini kullanarak hedef belirleme, sorumluluk verme ve degisim {iizerine

odaklanip menteesine igin inceliklerini 6gretir.

Mertz (2004) tarafindan yapilan tanima goére mentdr; bireyin beceri ve
gelisimini izleyen, menteenin gizil enerjisinin ortaya ¢ikmasina yonelik yogun caba
sarf eden ve bu siirecte farkli rollere biiriinmesi gereken kisidir. Mentérde olmasi
gereken bazi roller mevcuttur ve bu roller alt1 seviyede ele alinip 1. seviyedeki rol
modelde taraflar tarafindaki etkilesim ve bag diizeyi en az diizeyde olup bu seviyeden
yukartya dogru cikildikga etkilesimin fazlalastigi bilinmektedir. 2. seviyede ko¢ ve
Ogretmen roliinii istlenip, 3. seviyede rehber- yol gosterici ve danigsman olup en iist
seviyeye cikildiginda etkilesimin digerlerinden daha fazla iletisim ve etkilesimi

bulundugu Sekil 1 de verilmistir:
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Geligim Alani Rol Seviye

Kariyer Geligimi

Koruyucu

/ Yardima, destekieyici \
- 3
Danisman, rehber, yol gosterici
Mesleki Gelisim
Ogretmenveya kog B
Psikolojik Gelisim / Rol model, arkadas \
1

Sekil 1 Mentor Seviye Piramidi
Kaynak: (Mertz ,2004)

»

Piramidin en alt seviyesinde psikolojik gelisim yer almakta olup, bunu mesleki
gelisim ve kariyer gelisimi takip etmektedir. Bu siirecte, karsilikli iligkinin etkin
olmasi, kariyer ve mesleki gelisimi de olumlu sekilde etkileyecek, boylece mentorliik
stireci, bireysel, mesleki ve kariyer gelisimlerini bir biitiin olarak planlayan bir yap1
olusturacaktir. Topaloglu (2012)’na gore mentorliik; eksik veya yanlis uygulamalarda
bulunan ya da 6grenme gii¢liigli yasayan 6grencilere belirli alanlarda rehberlik eden

kisilerin gergeklestirdigi bir siirectir.

Mesleki ve kisisel gelisime odaklanan ve is ortaminda bulunan kisilerin
disiplinli sekilde egitilmesine katkida bulunan mentorliik; calisanlarda belirli
farkindaliklar olusturarak hedeflere ulasabilmeyi saglar (Kiling ve Uckan, 2007). Bu
kisisel gelisime katki saglayan mentdr kisi kendi tecriibelerini karsi tarafa aktarirken,
mentee olan kisi ise kendi gelisimini saglamis olacaktir. Mesleki gelisim olarak
mentdrliige bakildiginda o meslege iligkin farkli ortam ve kavramlara istinaden ortaya
c¢ikan adaptasyon siirecinin iyilestirilmesi gibi baz1 destek ve yardimlari icermektedir.
Bu mentorliik yaklagimlar: iki ayr1 grupta incelenmekte olup bunlar kurumsal ve

goniillii mentorliiklerdir (Ptolomey, 2008; Stueart ve Sullivan, 2010).

Kisisel gelisim gruplarinda tecriibeli c¢alisanlar arasinda Ortiik bir bigimde

ortaya c¢ikan kurumsal mentorliik; yeteneklerin gelistirilmesi, bireysel gelisimin
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desteklenmesi, kurum i¢i profesyonel egitimler ve ¢esitli diger faaliyetleri igeren bir
yaklagimdir. Goniillii mentorlik yaklasiminda ise calisanlarin gelisimi ve kurum
faaliyetlerinin desteklenmesinin yanm1 sira, ast-list iligskilerinin olumsuz yo&nde
etkilenmesi, calisma ortaminda istenmeyen duygusal silireglerin ortaya ¢ikmasi ve
belirlenen hedeflerin disina ¢ikilmasi gibi ¢esitli olumsuz durumlar da s6z konusu

olabilmektedir (Stueart ve Sullivan, 2010).
2.2. Mentorliik Tiirleri

Kram (1985) Mentérliik tiirlerini Formal mentdrlilk, Informal mentorliik,
Durumsal mentdrliikk ve E-mentorliik olarak ayiran ilk kisidir. Kram (1985) mentorlik
iligkilerine fayda saglayip gelismesini saglayan formal ve informal mentorliik tiirlerini
ortaya ¢ikarmis ve bu tiirler daha sonra literatliirde detaylanip cesitlendirilmistir.
Clutterbuck (2004) ise bu tiirlerin farklarin1 ve benzerliklerini aragtirmis olup informal
mentorliigiin kisisel gelisim lizerine etkilerini vurgulamistir. Ragins ve Kram (2007)
durumsal mentorliigli; mentorlik iligkilerinin belirli amaglar ve ihtiyaglara gore
sekillendigi bir durum olarak ele almiglardir. Zamanla gelisen teknolojinin etkisiyle
birlikte modern bir mentorliikk tiirii olarak ortaya ¢ikan E- mentorlik Whitely ve
Coetzee (2015) tarafindan arastirilip dijital mecrada mentorliikte nasil bir yer edindigi

lizerine yapilan ¢alismalarla literatiire girmistir.
2.2.1.Formal Mentorliik

Sosik ve Lee (2005)’ ye gore formal mentorliik hizmet alaninda kariyer ile ilgili
gelisime odak saglayan fonksiyonlari igerir. Menteenin mesleki gelisimine yardime1
olmak i¢in orgiitsel boyutta bir 6grenme ortaminin hazirlanip destegin saglanmasini
gerektiren bir mentorliik tiirlidiir. Siire¢ bir sozlesme ile baslayip, belli kural ve
kaidelerle eslestirilip mentee ve mentdr arasinda sabitlenmis olup, belirlenen bir
vakitte belirlenen hedefleri yerine getirmek amaciyla bir araya gelerek bu sekilde
egitimde istendik davranislar kazandirilarak, bireyin farkli alanlarda sosyallesmesine

katkida bulunulmasidir (Sosik ve Lee, 2005 Akt. Kocabas ve Yirci, 2009: 23).
2.2.2.informal Mentorliik

Informal mentérliik uzun siiren bir siire¢ olup mentérliigiin en fazla uygulanan
tiriidiir. Calisan kisinin kendi kariyerinde gelisme istegiyle kendisine danigsman olacak
birini bulma siireciyle baslayip mentoriin bu kisiyi yonlendirmesiyle devam eder

(Kiremitgi, 2011). Bu mentorliik tiiriinde karsilikli tercih, begenilme, gelisime agik ve
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etkili bir tiir oldugu bilinmektedir. Belirsiz ve sabit diizeni olmayan bir zaman
diliminde ger¢eklesmesi nedeniyle formal mentorliik tiirline gére mentdriin etkisinin

daha az oldugu soylenebilir (Sekil 2).

Informal Mentérliik

Gonuilliiliik esastir

Formal Mentorliik

Planlidir

Katilim zoruntudur Bireysel hedefler vardir

[liskiler daha samimidir

Orgiitsel hedefler vardir
Hliski mesafelidir Sosyal Iliskiler ileri diizeydedir
Sosyal iliskiler distiktiir Zaman smirlamast yoktur

Zaman smirlamasi belirgindir Daha az yonlendiricidir

Daha yonlendiricidir Daha genis sosyal aglar mevecuttur

Bireye odaklidir

Sekil 2 Formal ve Informal Mentérliigiin Karsilastirilmasi
Kaynak: (Colley, H., 2003)

Formal mentorliik planli olarak yapilirken Informal mentérliik plansiz bir
sekilde gerceklesmektedir. Formal mentorliikte orgiitsel amaglar meveut ve katilim
zorunlu iken Informal mentérliikte katilmda goniilliiliik esast vardir. informal
mentdrliikte daha samimi bir ortam havasi vardir, formal egitimde sosyal iliskiler
mesafe iizerine kuruludur. Formal mentérliik bireyi bir biitiin olarak inceler, Informal
mentOrliik ise daha genis topluluklara hitap eder. Formal mentorliikte sinirlar belli
olup, belirli bir zaman gercevesi igerisinde planlamasi yapilirken Informal mentorliikte
belli bir zaman kisitlamas1 yoktur gelisigiizel bir sekilde yapilabilmektedir. Formal
mentdrliik sistematik bir yaklagim gerektirir. Mentorliik siireci belirli zaman
dilimlerine ve toplantilara dayanir. Programin baslangicinda, mentér ve mentee
arasindaki hedefler ve beklentiler agik¢a belirlenir ve ilerleme diizenli olarak
degerlendirilir. Bu tiir mentorliikte genellikle raporlama da s6z konusu olabilir. Ayrica
mentdr ve mentee arasindaki iliski profesyonel smirlarla belirlenmistir. Informal
mentorliik ise daha esnek bir yapiya sahiptir. Bu tiir mentorliik iligkileri, mentor ve

mentee arasindaki iletisimin ne kadar diizenli oldugu ve iliskinin ne kadar siirecegi
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konusunda daha az kisitlamaya sahiptir. Genellikle bireyler arasindaki karsilikli gliven
ve paylasilan tecriibeler lizerinden sekillenir. Bu tiir mentorlitk daha ¢ok dogaglamayla

gelen bir siire¢ olup ve belirli bir hedef ya da siire belirlenmis olmayabilir.
2.2.3. Durumsal Mentorliik

Durumsal mentdrlik kisa siirede planlanan ve dogru zamanda mentorlik
ihtiyac1 duyan kisiye yapilan uygulamalarin tiimiidiir. Acil yardim niteligi de tagiyan
bu uygulamalarda, yeni Ogrenilmesi gereken bir program igin bile
uygulanabilmektedir. Belirli bir amag icerisinde olunsa bile uzun siirebilen, kapsamli
bir mentdrlikk ¢esididir (Polater, 2003). Durmaz (2019)’a gore ¢alisanlarin ihtiyag
duyduklart anda gerekli danismanlik ve destek olmalarini saglayan, kisa vadede acil
yardim etmeyi amaglayan esnek mentorliikk modeli olan durumsal mentorliik;
menteenin ihtiya¢c duydugu zamanda aniden gelisiglizel bir sekilde otaya cikan,
onceden planlanmayan bir mentorliik tiiriidiir. Bu mentorliik tiirii ani bir sekilde ¢oziim
gerektiren sorunlarda ya da yeni bir beceriyi gelistirip 6grenme gibi durumlarda
kullanilabilir. Ornek verilecek olursa; bir toplantida proje yoneticisinin proje ile ilgili
anlagilamayan bir boliimiinii ekibin diger paydaslarina rehberlik edip projenin basarili
bir sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in farkli stratejiler sunmasi durumsal mentorliik olarak

adlandirilir (Ceylan,2019).
2.2.4. E- Mentorliik (Elektronik Mentorliik)

E-mentorliik, teknolojinin ilerlemesiyle birlikte ortaya ¢ikan ve bireylerin
kisisel gelisimlerini desteklemeyi amaglayan bir mentorlilk modelidir. Internet ve
dijital iletisim araclarinin kullanimi sayesinde, mentor ve mentee arasindaki etkilesim
daha erisilebilir hale gelmistir. Bu modelde, e-posta, ¢cevrimi¢i sohbetler, konferans
araclar gibi dijital platformlar tizerinden mentorliik hizmetleri sunulmakta, boylece
menteeler fiziksel sinirlamalara takilmadan, zaman ve mekandan bagimsiz bir sekilde
mentorlerinden destek alabilmektedir (Hasselbring & Glaser, 2000; Adam & Crews,
2004; Akt; Turan, 2023).

E-mentorliik, o6zellikle deneyimli bireylerin daha az tecriibeli ve yetenekli
kisilere, elektronik iletisim araglari araciligiyla rehberlik etmesini saglayan bir
mentorliik c¢esididir. Single ve Muller (2001) tarafindan yapilan tanima gore; bu
modelde mentdr, menteenin basarili olabilmesi i¢in gerekli olan bilgileri ve kiiltiirel

anlayis1 gelistirerek ona yardimci olur. Mihram (2004) ise E-mentorliigii, cografi
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sinirlart asarak mentdér ve mentee arasinda kurulan iliskinin siirdiiriilebilirligini
saglayan bir elektronik iletisim siireci olarak tanimlamaktadir. E-mentorliik, siirekli
gelisen teknoloji ve internetin etkisiyle, farkli ortamlar ve belirli sinirlar i¢inde bulunan
bireylerin ihtiyag duydugu mentorliik hizmetine kolayca erismesini saglamaktadir
(Can, 2013). Bu sayede menteeler, fiziksel engelleri asarak daha hizli ve verimli bir
sekilde mentorlerinden geri bildirim alabilmektedir. Wood (2007) ise E-mentorliigiin,
mentdr ve mentee goriismelerini kolaylastirarak menteenin mentoriine daha hizli

ulasabilmesini sagladigini belirtmistir.

E-mentorligiin bircok faydasi bulunmaktadir. Bunlar arasinda stresi en aza
indirgemek, kisisel gelisime yardimci olmak, bagliligi artirmak, egitime kiiltiirel
destek saglamak, adaptasyon siirecine katkida bulunmak, psikososyal destek
saglamak, sosyallesmeyi tesvik etmek ve kalicilig1 saglamaktir (Wood, 2007). Dijital
platformlar, menteelerin daha rahat bir ortamda mentérleriyle iletisim kurmalarini
sagladigi i¢in, stres seviyelerini azaltabilir. Ayn1 zamanda, kisisel geligim siireglerinin
daha saglikli bir sekilde takip edilmesine olanak tanir. E-mentorliikk, menteenin
mentdriine sik ve diizenli bir sekilde ulagabilmesi sayesinde baglilik hissini artirir.
Ayrica, farkli kiiltiirel ve cografi arka planlardan gelen bireyler i¢in, egitim siireglerine

kiiltiirel destek sunarak, daha genis bir etkilesim alan1 yaratmaktadir.

E-mentorliik, yeni bir i ortamina ya da egitim alanina adim atan bireylerin
adaptasyon siireclerini hizlandirabilir. Mentorler, menteelerin hem profesyonel hem
de duygusal ihtiyaclarina destek saglayarak psikososyal destegin saglanmasina
yardimc1 olabilir. Bdylece mentee, mentorliik siireci boyunca yalnizca mesleki degil,
ayn1 zamanda kigisel gelisimini de gii¢lendirebilir. Ayrica, E-mentdrliik bireylerin
daha genis bir sosyal ag kurmalarina olanak tanir ve sosyallesme siireclerini de
destekler. Uzun stireli mentorliik iligkileri, menteenin kisisel ve profesyonel

hedeflerine ulasmasinda kalici etkiler yaratabilir.

Sonug olarak E-mentorliik, dijitallesen diinyada bireylerin gelisim siireglerine
onemli katkilar sunan ve siirekli olarak evrilen bir mentorliik modelidir. Hem kisisel
hem de profesyonel anlamda bireylere 6nemli avantajlar saglayan bu sistem, gelecekte
daha da yayginlasacak ve mentorliik hizmetlerinin daha erisilebilir olmasint miimkiin

kilacaktir.

15



2.3. Mentorliik Siirecinin Asamalari

Johnson ve Ridley (2004) mentorliik siirecini baslangig, yetistirme, ayrilma ve

tekrar tanimlama seklinde dort asamaya ayirmistir:
2.3.1.Baslangic Asamasi

Kram (1983)’a gore yetigkin diinyasina giren bireylerin kendileri, kariyerleri
ve aileleri hakkinda endiseler uyandiran birgok gelisimsel gorevle karsilasma
olasiliklar1 yiiksektir. Mentor roliinde olan kisi, gen¢ yetiskinleri birden ¢ok alanda
destekleme, danigmanlik yapma, yonlendirme gibi potansiyele sahiptir. Bu asama
mentdrliik iliskisinin agamalarin1 tanimlamak i¢in sahnenin hazirlanmasidir (Kram,
1983). Baslangic asamasi danisan ile mentdr arasinda olusan ilk bagi temsil eder.
Baglantinin bu erken asamasinda mentor ve danisan birbirlerini tanir, ilgi alanlarini ve
degerlerini, gelecekteki hedeflerini netlestirir (gvsu.edu, 2024). Bu asama gelecekteki
calismalarin iizerine insa edilecek olan temelin atilmasina yardimci olur. Long
(2009)’a gore bu asamanin olumlu gegmesi mentorliik slirecinin bagarili kilinmasi i¢in

olduk¢a 6nemlidir.
2.3.2.Yetistirme Asamasi

Iliski kurulduktan sonra bag yetistirme asamasima doniisiir. Bu nokta mentdr
ile mentee arasinda giivenin saglandig1 ve iliskiden en 1y1 yararin elde edildigi
asamadir. Bu asamada gecen her vakit danisan i¢in giderek faydali hale gelir
(Kram,1985). Johnson (2007)’a gore yetistirme asamasi karsilikli giivenin en ¢ok
arttigl, mentdr ve menteenin birbirini destekleyip gelistirdigi ve aralarindaki

paylasimin arttig1 safhadir.
2.3.3.Ayrilma Asamasi

Mentee, mentorliik iligkisi stiresince edindigi pek ¢ok fayda sayesinde daha
fazla giiven duyan ve kendi bagina hareket edebilen bir birey haline geldikce, mentdre
olan ihtiyacinin azalmasiyla ayrilma asamasi kacinilmaz hale gelir. Bu durum, bagin
giderek zayiflamasi olarak da tanimlanabilir (Kram, 1983). Eger menteenin 6grenme
hedeflerinin ¢ogu bu asamada basariyla tamamlanmigsa, her iki taraf da ayrilma
zamanlamasina uygun bir sekilde memnun olmalidir (Kram, 1983). Goériismeler,
mentor ve mentee arasinda daha az siklikla gerceklesse de mentdr menteenin iyi bir
0zyOnetim stratejisi gelistirmesine yardimci olmali ve gerektiginde menteeye goriisme

firsatlar1 sunmalidir (Steemit, 2018).
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2.3.4.Yeniden Tanimlama Asamasi

Mentorliik iligkisinin son agsamasi, ayrilma agamasindan kaynaklanan birligin
dogal bir sekilde yeniden tanimlanmasiyla karakterize edilir. Bu asamadaki temel
degisiklik, mentdr ve mentee arasindaki hiyerarsinin ortadan kalkmasi ve her iki
tarafin da esit duruma gelmesidir (Kram, 1983). Bu siirecte, mentorliik iliskisi baska
bir boyuta evrilir, mentdr ve mentee arasindaki iletisim azalir ve her iki taraf da
birbirinden bagimsiz hareket etme egilimindedir (Johnson & Ridley, 2004). Yeniden
tanimlama asamasi, mentorliik iligkisinin sona ermesinin ardindan belirli bir siire
gectikten sonra, mentdr ve mentee arasinda bu iligkinin yeniden gézden gegirilmesi

stirecini kapsar (Keller, 2005).
2.4. Mentorliik Boyutlar:

Mentorliik rolii bilingli kullanimi ifade etmektedir. Gelisen mentdorliik

stirecinde mentor ile mentee arasinda alt1 tiir mentorliik boyutu bulunmaktadir:
2.4.1.1liski Boyutu

Iliski boyutunun temel kavrami giiven olup, bu boyutta ortaya ¢ikan baslica
davraniglar paylasma ve yansitma, empatik dinleme, anlama ve kabul etme gibi
unsurlar1 icermektedir. Sagduyulu bir mentor, anlamli bir mentorliik iliskisi kurarken
gilivenin onceden var oldugu varsayimina dayanmali, danisan ile giivene dayali bir
iligki olusturmay1 birincil hedef olarak belirlemeli ve bu iliskinin gelistirilmesi i¢in

gerekli adimlart atmalidir (Galbraith ve Cohen, 1997).

Bunun yan1 sira empatik dinleme, acik uclu sorular sorma, tanimlayici geri
bildirim verme ve yargilayici olmayan yanitlar, etkili bir iletisim siirecinin temel
bilesenleridir. Bu yaklasimlar, dinleyicinin icten ilgi gosterdigini ve karsisindaki
kisinin duygularina duyarli oldugunu ifade eder. Dinleyici, gozlemlerini paylasip,
duygular1 anlamaya ¢alisarak, konusmacinin hissettiklerini dogru bir sekilde
kavramay1 hedefler. Bu siirecte, tepkiler ve duygular dikkatlice kontrol edilir boylece
iletisimde empatik bir bag kurulur. Sonug olarak, bu teknikler, iletisimde anlayis ve

giiven olusturarak karsilikl etkilesimi giiclendirir (Cohen, 1999).
2.4.2 Bilgilendirici Boyut

Bu boyutun temel kavrami tavsiyedir. Bu cercevede gerceklestirilen temel

davraniglar, danisanin kariyeri, hedefleri ve planlar1 hakkinda bilgi edinmek, ona 6zel,

17



dogru ve yeterli bilgi saglamak, saglanan bilgilerin kullanimiyla ilgili yorumlar
yapmak olarak siralanabilir. Mentorler danisanlarinin durumu hakkinda yeterli bilgiye
sahip olmadan ¢oziim Onerilerinde bulunmaktan kaginmalidir. Ment6r, danisaninin
kisisel ve mesleki hedeflerine yonelik gelisimini degerlendirebilmek i¢in ona 6zel
sorular sorar. Bu siirecin amaci1 danisana tavsiyelerde bulunurken, danisanin durumu
hakkinda dogru ve kapsamli bilgi edinmektir. Mentdr danisanindan aldigi bu bilgiler
dogrultusunda &nerilerde bulunur (Jawdick, 1997 Akt; irban, 2023). Bilgilendirme
boyutunda dogru ve yeterli bilgi aligverisinin saglanmasi, hangi yonde tavsiyeler

verilmesi gerektigini belirlemeyi kolaylastiracaktir.

Bilgilendirici boyutta davranigsal yaklasim, simdiki zaman hakkinda sorular
sorarak, bireylerin mevcut durumlari ve deneyimlerini anlamay1 hedefler. Bu siireg,
0zgecmisin gozden gecirilmesi, sorgulama sorularit ve yonlendirici yorumlarla
desteklenir. Yenilemeler, bireylerin ge¢misteki deneyimlerine dair daha fazla bilgi
edinmeye yardimci olurken, kararlarda gerceklige dayandirma ise dogrulugu saglamak
adina 6nemlidir. Bu yaklagimlar, is ve kariyer hakkindaki gercekleri 6grenmeye
yonelik bir amaca hizmet eder. Bu siireg, is ile ilgili profilin gelistirilmesi ve somut
cevaplar alinmasiyla pekistirilir. Ayn1 zamanda mevcut sorunlar ve ¢oziim yollari
tizerinde yogunlasarak dogrulugun ve agikligin sorgulanmasi saglanir. Boylelikle
bireylerin kariyer gelisimlerine katki saglanirken, karsilasilan engellerin iistesinden

gelinmesine yonelik stratejiler de ortaya konmaktadir (Cohen, 1999).
2.4.3.Kolaylastiric1 Etki Boyutu

Kolaylastiric1 etki, bireylerin karar verme siireclerinde daha genis bir
perspektife sahip olmalarini saglayan bir yontemdir. Bu etki, varsayimsal sorular ve
varsayimlarin ortaya ¢ikarilmasi yoluyla bireylerin mevcut durumlarini ve potansiyel
seceneklerini derinlemesine incelemelerine yardimei olur. Coklu bakis agilarinin goz
oniinde bulundurulmasi, bireylerin farkli goriisleri ve olasiliklar1 degerlendirmesine
olanak tanir. Ayrica taahhiidiin incelenmesi ve tercihlerin gozden gecirilmesi
bireylerin daha bilingli kararlar almasin1 saglar. Kolaylastiric1 etkide amag, bireysel
goriislerin genisletilmesi ve deneyimlerin cesitlendirilmesiyle karar ve segeneklerin
analiz edilmesini saglamaktir. Bu siire¢ bireylerin hedeflerine ulagmalarini ve mevcut
arayislarinin temelini 6grenmelerini tegvik ederken, ayn1 zamanda is kariyer alanlarini

diizenlemelerine de katki sunar (Cohen, 1999).
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Bu anlamda mentdr; danisanin ilgi, yetenek, diislince, inang ve goriislerini
mantikli bir sekilde ayrintili olarak incelemesine ve bu unsurlar1 kesfetmesine
rehberlik eder (Sezgin, 2002). Mentoriin destegiyle, danisan kendi yetenek ve ilgilerini
daha iyi anlayarak, kisisel ve mesleki hedeflerine yonelik kararlar alirken alternatif

bakis agilarini da g6z 6niinde bulundurabilir.
2.4.4.Yiizlestirici Boyut

Yiizlestirici  boyut, bireyin psikolojik ve davranigsal siireglerini
degerlendirmede onemli bir rol oynamaktadir. Bu boyut; dikkate odaklanma, agik
kabul ve se¢ici davranislar gibi temel unsurlari igerir. Bireylerin geri bildirime dikkat
etmeleri, potansiyellerinin farkinda olmalarini ve gelisim siireclerini olumlu yonde
etkileyen 6nemli bir faktordiir. Amagc, psikolojik hazirligi degerlendirmek ve bireyin
hedef ile eylemlerine dair 6z degerlendirme yapabilmesini saglamaktir. Ayn1 sekilde
degisim i¢in olasi1 stratejilerin tartisilmasi ve yapict elestirilerin sinirlandirilmasi bu
stirecin onemli bir pargasidir. Yorumlarin gelisime olanak saglamasi, bireyin kisisel
gelisimini destekleyen ve bu siiregte motive edici bir etken olarak one ¢ikmaktadir
(Cohen, 1999). Johnson (2007) tarafindan yapilan tanima gore; mentorliigiin
yiizlestirici boyutunda mentor danisanin kisisel gelisimiyle ilgili aldigi kararlari,
gerceklestirdigi veya kacindigi davraniglart saygili bir bicimde sorgular. Bu siirec,
danisanin hangi alanlarda degisim yapmas1 gerektigini ve potansiyelini kesfetmesine
yardimct olmay1 amaglar. Mentorliik 6grenme modelinde mentdr, menteeyi elestirel
diistinmeye tesvik eder ve kendini yansitma siirecinde ona rehberlik ederek kendisiyle
ylzlesmesini miimkiin kilar. Bu boyuttaki temel kavram zorluktur. Mentérden
beklenen davranislar; danisanin kararlarina, eylemlerine ve kariyerine saygi gostermek
ve aynit zamanda danisanin degisim ihtiyacin1 ve potansiyelini dogru bir sekilde
degerlendirmektir. Yiizlestirici boyutta mentorler, menteelerinin basit siyah-beyaz
cOziimler yerine gercek diinyalarindaki karmasik gri alanlar1 kesfetmelerine rehberlik

etmelidir.
2.4.5. Mentor Modeli Boyutu

Mentorliik modeli, bireylerin gelisim siireglerinde énemli bir rol oynayan ve
cesitli davranigsal stratejileri iceren bir yaklasimdir. Bu modelin temelinde, mentoriin
duygu ve diisiincelerini acikca ifade etmesi, 6grenme siirecine dair ilgili ornekler

sunmast ve menteenin yeteneklerine dair gergekei bir inang gelistirmesi yer alir.
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Ayrica mentoriin kendine giiveni ve eylemlerine yonelik agik ifadeler kullanmasi,
bireyin gelisiminde Onemli bir etkendir. Mentdrliik siirecinin amaci, bireylerin
zorluklardan ders ¢ikarmalarimi saglamak ve motive edici deneyimler sunarak,
ulasilabilir hedeflere bagliliklarini artirmaktir. Bunun yani sira bireylerin gerektiginde
kabullenmeye yonelik bir tutum gelistirmeleri saglanirken, dogrudan girisimlere tesvik
edilmesi 0grenme siirecine aktif katilimi destekler. Bu siire¢ mentorliik iliskisini

derinlestirerek, bireylerin gelisimlerine katki saglamak i¢in giiclii bir ¢ergeve olusturur
(Cohen, 1999).

Mentorliik modeli, mentoriin danisana rol model olma islevi iizerinden
sekillenir. Mentorler, danisanlarinin mesleki gelisimlerini desteklemek amaciyla
onlara aktif bir sekilde rehberlik ederler. Bu rehberlik siireci, danisanin hedeflerine
ulasabilmesi i¢in gerektiginde, 6zellikle zorlu kosullar ve engellerle karsilagildiginda,
mentdriin  sagladigi sabir etme motivasyonunu icerir. Bu baglamda mentdrliik
modelinin temel kavrami motivasyon olup, daniganin karsilastigi zorluklarla basa
cikabilmesi ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in siirekli bir motivasyon destegi saglanmasi
onemlidir. Mentoriin islevi, yasamsal tecriibelerini rol model olarak aktarirken,
kisisellestirme ve zenginlestirme iligkisini kurmak ve risk alarak zorluklarin
iistesinden gelmek gibi temel davranislart da igcermektedir (Weinberg ve Lankau,

2011; Akt; irban, 2023).
2.4.6.Damisan Vizyon Boyutu

Calisanlarin vizyon boyutu, bireylerin hem mevcut durumu hem de gelecegi
degerlendirme kapasitesini igerir. Bu boyut, calisanlarin degisim ve donilisiim
stireclerine yonelik sorular sormasi, stratejik segenekleri gozden gegirmesi ve gelecege
dair planlarini netlestirmeleriyle sekillenir. Vizyon boyutunun bir diger énemli yonii,
giiven ifadeleri ve kapasiteye saygi gosterilmesidir. Calisanlar yalnizca bireysel
hayalleri cesaretlendirilmekle kalmaz, aym1 zamanda kisisel gelisim ve kariyer
hedefleri konusunda da desteklenirler. Buradaki amag, ¢alisanlarin kariyerleri {izerine
derinlemesine diisiinmelerini, egitim ve dgretim siirecleriyle ilgili netlesmis algilar
gelistirmelerini  saglamaktir. Bu slireg, bireylerin yeteneklerini daha iyi
degerlendirmelerine, mevcut secenekleri ve kaynaklar1 analiz etmelerine olanak
tanirken, ayni zamanda etkili bir karar verme siirecini miimkiin kilar. Calisanlarin
diistiniilmiis planlar olusturabilme yetenegi, gelecege yoOnelik belirli hedefler ve

giivenli bir kisisel gelecek olusturma arzusunu yansitir. Bu sekilde gergeklestirilen
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yetenek gelistirme ve hedef arayisi, ¢alisanlarin vizyonlarint gerceklestirebilmeleri

adina 6nemli bir yonii temsil eder (Cohen, 1999).

Bu alt1 boyutta mentor roliiniin farkina varmak énemlidir. Mentorliik 6grenme
modeli genellikle menteenin gelisimini arttirmak i¢in baslatilan yetkinliklere ve
seceneklere dayanir. Mentorlik modelinin anlamli diyaloglar olusturmak ve somut
eylemler tasarlamak gibi iki ana bileseni mevcuttur. Bu mentdrliik modeli
uygulanirken temel olarak kullanilmasi gereken dort 6nemli nokta vardir. Bu noktalar;
planlanan oturumlar, biitiinsel deneyim, aktif katilim, ideal ve gercekliktir (Cohen,

1999).
2.4.1.1.Planlanan Oturumlar

Mentorliik oturumlarinin yeterli sayida olacak sekilde planlanmasi gerekir.
Mentdr ve mentee toplantilarinin planlanabilmesi icin yeterli slire ayrilmalidir. Bu
sekilde anlamli diyalog ve faaliyetler gergeklestirilir. Mentorliik siirecinin etkin bir
sekilde islenebilmesi i¢in belirli unsurlarin géz 6nilinde bulundurulmasi gerekmektedir.
IIk olarak, mentdrliik oturumlarinin yeterli sayida olacak sekilde planlanmasi
Oonemlidir; bu sayede mentdr ve mentee arasindaki toplantilar icin yeterli siire ayrilarak
anlamli diyaloglar ve etkinlikler gerceklestirilebilir. ikinci olarak, mentdr ve mentee
arasindaki iletisim, uzun bir zaman dilimine yayilarak biitiinsel bir deneyim
olusturmalidir. Bu siire¢, mentorlerin menteelerine yapici ve olumlu geri bildirimlerde
bulunarak gelisimlerini desteklemelerini saglar. Basarili mentorler, tiim bu mentorliikk
boyutlarini etkili bir sekilde kullanarak, siirecin her asamasinda mentee ile saglikli bir
iliski stirdiiriirler. Ayrica menteenin kisisel ve mesleki gelisiminin tesvik edilmesi
amaciyla aktif katilim olduk¢a 6nemlidir. Menteenin dogrudan diyaloglara katilmasi
ve ortak faaliyetlerde bulunmasi, gegis siirecinde Onemli bir fark yaratirken,
mentorlerin de bu siirecte rehberlik etmeleri beklenir. Son olarak, mentorliikte
gercekeilik, siirecin basarisini etkileyen temel faktorlerden biridir. Ideal bir mentdr her
alanda etkin bir sekilde islev gosterebilir, ancak zaman zaman idealin altinda bir
performans sergileyebilir. Mentorlilk siirecinin  basarili olmasi, her zaman
milkemmeliyetci olmak anlamina gelmez; esas olan gergek¢i ve dogru
degerlendirmeler yaparak, menteenin 06zgilin diisiince ve Ogrenme siirecini
desteklemektir. Bu yaklasim mentoriin mentee lizerindeki gelisim katkisini artirirken,

menteenin kendi 6grenme yolculugunu giiglendirir.
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2.4.1.2.Biitiinsel Deneyim

Mentdr ve mentee arasindaki iletisim i¢in uzun bir zaman dilimi ayrilmalidir.
Bu mentorliikk siireci paylasilan tecriibelerin tiimiinii kapsamaktadir. Mentorler
menteeye yapici ve olumlu gelisme saglamalidir. Basarili mentdrler yukarida belirtilen
altt mentorliigiin timiint kullanmaya c¢alisirlar ve siire¢ boyunca yetkin bir sekilde

menteelerle mentorliik iliskilerini korurlar.
2.4.1.3.Aktif Katihhm

Menteenin kisisel ve mesleki gelisiminin tesvik edilmesi amaciyla dogrudan
diyaloglara katilimi ve ortak faaliyetlerde bulunmasidir. Mentorler ¢ogu zaman
menteelerin gecis siirecine yardime1 olarak yiiz ylize dengeleyici gorevleriyle dnemli

bir fark yaratirlar.
2.4.1.4.Gergekeilik

Ideal bir mentdr, mentérliik boyutlarmin tiim alanlarinda etkin bir sekilde islev
gosterendir. Ancak kendini isine adamis ve son derece becerikli bir mentdr dahi,
zaman zaman idealinin altinda bir performans sergileyebilir. Ciinkii mentorligiin
basarili bir sekilde yapilmasi her zaman miikemmel oldugu anlamina gelmez.
Mentorliik siirecinde esas olan gercekci ve dogru degerlendirmeler yapabilmektir. Bir
mentdr gelisime miimkiin olan en fazla katkiy1 saglamak durumundadir. Bu katkiy1
saglarken kendi goriislerini menteeye zorla dayatmadan, menteenin 6zgiin diislince ve

Ogrenme siirecini desteklemesi de 6nem arz eder.
2.5. Mentorliik Modelleri

Crips ve Cruz (2009, s.529)’a gore mentorliik modelleri; Birebir Mentorliik,
Akran Mentorliigli, Grup Takim Mentorliigii, Tersine Mentorlik ve Kendine

Mentorliik bagliklar altinda toplanmustir:
2.5.1.Birebir Mentorliik

Birebir mentorliik, kariyer agisindan daha iist seviyelerde bulunan, yas ve
deneyim agisindan daha olgun bir birey ile daha az deneyimli bir birey arasinda
kurulan iliski tiirii olarak tanimlanir (Scandura ve Williams, 2001). Bu mentorlik tiiri
en yaygin kullanilan klasik mentdrlik modelidir. Goniilliilik esasina dayanan bu
mentdrliik tlirli, mentdriin menteeye destek ve cesaret vererek rehberlik saglamak

amaciyla, resmi ya da gayri resmi bir sekilde gerceklesir (Ozkalp ve digerleri, 2006).

22



Birebir mentorliiglin amaci, usta-c¢irak iliskisine dayanarak, is hayatina yeni
atilan, deneyimsiz bireylerin deneyim kazanmalarina ve iste gelisim gostermelerine

yardime1 olmaktir (Dogan-Kili¢ ve Serin, 2017).

2.5.2.Akran Mentorligii

Deneyimli akranlar ve sosyal c¢evre ihtiyacit bilissel fonksiyonlarin
gelismesinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Vygotsky, 1978). Bireyin akran ile kurdugu
iletisimin diger iletisimlerden daha kolay ve ulasilabilir yapida olmasit 6grenen
bireylerin kendilerini giivende hissetmelerine yardimeci olur. Bu anlamda ayni
Ozelliklere sahip akran bireylerin birbirine destek olunmasi gereken konularda
yardimci olmasi egitim alaninda oldukga tercih edilen bir mentorligii etkili kilmistir

(Altn, 2024).

Akran mentdrliiglinde bireyler cinsiyet, yas, sosyoekonomik faktorler ve
meslek olarak ayni niteliklere sahiptirler. Bu mentorliik tiirii hiyerarsik bir yapiya sahip
degildir. Akran mentdrligiiniin amaci ihtiya¢ duyulan sey icin ayni seviyelerdeki
akranlar i¢in 6grenme ortaminin kaliteli bir sekilde olusturulmasidir (Colvin ve

Ashman, 2010; Bakioglu, 2015).
2.5.3.Grup Mentorlugii

Grup mentorligli bir mentdr ve birden fazla menteeden olugsmaktadir. Benzer
ithtiyaclar1 olan ve bir araya gelen menteeler grup mentorliik siireciyle daha iyi yol
katetmektedirler. Bu bireyler farkli bakis acilarini ortaya koyarak grubun enerjisini
yiikseltmekte ve birbirlerini olumlu ydnde etkilemektedir. Grup mentdrliiglinde
bireyler hedefleri dogrultusunda, aktif bir sekilde aralarindaki etkili iletisim sayesinde
birbirlerinden olumlu sekilde etkilenmektedir. Bu mentdrliik tiirii is hayatinda tercih
edilen mentorliik tiirii olup, mentdr sayisinin yetersiz oldugu durumlarda tercih
edilmektedir (Ritchie ve Genoni, 2002; Darwin ve Palmer, 2009). Yildirim (2013)’a
gore ise grup mentorliigii; farkl bilgi, deneyim ve uzmanliklara sahip mentorlerin tek
bir menteeye verdigi mentorliik ¢esididir. Bu mentorliik menteeye, farkli konumlarda

yer alan farkli mentorlerden birden ¢ok deneyim edinme avantaji saglamaktadir.
2.5.4.Tersine Mentorliik

Geng calisan bireylerin, yetiskin olan bireylere destek oldugu mentorliik

tiirtidiir. Genellikle internet ve bilgisayar gibi elektronik arag ve gereclerin kullanimina
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dayal1 konularda etkili olan bir mentorliiktiir. Siiregte birebir mentdrliigiin tersi olarak

Ogrenen birey mentdrden yas olarak biiyiliktiir (Murphy, 2012).

Murphy (2012) ve Chen (2013)’e gore tersine mentdrliik programlar1 yeni bir
yaklasimdir. Bu mentorliikte yoneticiler teknoloji, mobil ag, sosyal medya gibi
konulart daha kolay sekilde anlayabilmesi i¢in kendilerinden daha geng calisanlarla
eslestirilir. Diger bir ifadeyle kidemi olan bireyin, daha gen¢ ama bilgili bireyle
eslestirilip kidemli kisinin mentee olmasi durumudur (Akt; Kisi,2018). Tersine
mentorliik iliskileri farkli unsurlarla karakterize edilir. Bu unsurlar; menteenin teknik
uzmanlik edinip, mentdriin liderlik 6zelliklerini gelistirip, menteenin hiyerarsik olarak
daha iist konuma gelmesi durumudur. Bu mentorliikte karsilikli 6grenme ve destek

O6nemli bir yer tutmaktadir.
2.5.5. Kendine Mentorlitk

Kendine mentorliigiin bireylerin yasant1 ile elde ettigi deneyimlerin giindelik
yasam ile baglantisin1 kurmasinda 6nemli yeri vardir. Bireylerin bu sekilde sosyal ve
mesleki olarak gelismelerine katki saglayacaktir (Altin, 2024). Kahraman (2012)’a
gbre bireyin belirlemis oldugu hedefler dogrultusunda belirlenen siireci kendisinin
ilerletme durumudur. Bu siire¢ iyi bir yapilanma ve hedeflerin agik bir sekilde

belirlenmesi ile baslar.
2.6. Mentorliigiin Islevleri

Mentorliigiin islevleri ilk olarak Kram (1985) tarafindan tanimlanmus,
arastirmacilar tarafindan ise kapsamli bir sekilde ele alinip desteklenmistir (Ragins ve
Cotton, 1999; Chao, Walz ve Gardner, 1992; Sandwa, 1998; Kwan ve Yim, 2001; de
Janasz Behson, Jonsen&Lankau, 2013 Akt; Ragins& Cotton,1999). Mentorliik
iliskilerinin menteeye sagladig iki farkli islev vardir. Bu islevler Kariyer Destek Islevi
ve Psikososyal Destek Islevidir. Mentérliigiin boyutlulugunu arastiran farkl
calismalar kariyer ve psikososyal islevlerin varligina destek saglamaktadir. Kariyer
islevleri menteenin kariyer gelisimi konusunda dogrudan ilgili olup bu islevler
arasinda menteeye bir organizasyon i¢inde daha fazla goriiniir olma firsatlar1 saglama,
kocluk, sponsorluk gibi faydalar saglamaktadir (St-Jean& Audet, 2012).Ancak
psikososyal islevler, menteenin kendi imajim1 ve yeterliligini etkileyen kisisel
yonlerine daha ¢ok odaklanir. Psikososyal islevler saglayan mentorler genellikle

mentee ile duygusal bir bag kurar ve menteeye rol model olup, danigsmanlik, arkadaslik
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ve kendini onaylamasina yardimci olmasini saglar. Ayrica Craig vd. (2012)
mentdrliigiin bu iki islevinin diger faydali kurumsal sonuglar1 deneyimleyebilmelerini
de etkileyebilecegini One siirmislerdir. Giiven, etkililik ve yeterlilik genellikle
menteelerin kariyer ve psikososyal ihtiyaclarin1 karsilama islevi goren mentorliikk
iligkilerine katilimla artirilir. Mentorliigiin kariyer destegi kariyer iglevleri menteeye
kariyer gelisimi konusunda yardimci olmakla dogrudan ilgilidir. Daha ¢ok bireyin
kariyerine yonelik olan bu fonksiyon kisilerin kariyerleriyle ilgili islevler ile icsel is
doyumunun sonuclar1 arasinda gili¢lii bir iligskisel arastirma konusu olmustur

(Orpen,1995).

Britanya’da yapilan arastirmalarda kariyer islevleri ile sonug¢ olgiimlerinin
(terfi, maas artis1 gibi) 6nemli Slgiide iliskili oldugu tespit edilmis ancak psikososyal
islevler ile ¢iktilar arasindaki iliskiler anlamli bulunmamistir (Gentry & Sosik,2010).
Ayrica St- Jean ve Audet’e (2012) gore kariyer destegi menteeye kariyer ilerlemesinde
yardimct olmakla dogrudan ilgilidir. Bu destekleyici islevler menteeye bir kurulus
icinde daha fazla goriiniirliik firsatlar1 saglamayi icerir. Mentorliigiin psikososyal
desteginde mentorler; ¢ogunlukla rehberlik ve destege ihtiya¢ duyulan menteelerin
ilgili alaninda, daha bilgili yas almis ve deneyimli olarak kabul edilir. Mentorliik igin
temel fayda ise mentoriin belirli bir alanin 6tesine yayilmasina yardimci olan tecriibe
ve bilgi birikimini kazanmaktir (Robinson & Reiro,2012). Menteenin farkl: ihtiyaglari
deneyimli mentor tarafindan bilinir ancak her ikisinin de benzer gayeleri vardir ve bu
arzu edilen mesleki hedeflere ulasmakla ilgilidir (Hays,2013). Mentorii ile etkilesimde
olan mentee duygusal ve psikolojik destek beklemektedir (Chun, Sosik & Yun, 2012).
Bu sayede mentor menteeye kocluk, arkadaslik, damigsmanlik ve kabul yoluyla

psikolojik destekte saglamis olur (Hu, Wang, Yong ve Wu, 2014).
2.7. Mentérliikte Mentoriin Thtiyac Duydugu Evreler

Mentorliikte mentoriin ihtiyag duydugu evreler bes evrede agiklanmistir
(Portner, 2005):

2.7.1.Yonelme Asamasi

e Mentdr kendini gelistirirken, menteeyi de gelistirmeye ihtiya¢ duymaktadir.
e Mentor agik goriislii ve esnek olma gerekliliginin bilinciyle gelisime agiktir.
e Mentorliigli kendisini yetistirme amagh kullanarak menteelerle aktif iletisim

kurar.
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2.7.2. Kararsizhik Asamasi

e Orgiitsel beceriler ve zaman ydnetimine yonelik becerileri uygular.

e Mentorliige dair; sliphe, korku, belirsizlik gibi beklentilere girebilirler.
e Yetersiz olma konusunda 6zgiiven eksikligi hissederler.

e Ogrenci yetistirmekten ziyade yonelimini egitime ydneltir.

e Giinlik rutin islerde beceri kazanirlar.
2.7.3.Gegis Asamasi

e Sorgulama becerileri gelisir.
e Giivene dayal1 bir iletisim kurma becerisi kazanirlar.
e Bireysel mentorliikle ilgili stratejiler tiretir.

e Felsefe ve inanglara yonelik saygi gelistirir.
2.7.4.Giiven Asamasi

e Kendini ifade etme becerisi kazanir.

e Branslasma, yardimlasma becerileri kazanir.

e Dinleme, empati, sorgulama 6zelliklerini gozden gegirir.
e Mentee basarisin1 kendi basarisindan ayri1 diisiiniir.

e Mentorliik agisindan strateji gelistirmeye devam eder.

e Meslege yeni baslayan 6gretmenlere destek verir.
2.7.5.Fayda Asamasi

e Menteelerin giiclii ve zay1f yonlerini fark eder.
e Kendine has bir mentorliik insa eder.

e FEtkili 6gretim ile ilgili kazanimlar saglar.

e Farkl strateji gecisleri saglar.

e Tepkileri minimuma indirger.

Mentorliik siireci bir mentoriin kisisel ve mesleki gelisimini desteklerken
menteenin de benzer sekilde gelismesini amaclayan ¢ok asamali bir siirectir. Yonelme
asamasinda mentor, agik fikirli ve esnek bir yaklasim benimseyerek gelisime acik
olmali, bu siireci ayn1 zamanda kendi gelisimi i¢in bir firsat olarak gormelidir.
Kararsizlik asamasinda, mentorliik slirecinde zaman yonetimi ve orgiitsel beceriler
gelistirilirken, mentor; siiphe, belirsizlik ve 6zgiiven eksiklikleri gibi duygularla

karsilasabilir. Bu asamada 6grenci yetistirmek yerine egitime yonelik bir yonelim

26



benimsenir ve giinliik rutin islerde beceri kazanilir. Gegis asamasinda, mentorliik daha
derin bir seviyeye ulasarak, sorgulama becerileri gelisir ve giivene dayali bir iletigim
kurma yetenegi kazanilir. Mentorler bireysel stratejiler gelistirerek, farkli felsefi ve
inanglara saygi duymaya baslarlar. Giiven asamasinda ise; mentorler kendilerini daha
etkili ifade edebilir, branglasma ve yardimlagma becerileri kazanir ve menteenin
basarisin1 kendi bagarisindan ayri tutarak profesyonel gelisimlerine devam ederler.
Son olarak fayda agsamasinda mentor, menteenin gii¢lii ve zayif yonlerini fark eder,
kendine 6zgli mentorliikk stratejileri gelistirir ve etkili 6gretim uygulamalar ile
basarilar elde eder. Bu asamada strateji gecislerini saglayarak, tepkileri minimuma
indirgemeye yonelik bir yetkinlik kazanilir. Bu siire¢, mentoriin hem kendisi hem de

mentee i¢in siirekli bir gelisim ve doniisiim saglamak iizerine yapilandirilmistir.
2.8. Mentorliik Ozellikleri ve Rolleri

Mentor 6zellikleri ve mentorliik rollerine asagida yer verilmistir:
2.8.1.Kisilik ve Tutum Yoniinden

Bir mentor yer aldig1 orgiit veya calisma alanindaki diger ¢aligma arkadasi ve
calisanlara rol model olup, bu konuda goniillii olan meslegine sahip ¢ikip, isini tiim
yonleriyle benimseyen, aidiyet duygusuna sahip mentorliikk kavraminin kisiyi bir st
kademeye ¢ikaracagina inanan, bilgiye ve gelisime agik, azimli, edindigi deneyim ve

bilgileri paylagmaya goniillii olmak gibi baz1 6zelliklere sahiptir (Elbay, 2015).
2.8.2.Mesleki Yeterlilik ve Tecriibe Yoniinden

Mentorler yaptigr ise ve alanina hakim, meslektaglar1 tarafindan iyi ve 6rnek
calisan olarak degerlendirilen, pedagojik olarak yeterli, meslektaslarindan edindigi
bilgileri kendi is hayatinda uygulayan ve bu konuda istekli tutumlarini bagkalarina

aktaran kisilerdir (Elbay, 2015).
2.8.3.1letisim Becerileri Yoniinden

Mentorler zamanini verimli kullanabilen, dinleme ve konusma yoniinden 1yi
olan, menteeyi diisiinmeye sevk ettiren sorular yonelten, egitim ve Ogretimsel

stratejileri aktif kullanabilen kisilerdir (Elbay, 2015).
2.8.4.Sosyal Beceriler Yoniinden

Mentorliik siirecinde, meslektaslar1 veya ayni orgiitte calisan kisilerle etkili

iletisim kurabilen, seffaf iletisim becerilerine sahip ve yiiksek empati yetenegi
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gosteren bir mentor gerekli 6zelliklere sahip olarak kabul edilir. Pozitif tutum, is
davranislari, yliksek caligma performansi, 6zveri, sabir, yaraticilik ve esneklik gibi
sosyal beceriler de mentorliikte onemli nitelikler arasinda yer almaktadir (Ugkun ve
Kiling, 2007; Aydin, 2008). Mentor ve mentee arasinda kurulan iletisim, siirecin
basaris1 igin kritik Oneme sahiptir. Karsilikli hosgorli, giivenli bir iletisimin
saglanmasina yardimci olarak iliskinin daha saglikli bir sekilde ilerlemesini saglar.
Mentor, siiregte meydana gelen eksik ve aksakliklarla ilgili menteeye geri bildirimde
bulunabilir ancak bu noktada etkili iletisim en 6nemli unsurdur. Mentorliik siireci, her
iki taraf i¢in de yeni bilgiler 6grenilen ve deneyim kazanilan bir siirectir. Kendisini
menteenin yerine koyabilen ve onun eksikliklerine duyarli, anlayisli mentérlerin daha
basarili oldugu sdylenebilir (Kafali, 2019).

2.9. Temel Mentorliik Becerileri

Temel Mentorlikk becerileri aktif olarak dinleme, giiven, tesvikte bulunma,

hedef ve mevcut durumu belirleme ve kapilar: agma olarak agiklanmaistir:
2.9.1.Aktif Olarak Dinleme

Aktif dinleme, mentorliik siirecinin temel yeteneklerinden biridir ve diger tiim
beceriler bu yetenegin lizerine insa edilmistir. Bir kisi etkin bir sekilde dinlendiginde,
karsisindaki kisi de kendisini dogru bir sekilde ifade etme firsat1 bulur. Aktif dinleme,
kars1 tarafin kabul edilme hissini yasamasini saglar ve bu da giiven duygusunun
olusmasina katkida bulunur. Aktif dinleme becerisi, dikkatli dinleme yetenegini
gelistirirken bunun yaninda problem ¢6zme stratejilerinin de olusmasina zemin
hazirlar. S6zsiiz iletisim, beden dilinin kullanimi, karsinizdaki kisiye dogrudan géz
temas1 kurmak, hafifce egilmek ve uygun yerlerde giiliimseyerek yanit vermek, aktif
iletisimin 6nemli unsurlaridir. Bunun yani sira herhangi bir soruna hizlica ¢éziim
gelistirebilmek i¢in de 6ncelikle dikkatli dinleme gereklidir (Phillips-Jones, 2003).
Ayrica yansitma, empati gelistirme, saygi ve sorgulama yontemleriyle tiim dikkatin
konusmaciya verilmesi, dinleyici ile konugmaci arasinda derin ve farkli bir bagin

kurulmasini saglar (Bloch & Spatura, 2018).

Iyi bir aktif dinleme su sekilde gerceklesir (Phillips-Jones,2003 & Robertson,
2005):

e Uygun goz temasi stirdiirmek

e Kisinin kaygisina sebep olmamak icin bakislarin ara sira hareket ettirilmesi
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Insanlar arasinda iletisimin biiyiik bir kism1 sozsiiz diizeydedir bu sebeple
yiiz ifadeleri, jest ve mimikleri sdyleneni yansitmalidir.

Dikkat dagitici seylerden kacinmak gerekir. Karsidaki bireye tiim
dikkatin verilmesi dnemli bir ayrintidir.

Bas sallama ve yiiz ifadeleri gibi sozel olmayan yonlendirmeleri
kullanma, kisiyi cesaretlendirme ve Kkisinin cesaretlenmesi igin “evet
goriiyorum’’ gibi s6zlii yonlendirmeler kullanmak 6nemlidir.

Diger bireyin bakis agisini1 veya 6nyargisini goz ardi etmeden agik fikirli olmak
Karsidaki kisinin séziinlin kesilmemesi

Soylenen seylerle 1ilgili duygusal olarak ilgilenmekten kagimmak
clinkii duygular bir siire sonra aktif dinleme siirecini etkilemeye

baslayabilir (Phillips-Jones,2003).
Aktif dinlemeye yardimci olacak beceriler asagida verilmistir:

Baska kelimelerle ifade etme (Verilecek mesaji benzer sekilde ancak daha
az kelimeyle yeniden ifade etme). Bu ozellik konusmaciyr devam etmeye
tesvik edip verdigi mesajin anlasilir olmasini saglar. Eger konusmaci
sOylenenlerle ayni fikirde degilse diizeltme firsati1 da vermektedir.

Digerinin bakis acisin1 gercekten anlama istek ve arzusu iligkiye olan
giiveni arttirir.

Kelime ve climlelerin sorgulayici bir tonda secilmesi kisiyi tesvik eder.
Belirli konularda somut ornekler isteyerek kisinin sorunu anlayip
algilamasina yardime1 olmak

Anlayisin  kontrol edilmesi, yanlis anlasilma dahilinde sorularin acik
olarak sorulmasi

Rahats1z edici sessizligi onlemek i¢in bir sey soyleme diirtiisiinden kaginmak
gerekir. Ciinkii kisa sessizlikler diger kisiye bazi seyleri derinlemesine

diisiinme sansi Verir.

Aktif dinleme; ilgiyi slirdiirme, degerlendirme, bilgileri organize etme, sdziin

kesilmesinden kaginma, ilgi gosterme olarak bes alt boyuta ayrilmistir (Kubota,

Mishima ve Nagata, 2000). Yoneticiler i¢in dinlemenin rolii olduk¢a 6nemlidir. Iyi

dinleyici olan ydneticiler yaraticilardir (Keyser,2013). Aktif dinleme ve iletisim

mentdrliikle mentdr ve mentee arasinda dogru anlasilmay: saglayan en etkili temel

beceridir.
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2.9.2.Giiven

Mentorliik iliskisinde mentdr ve mentee arasinda giiven olusturularak
kurulan bag mentorliik iliskisinin etkililigini artiracaktir (Phillips-Jones, 2003). Bir
mentee, montdriine ne kadar glivenirse mentoriine olan baghiligi o kadar artar ve
mentdrlerde mentee iizerinde etkilerini stirdiiriirler (Raminez,2012). Giiven zamanla
gelisen bir olgudur. Giiven olusumunu saglamak i¢in bazi belirli davraniglari

sergilemek gereklidir:

e Paylasilan sirlar1 korumak.

e Mentdr ve menteenin birlikte kaliteli uygun zaman gegirmesi

e Mentorlerin menteeye verdikleri sozleri yerine getirmesi

e Mentdr ve menteenin birbirine saygi gdstermesi, aralarindaki bazi sinirlarin
¢izilmesi

e Yapilan hatalarin kabul edilip diizeltme firsat1 verilip ment6r ve menteenin
sorumlulugu birlikte iistlenmesi

e Fikir ayriigima disildigi takdirde bunu kibarca dile getirip
nedenini bildirmek,
hosnutsuzlugu belirtip karsidaki danisana kars1  diiriist olundugunu
hissettirmek

e Etkili bir mentér menteelerine tesvik edici davraniglarda bulunur ve bu olay
menteelerin giivenini arttirmaya yardimci olup onlarin gelisimlerine katkida
bulunur.

e Diizenli sekilde gerceklesen olumlu geri bildirimler menteelerin gliclenmesine,

mentorlerin motive olmasina sebep olur.

Yapilan eylemler ve basarilar ile ilgili 6vgii, tesekkiir ve takdirlerle mentorliik
ve menteelik arasinda bag kuvvetlendirilip birbirlerine karsit gliven duygusunun
olugsmasinda bu Ozellikler olduk¢a ©nemlidir (Phillips- Jones,2003). Mentorliik
iligkisinin odak noktas1 karsilikli glivendir. Etkili mentorliik i¢in mentér ve mentee
arasinda giiven duygusunun saglanmasi sarttir (Celik,2011). Tiim bunlarla birlikte
mentoriin verimli bir mentdrliik siireci gecirmesi i¢in ortamin giivenli bir sekilde

yapilandirilmasi gerektigine vurgu yapilmistir.
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2.9.3.Tesvikte Bulunma

Phillips-Jones (2003)’un yaptig1 arasgtirmalar dogrultusunda en Onemli
mentorliik becerisi cesaret vermektir. Menteeleri takdir edip onlara samimi,
olumlu sozlii geri bildirim vermek bu becerinin temelini olusturur. Mentorliikte
Ovgliniin oldukga biiylik bir pay1 vardir. Samimi bir ovgii-tesvik, yapilan eylemler
hakkinda gerekli iltifatlarin yapilmasi, basarilarin takdir edilmesi, gerekli minnet
duygusunun gosterilmesi, performanslari ile ilgili 6vgii dolu sdylemlerde bulunmak

tesvik etmede etkili yontemlerdir.
2.9.4.Hedef ve Mevcut Durumu Belirleme

Kalic1 bir mentorliik temeli olusturmanin diger 6nemli unsuru ise hedeflerin
belirlenmis olmasidir. Mentor veya menteenin kisisel bir vizyon ve hedeflere sahip
olmasi mevcut gergekligin iyi bir sekilde kavranmasini saglar. Etkili bir mentdr iyi bir
akil hocas1 olarak menteelere onlarin durumlar1 hakkinda konusup bilgi verir. Mentor
vizyon, hedefler, hayaller, kariyer ve yasam hakkinda menteeleri bilgilendirir.
Mentdrler menteelerine ulagsmak istedikleri hedeflerin belirlenmesinde yardimci
olup bu hedeflere ulasma asamasinda iyi yonlerini, zayifliklarini, gelisme alanlarini
enuygun sekilde tanimalarma yardimci olup eger menteede daha iyi bir
potansiyel durumu varsa koyulan hedeften daha yiiksek olan hedeflere menteeyi
hazirlamalidir. Mentorler hangi gelisime ihtiyag varsa menteeyi o yonde
yonlendirmeli, menteelerin i¢inde potansiyelin agiga ¢ikmasina yardimci olmalidirlar.
Bu mentorliik becerisini gdstermek i¢in neyin énemli oldugu neye daha ¢ok deger
verilip arzulandigi, performansi, belirli i1z davraniglari, zayifliklar1 veya bireyin
cevresinde gozlemlenen alanlarin belirlenmesi, ilham verme dogru geri bildirim
saglama, risk alip yonetme ve dogru firsat kapilari agma da mentorliik becerilerine ek
olarak sunulabilir (Phillips- Jones, 2003). Temel mentorliik becerilerine ek olarak

birka¢ mentorliik becerisi daha mevcuttur:
2.9.5.Yetenekleri Ogretme/ Gelistirme

Her mentdr 6gretim faaliyetlerinde bulunup mentorliiklerinin bir pargasi
olarak talimat verirler. Ozellikle resmi mentorliikte yetenegin 6nemi biiyiiktiir.
Mentorler menteelere konu ile ilgili gerekli aciklamalarda bulunup, diistindiiriicti
sorular sorarak yeni tutum, beceri, bilgileri Ogretip onlarin farkli bir bakis

acist edinmelerine yardimecr olurlar. Mentdrler menteelere yardim ederken bir
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O0grenme aracist olup, kaynak bulma konusunda menteelere kitaplar, yazilimlar,
insanlar, web siteleri, diger bilgi kaynaklar1 ile menteelerin yeni bilgiler edinmesini
saglayip danisanlarin kendi degerleri, kiiltiirii, tarihi, politika dahil olmak {izere daha
genis bir perspektif kazanmalarina yardimci olurlar. Mentorliik siirecinin etkili bir
sekilde yonetilmesi, 6gretimin Onemli bir bilesenidir. Mentdrler, bu silirece dair
yorumlar yaparak, mentorliigiin ideal yonlerini vurgulayabilir ve menteelerin siireci
daha iyi anlamalarim1 saglayabilirler. Ge¢mis deneyimlerine dayali olarak, basariya
ulagsmanin yollarin1 ele alip, ilham verici eylemleri tanimalarina yardimci olurlar.
Mentorler, menteelerin kendi gelisimlerini takip etmelerini saglayarak, bir akil hocasi
olarak karsilastiklar1 zorluklar1 tanimlamalarini ve bu zorluklarla basa ¢ikma siirecini

izlemelerini destekler (Phillips-Jones, 2003).
2.9.6.1lham Verici Olmak

Rowley (1999)’e gore mentdrleri bulunduklari noktadan daha iyi olmaya
ilerleten becerilerden biri de ilham verme yetenekleridir. Mentorler menteelerini
gelistirmeye tesvik maksadiyla ilham verici eylemleri kendileri gerceklestirir. Bu
siirecte menteelerinden de ilham verici ornekleri gozlemlemelerini ister. Ayrica
menteelerine ilham verici deneyimler sunarak onlar1 siradanligin ilerisine gegmeye ve
hayatlarinda daha anlamli hedeflere ulagsmaya tesvik ederler. Mentorler menteelerin
gecmisteki ilham verici eylemlerini fark etmelerini saglayarak basariya giden yollari
yeniden kesfetmelerine yardimci olurlar. Bu sekilde mentorler menteelerinin kendi yol

haritalarini olusturmasina destek olurlar.

Mentdrler menteelerin ilham verici eylemleri tanimalarina yardimci olup,
geemisi ve basarili olmanin yollarini ele alip, ilham verici tecriibeler diizenlerler,
onlart monotonluktan c¢ikarip mevcut diizenden O6nemli bir seyler yapmaya ikna
ederler. Mentorler menteelerin kendi yollarmi belirlenmesini saglayarak onlarin
sadece mentoriin izinden gitmelerine engel olur. Bu sayede menteeye gerekli ilham ve
destegi veren mentor kisi danisanin kisisel, sosyal ve mesleki olarak gelisimine de

fayda saglar (Phillips- Jones, 2023).
2.9.7.Etkili Geri Bildirim Saglamak

Olumlu ve etkili geri bildirim, sik ve ic¢ten bir sekilde saglandiginda, etkili bir
mentdriin menteelerine hem diizeltici hem de gelistirici geri bildirimler sunmasina

olanak tanir. Bu tiir geri bildirimler, menteelerin mevcut eksikliklerini fark etmelerini
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ve performanslarint 1iyilestirme firsati elde etmelerini saglar. Danisanlarin
geri bildirimi  mentdrlerinden ilk agizdan duymalari, mentdriin  menteeyi
koruma becerisinin yonii olarak algilanir. Geri bildirim bazi 6zellikleri saglamalidir
(Phillips-Jones,2003):

e Olumlu, agagilayict olmayan ifadeler kullanmak

e Ses tonu, jest ve sozlerle tatmin edici bir sekilde iletisim kurmak

e Ozel olarak birebir iletisim saglamak

e Miimkiin olan en kisa siirede performansin hemen sonrasitesvik etme

becerisinin daha ¢ok kullanilarak diizenli ve tutarli geri bildirim

Olumlu ve asagilayici olmayan ifadeler kullanmak, etkili iletisimin temel
unsurlarindan biridir. Insanlarla saglikl1 bir iletisim kurarken ses tonu, jestler ve sdzel
ifadelerle duygusal bir tatmin saglamak, karsilikli anlayisi pekistiren Onemli
faktorlerdendir. Bu tiir bir iletisim, birebir ve 6zel olarak gergeklestirildiginde, kisi
kendini daha degerli hisseder ve geri bildirim siireci daha verimli hale gelebilir. Ayrica
performansin hemen sonrasinda gerceklestirilen geri bildirim, basarilari pekistirmeye
yardimci olurken, gelisim alanlarinda yapilacak oneriler de aninda daha etkili olabilir.
Bu siireclerin diizenli ve tutarl bir sekilde gerceklestirilmesi, 6grenme ve gelisim
acisindan biiyiik 6nem tasir ¢ilinkii kisiler daha sik ve dogru geri bildirim aldiklarinda

gelisimlerini daha hizli bir sekilde gorebilirler.
2.9.8.Riskleri Yonetmek

Mentorliikte farkli bir diger ayirt edici Ozellik ise etkili mentorlerin
menteelerini olumsuz davraniglardan koruma konusundaki istekliligi ve yetenegidir.
Mentorlerin bir diger gérevi de menteeler 6grenirken hatalar yaptiginda uygun riskler
almaktir. Bu yonetme becerilerinden biri olan riskler insa etme temel becerisi ile
yakindan ilgilidir. Bazilar1 i¢in bu risk yOnetimi siireci menteelerin adim atmasina
yardimcr olmak olarak adlandirilir. Risk almak i¢in bazi yontemler uygulanabilir

(Phillips-Jones,2003):

e Menteelerin riskleri tanimasina yardimci olmak
e Eylem ve projelerde yer alan, bazi riskler ve hatalarin deneyimlenmesi
e s, kariyer, finansal gibi durumlarda yapilacak hatalardan kaginmalarina

yardimc1 olup menteeye Onerilerde bulunma
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e lyi hazirlanmayr 6grenmelerine yardimcir olmak, bilgece 6giit vermek
sonrasinda kendi 6giitlerine giivenip kararlar ve eylemlerde bulunmalarini
desteklemek

e Zor durumlarda talep edilmesi halinde menteenin savunucusu olarak miidahale

etmek

Bir bireyin basariya ulasabilmesi i¢in sadece dogru kararlar1 almak degil, aynm
zamanda bu kararlar1 alirken gerektigi kadar hazirlikli olmasi da 6nemlidir. Mentér,
menteeye her tlirlii duruma hazirlikli olma becerisini kazandirarak hem profesyonel
hem de kisisel yasamda etkili bir karar alma yetkinligi kazandirir. Bu noktada, bilgece
verilen Ogiitlerin ardindan menteenin bu Onerilere giivenerek kendi kararlarini
alabilmesi gerektigi vurgulanir. Mentor yalnizca tavsiyelerde bulunan bir figiir degil,
ayni zamanda menteenin kendi diisiince siireglerini gelistirmesine yardimci olan bir
rehberdir. Zorlayic1 durumlar her bireyin kariyerinde ya da kisisel yasaminda zaman
zaman karsilasti1 senaryolardir. Boyle anlarda menteenin savunulmasi gerekebilir.
Mentor gerektiginde menteenin savunucusu olarak onun dogru bir sekilde
yonlendirilmesi ve desteklenmesi i¢in miidahale eder. Bu savunuculuk, ozellikle
menteenin 6zglivenini artirir ve ona zorlu kararlar alirken yalniz olmadigini hissettirir.
Menteenin bu destegi almasi yalnizca profesyonel gelisimini degil, ayn1 zamanda
psikolojik dayanikliligini da gliclendirir. Buradan risk yonetimi ve menteelik siirecinin
birbirini tamamlayan, birbirine bagli iki nemli unsur oldugu goriilmektedir. Mentor,
menteenin riskleri tanimasina yardimeci olur, hatalarini fark etmesini saglayip hazirlikli
olmay1 ve saglikli kararlar almalarini destekler. Ayrica zor durumlarda gerekli
savunmay1 yaparak, menteenin giiclii bir destek agina sahip olmasini saglar. Tiim bu
stirecler, menteenin profesyonel ve kisisel gelisimini en {ist diizeye ¢ikarmasina katki

saglar.
2.9.9.Kapilarin Ac¢ilmasi

Mentorler menteelerinin dogru kisilerle tanigsmalarin1 saglayip, menteelere
dogru firsat kapilarinin agilmasini saglayacak olan kisilerdir. Yapilan arastirmalarda
bir mentoriin menteelerine kefil olduklarinda yapilacak isin niteliginin o
derece yiikselecegi belirtilmistir. (Phillips- Jones,2023). Menteelere gerekli firsatlarin

saglanmasi i¢in bazi 6zellikler yer almaktadir:
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e Bireylere iyi sozler sdyleyerek istenilen hedeflere hizli ulasma dogrultusunda
yardimci olmak

e Menteelerin uygun kisilerle bir araya gelmesini saglamak

e Menteelere yeteneklerini kesfetmelerini saglamak

e Menteelere yapilacak gorevler icin firsat tanimak

e Menteelere takibini yapabilecegi kaynak Onerileriyle gerekli kapilarin
acilmasina yardimci olmak

e Menteelerin yetenekli olduguna giivenmek ve onlari siirecin bir pargasi olarak
goreve dahil etme

e Menteeleri gelisimine destek olmak

e Siirecte yer alan hedefler, beklentiler ve siireye iligkin yapilan aragtirmalarda
dahil her sey i¢in ment6ér mentee iligkilerinin gizliligini saglamak

e Geribildirim siirecleri ve toplanti program takiplerini diizenlemek

Mentorliik, bireylerin gelisimine 6nemli katkilar saglayan ve kisisel, mesleki
anlamda biiyiimelerini destekleyen bir siirectir. Yukarida belirtilen maddeler,
mentdrlerin menteelerinin basarili olabilmesi i¢in sagladiklari kilit destekleri acik bir
sekilde ortaya koymaktadir. Bu destekler, yalnizca bilgi aktarmakla sinirli kalmaz,
ayn1 zamanda mentoriin sosyal, duygusal ve profesyonel anlamda menteeye rehberlik
ettigi genis bir yelpazeyi kapsar. Ilk olarak, mentérlerin menteelerine yerinde uygun
sozler soOyleyerek ve cesaret vererek hedeflerine ulagmalarini saglamalar
motivasyonun artirilmast adina kritik bir adimdir. Insanlarin giiven duyduklar
kisilerin ~ Onerilerine daha fazla kulak verdikleri ve cesaretlendiklerinde
potansiyellerini daha iyi gerceklestirdikleri bilinmektedir. Mentdrlerin menteelerine
yeteneklerini kesfetmelerine yardime1 olmalar1 ve bu yeteneklerin gelistirilmesi i¢in

firsatlar sunmalari, kisisel ve profesyonel gelisim acisindan 6nemlidir.

Ayn1 sekilde mentorlerin iyi iliskiler kurma becerisi, menteenin kariyerinde
ilerlemesi i¢in gerekli olan kapilarin acilmasina yardimci olabilir. Bir mentdr,
menteeyi uygun kisilerle bir araya getirerek ona firsatlar yaratirken, ayn1 zamanda
cesitli alanlarda kaynaklar ve rehberlik sunarak onun gelisim yolculugunun daha
verimli olmasina da katki saglar. Bu siire¢ mentorliiglin yalnizca bilgi aktarimi degil,
ayni zamanda stratejik bir yOnetim siireci oldugunu gosterir. Mentdrliikk stireci,
gizlilige ve giivene dayali olmalidir. Menteenin hedefleri, beklentileri ve siiresi

hakkinda yapilan her arastirma ancak bu giivenli ortamda anlamli sonuglar dogurabilir.
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Ayrica mentorlerin menteeleri siirekli olarak izlemeleri ve onlara geri bildirim
saglamalar siirecin etkinligini artiran 6nemli unsurlar arasinda yer alir. Geribildirim
stirecleri, kisinin gelisimine katki saglamak i¢in ¢cok onemlidir zira yapici elestiriler

O0grenme ve gelisim siirecini de olumlu destekler.

Aydin (2022) tarafindan vurgulanan empati, dinleme, organize etme ve iletisim
gibi yetkinlikler mentorliik siirecinde mentorlerin sergilemesi gereken beceriler olarak
one ¢cikmaktadir. Bu yetkinlikler, mentoriin sadece teknik bilgiyle degil, ayn1 zamanda
insan iliskileriyle de basaril1 bir rehber olabilmesini saglar. Iyi bir mentdr, menteenin
duygusal ve psikolojik ihtiyaglarini anlayarak onu destekler bu da siirecin daha verimli
gecmesine olanak tanir. Buradan, mentorliigiin yalnizca bilginin aktarilmasindan daha
fazlasimi iceren c¢ok yonlii bir iliski oldugu sdylenebilir. Mentorliigiin yalnizca is
diinyasinda degil, kisisel gelisim alanlarinda da 6nemli bir rol oynadig1 ve mentérlerin
menteelerinin potansiyelini en iyi sekilde ortaya koyabilmeleri i¢in onlara firsatlar
sundugu bir siirectir. Bu slirecte yer alan tiim etkilesimlerin gizliligi, giivenligi ve

empatik yaklagimlarin 6nemi de biiyiik bir 6nem arz etmektedir.
2.10. Etkili Mentor Ozellikleri

Mentorliik siirecinde etkili bir mentoriin sahip olmasi gereken bazi temel
ozellikler mevcuttur. ilk adim olarak kisilik ve tutum yéniinden bir mentdr, yer aldig
orgiit veya calisma alanindaki diger ¢alisma arkadaslar1 ve ¢alisanlar igin iyi bir rol
model olmalidir. Goniillii bir sekilde meslegine sahip ¢ikarak isini tiim yonleriyle
benimsemeli, aidiyet duygusuna sahip olmali ve bilgiye, gelisime agik bir tutum
sergilemelidir. Azimli ve tecriibelerini baskalariyla paylasmaya goniillii olmak,
mentorliigiin kisiye bir iist seviyeye ¢ikma olanagi sundugu inancinmi tagimak gibi
ozellikler de bu anlamda 6nemli yer tutmaktadir (Elbay, 2015). Mesleki yeterlilik ve
tecriilbe agisindan, mentdrlerin yaptigr ise ve alanina hakim olmalari, meslektaslar
tarafindan 1y1 ve ornek bir ¢alisan olarak degerlendirilmesi beklenir. Bunun yani sira
mentorlerin pedagojik yeterlilikleri yliksek olmali, meslektaslarindan edindikleri
bilgileri kendi is hayatlarinda uygulayarak bu bilgileri bagkalarina aktarma istek ve
tutumuna da sahip olmalidirlar (Elbay, 2015).

Iletisim becerileri acisindan incelendiginde, mentdrler zamanlarini verimli bir
sekilde kullanabilmeli, menteeyi diisiinmeye sevk eden sorular yonelterek onlarla

etkili bir sekilde diyalog kurabilmelidir. Egitim ve &gretim stratejilerini aktif bir
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bicimde kullanarak menteenin gelisimine katki saglamalidirlar (Elbay, 2015). Son
olarak sosyal beceriler yoniinden, mentorliik slirecinde etkili iletisim kurabilen, seffaf
iletisim becerilerine sahip ve yiiksek empati yetenegi gosteren bir mentor, bu siirecin
basarili bir sekilde ilerlemesi i¢in kritik 6neme sahiptir. Pozitif tutum, yiiksek ¢alisma
performansi, Ozveri, sabir-sebat, yaraticilik ve esneklik gibi sosyal beceriler de
mentdrliikte nemli nitelikler arasinda yer almaktadir (Ugkun ve Kiling, 2007; Aydin,
2008). Mentdr ve mentee arasindaki iletisim siirecin basarisini dogrudan etkiler;
karsilikl1 hosgorii ve giivenli bir iletisim, iliskinin saglikli bir sekilde devam etmesine
olanak saglar. Mentor, siirecin eksik ve aksakliklart hakkinda menteeye geri bildirimde
bulunabilir. Bu noktada etkili iletisim, siirecin etkinligini artiran en Onemli
faktorlerden birisi olarak kabul goriir. Kendini menteenin yerine koyabilen ve onun
eksikliklerine duyarli, anlayisli mentérlerin daha basarili oldugu vurgulanabilir

(Kafali, 2019).

Diger yandan bir mentdriin mesleki ve alan bilgisi agisindan yeterli olmasi,
mesleginde tecriibeli olmast vurgulanan en 6nemli 6zelliklerdendir (Paker, 2008,
Deniz, 2012; Kirksekiz vd., 2015; Yilmaz ve Ozcakmak, 2015; Yalin ve Ucar 2017;
Borii, 2019; Celik ve Atik, 2020; Yildirnrm, Uzun ve Tekenek, 2021). Inzer ve
Crawford (2005)’a gore; mentor olan kisi isini sevmeli, egitmeyi Ogretmeyi,
menteesine rehber olmay1 sevmelidir. Menteeye kazandirilmas: gereken deger, beceri
ve inanglara sahip olmalidir. Menteeye yardimci olacagi konular ile ilgili geri doniitler
verebilmelidir (Cothran vd., 2018 Akt; Canli, 2023). Ogretim ydntem ve stratejilerini
bilmelidir (Vierstraete, 2005 Akt; Canli, 2023). Cesitli etkinliklerde liderlik yapma,
lisansiistii 6grenim gérme, makale yazip okuma, 6grenmeye acgik olma, kendini
gelistirme, yeni ve farkli uygulamalar gelistirme gayreti i¢inde olmalidirlar
(Rowley,1999).

Mentorliik iligkileri kisilerarast oldugundan her mentdrliik iligkisinin dinamigi
bir digerinden farklidir (Abiddin ve Hassan, 2012). Buradan etkili bir mentor her
menteeyle farkli iligski dinamigi edinip, bireysel farkliliklara saygi duyup, farkl
ihtiyaglar1 giderecek sekilde mentorliik siirecini yonlendirmelidir (Rowley, 1999).
Menteeler mesleki agidan deneyimsiz olduklarindan menteelerin ders anlatiminda,
O0grenci seviyelerine inebilmeleri  konusunda, zamani yonetebilme becerisi
kazanmasinda, smifi kontrol altinda tutup denetleyebilmesi, menteenin kendi

duygularin1 kontrol edebilmesi agisindan menteenin baz1 farkli kaygi durumlari
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mevcut olabilir (Bastiirk, 2009). Bu gibi durumlarla karsilastiklarinda mesleklerine
yonelik olumsuz tutum ve diisiinceler edinebilirler. Boyle bir durumda etkili bir
mentor; menteenin olumsuz diisiincelerden uzaklasmasina yardimet olup, kendi iyi
deneyimlerinden yola ¢ikip, bu duygularla nasil basa c¢iktifini, kendisini nasil
yetistirdigini ve nasil basarili olunmasi gerektigi konusunda menteeyi

cesaretlendirmelidir (Rowley, 1999).

Rowley (1999)’e gore; etkili bir mentér menteeye mentorliik yapma konusunda
istekli olmalidir. igsel motivasyon siireci mentdrliikte 5nemli olgulardan biridir. I¢sel
motivasyonu olan bir mentdr; sorumluluklarini, davranislarini, uygulamalarini daha
verimli bir sekilde gergeklestirebilir (Izadinia, 2015). Hizmet Oncesi Ogretmen
yetistirme programlarinda da mentér menteeden daha fazla mesleki deneyime sahip
oldugundan mentérliik iliskilerinde lider konumdadir (Ambrosetti vd., 2014). lyi bir
mentor liderlik konumunu asla kétiiye kullanmaz ve menteeye gerekli 6nem ve
hassasiyeti gostererek kendini degerli hissetmesini saglar (Mubarak ve Jamilu, 2015).
Ayrica mentdrliik siireci menteenin gelisiminin  devamini saglama acisindan
sorumluluk {istlenme, ihtiya¢ duyulan zamanlarda menteenin yaninda olma ve
otoritesini kotiiye kullanmama durumu mentoriin vurgulanan 6zelliklerindendir. Etkili
olan mentoriin bu 6zelliklerinin yaninda kendi ihtiyaglarina odaklanmayan, mentoriin
menteenin ihtiyaclarin1 goz ardi etmeyen, bu ihtiyaglara duyarli olan, ¢aba gdsteren

Ozgeci bir kigi olmasi gerekir (Ford & Parsons, 2000).

Mentor okul ve sinif ortaminda menteeye 1yi bir rol model olmalidir. Ciinkdi;
mentee mentoriin davraniglarini gozleyen ve bu gozlemlerini davranislarinda yansitan
kisidir (Ambrosetti vd., 2014). Bu yiizden etkili bir mentoriin menteelere rol model
olmast hem mentorler hem de menteeler tarafindan vurgulanmistir (Aslan ve
Day1oglu-Ocal, 2012; Deniz, 2012; Bérii, 2019). Mentér rolleri hem siire¢ hem de
iliski yonlerini igerir. Ornegin; mentor, menteeye destek sunabilir, menteeye tavsiyeler
verebilir bunun yani sira yaratict fikirlerle yaninda olabilmektedir. Ayrica mentor
rolleri baglamsal olup, mentér belirli rolleri yerine getirmekle yiikiimliidiir. Ornegin;
bir Ogretmen aday1r ders vermisse, mentdr burada arkadas roliinden ziyade

degerlendirici roliinii istlenmelidir (Ambrosetti & Dekkers, 2010).
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2.11.Menteelerde Bulunmasi Gereken Temel Ozellikler

Menteelerde bulunmasi gereken bazi temel Ozellikler asagida verilmistir

(AITSL,2023):

e Saygi duyulan ve olumlu iligki kurulabilen kisilerin secilmesi

e Menteelerin mentorleriyle birlikte bir dizi hedef belirlemesi ve bu hedefleri
iliskiler araciligiyla takip etme

e Her mentdrlik oturumundan en az bir eylem ile ayrilmak ve bu sekilde
odaklanma ve hedeflere dogru ilerleme kaydetme

e Mentorlere tiim sorularin sorulabilmesi

e Mentdrliikle ilgili toplantilara hazirlanmak, son toplantidan bu yana elde
edilen basarilar1 ve rehberlik alinmak istenen alan1 belirtmek

e Mentdrden gelistirilmek istenen alanlarda uzmanlhiga sahip diger
Ogretmenlerle baglanti kurulmasini istemek

e Mentorliik iliskilerini diizenli olarak degerlendirmek

e Belirlenen hedeflere ulasma, ihtiyac olan destegin saglanip iliski gelistirmek
icin mentorle ne tiir deneyim yasandigi hem mentdriin hem de menteenin
mentorliik i¢in 6zel zaman ayirmast ve bu zamanin ayricalikli olmasini
saglamak

e [Ihtiyaclarin net bir sekilde belirlenmesi

Iyi bir mentorliik iliskisi icin menteenin sahip olmasi gereken temel 6zellikler
profesyonel gelisiminin etkin bir sekilde desteklenebilmesi igin Kkritik bir rol
oynamaktadir. Bu 0Ozellikler, mentorliik siirecinin basarisint dogrudan etkileyen
faktorlerdir ve mentor-mentee iliskisini giiclendiren unsurlar olarak one ¢ikar.
Oncelikle menteenin saygi duyulan ve olumlu iliski kurabilecegi kisilerle iletisim
kurmasi, gii¢lii ve giivene dayal1 bir mentorliik iliskisi insa edilmesine olanak tanir. Bu
sayede mentdr menteenin gelisim siirecinde etkili bir rehber olabilir. Ayrica menteenin
mentdrliik siirecinde net ve somut hedefler belirlemesi, bu hedeflere ulasma yolunda
mentorle birlikte sistemli bir sekilde caligmasini saglar. Hedeflerin belirlenmesi hem

kisisel gelisimi hem de profesyonel basariy1 yonlendiren bir pusula islevi gortir.

Her mentorliik oturumunun ardindan bir eylem plani olusturulmasi gerektigi
de vurgulanan bir diger 6nemli noktadir. Bu yaklagim hedeflere odaklanmay1 ve

ilerlemeyi siirdiiriilebilir kilmay1 saglar. Ayn1 zamanda menteenin mentdre sorularini
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sormaktan ¢ekinmemesi, 6grenme siirecinin derinlesmesini saglar ve mentdriin daha
etkili rehberlik sunmasina olanak tanir. Bu iletisim, menteenin ihtiya¢ duydugu bilgi
ve becerilerle ilgili bosluklar1 doldurmasina yardimci olur. Mentérliik oturumlarina
hazirlikli bir sekilde katilmak, menteenin aldig1 geri bildirimlere ve Onerilere daha
etkin bir sekilde yanit vermesini saglar. Ayrica mentdrden daha fazla bilgi edinmek ve
gelisim alanlarinda uzman kisilerle baglanti kurmak, menteenin profesyonel agini

genisletmesine de katkida bulunur.

Mentorliik iliskisinin diizenli olarak degerlendirilmesi siirecin etkinligini artirir
ve menteenin gelisiminde ne kadar yol alindig1 konusunda somut bir bakig agis1 sunar.
Bu degerlendirme hem mentdriin hem de menteenin iliskiyi daha verimli hale getirmek
icin gerekli adimlar atmalarini saglar. Thtiyaclarin net bir sekilde belirlenmesi de
mentdrliik siirecinin basarili olabilmesi icin kritik 6neme sahiptir. Menteenin hangi
alanlarda destege ihtiya¢c duydugunun dogru bir sekilde tanimlanmasi, mentoriin
rehberlik siirecini daha hedeflenmis ve etkili bir bigimde sekillendirmesini miimkiin
kilar. Tiim bu unsurlar, mentorliikk iliskisinin her iki taraf i¢in de verimli ve
stirdiiriilebilir olmasin1 saglayarak, menteenin profesyonel ve kisisel gelisiminde
Oonemli bir rol oynar. A¢iklanan temel becerilere ek olarak menteelerin ¢esitli alanlarda

yetkin olmasi gerekir:
2.11.1.Mentor Edinme

Basarili bir mentee i¢in kariyer alaninda kendine giivenen bir ruh halinde
bulunmak, secim yaparken aktif olmak, bunun iginde farkli akil hocalarinin
deneyimlerinden faydalanmak gerekir. Arzu edilen bir potansiyel i¢in kimden daha 1yi
danismanlik alinabilecegini saglamak, potansiyel yardimcilara mentdrlikk fikrini

asilamak bu 6zelliklerden bazilaridir (Phillips- Jones,2023).
2.11.2.Hizh Ogrenme

Mentorler hizli 6grenen ve her tiirli caba gdsteren menteelerle
caligmaktan keyif alirlar. Mentér icin menteenin hizli ¢alisan olmasi oldukca
onemlidir. Dogrudan ve dolayli olarak &grenilebilen her seyi 6grenmek miimkiin
oldugunda hizli bir sekilde uygulamaya gecen menteeler mentorler tarafindan daha

hizli yonlendirilebilirler (Phillips- Jones,2023).
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2.11.3.Inisiyatif Alma

Mentdrliige yonelik son donemdeki yaklagimlardan biri, menteelerin iligkileri
yonetme konusunda daha fazla inisiyatif gostermelerini tesvik etmektedir. Bu
yaklasim menteelerin  kendi gelisim siireglerinde daha aktif rol almasimi
amagclamaktadir. Ancak baz1 mentorler, hala menteelerden iliskilere rehberlik etme ve
bu iligkileri takip etme sorumlulugunu iistlenmelerini beklemektedir. Bu baglamda
mentorler, siirecin bagindan itibaren menteelerinin yaptig1 calismalar1 gézlemleyerek,
onlarin gelisimini desteklemeyi hedeflemektedir. Cogu mentor, menteelerden belirli
Ozelliklere sahip olmalarimi talep etmektedir. Bu dogrultuda menteelerden beklenen

bazi 6zellikler vardir (Phillips- Jones,2023):

Sunulan bilgi ve becerileri uygulamak, kendi bilgi ve becerilerini sunmaya hazir
olmak

Bilingli riskler almak, yeni bilgi, beceri ve yetenekler edinmek

Onerilerin 6tesine gegmek, yaratict ve iddiali olmak gii¢li 6grenme tutumu,
diistinmeye istekli olmak, yeni fikirler ve kanitlamaya agik tutum sergilemek

Geri bildirimleri alip, bununla ilgili doniitleri uygulamaya koymak

Problem ¢6zme konusunda kavramsal ¢er¢ceve olusturmak

Ogrenilen yeni bilgileri ise entegre etmek

Gelisim alanlartyla ilgili ¢alisma materyalleri edinmek

Gozlemleri dikkatli bir sekilde gerceklestirmek

Bir bireyin profesyonel ve kisisel gelisimi, siirekli 6grenme, risk almay1 ve
yenilikgi diisiinmeyi i¢eren bir siiregtir. Bu baglamda mentorliik iliskileri ve 6grenme
stireclerinde, bireylerin bilgi ve becerilerini uygulamak ve gelistirmek adina ¢esitli
firsatlar sunulmalidir. Aym1 zamanda bilingli riskler almak ve yeni yetkinlikler
kazanmak, bireylerin daha ileri seviyelerde bilgi edinme ve kendilerini siirekli
gelistirme arzusunu giiglendirir. Onerilerin dtesine gegme ve yaratici olmak, bireylerin
mevcut siirlart asabilmesi i¢in onemlidir. Bu olay sadece mevcut ¢oziimlerle
yetinmeyip daha ileriye gitmeyi ve yenilik¢i diisiinmeyi gerektirir. Gliglii bir 6grenme
tutumu, ayni1 zamanda yeni fikirleri ve kanitlar1 kabul etmeye ve bunlari mantikl bir
sekilde degerlendirmeye acik olmayi igerir. Bu sekilde bireylerin elestirel diisiinme

becerilerini gelistirerek, sorunlar1 daha etkili bir sekilde ¢ozmelerini saglar.
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Geri bildirimlere acik olmak ve bu geri bildirimleri uygulamaya koymak,
bireyin gelisimine katki saglar. Geribildirimler, dogru yonlendirmeler ve Onerilerle
kisisel gelisimi destekleyip hatalardan 6grenme firsatlari sunar. Ayrica problem ¢6zme
siireclerinde kavramsal bir ¢ergeve olusturmak, bireylerin daha organize ve etkili bir
sekilde sorunlara yaklasmalarmma yardimci olmaktadir. Bu sekilde menteenin is
hayatinda ve akademik c¢alismalarinda daha saglam temeller {izerine insa edilmis
¢oziimler iiretebilmelerine de olanak saglamaktadir. Ogrenilen bilgilerin ise
uyarlanabilmesi, bilgiyi sadece teorik olarak edinmekle kalmayip, pratikte de
kullanmak ve is siireglerine uyarlamak agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu olay
bireylerin gelisen teknolojiler ve yontemlerle uyumlu bir sekilde ¢alisabilmelerini
saglar. Gelisim alanlariyla ilgili materyalleri edinmek dgrenme siirecinin stirekliligini
saglamak adina 6nemlidir. Son olarak gozlemleri dikkatli bir sekilde gerceklestirmek,
bireylerin ¢evrelerindeki diinyay1 daha iyi anlamalarini ve analiz etmelerini saglar, bu

da menteelerin daha etkili kararlar almalarina yardimci olacaktir.
2.11.4. Takip Etmek

Verilen gorevleri ve taahhiitleri yerine getirmeyenlerin genellikle isine son
verilip onlarin yerine gérevlerini yerine getiren ve becerilerini gosteren kisiler getirilir.
Bu becerileri gostermek i¢in 6nerileri denemek ve raporlamak, verilen isin takibi, zor

gorevlerde bile 1srarci olup geregini yerine getirmek dnemlidir (Phillips- Jones,2023).
2.11.5.1liskilerin Yonetilmesi

Her ne kadar mentorler siirecte aktif olsa da isi yonetmesi gereken kisi
menteelerdir. Sorumluluk almak menteelerin siireg¢ ydnetimi ve gelisimi igin
onemlidir. Bu siirecte mentee genel varlik siirecini tanimlayabilir, mentdrlerle her tiirlii
iletisim, toplanti, hedeflerle ilgili analiz, mentorliik ortakliklar1 kurup, bir sonraki
adimda ne olacagin1 belirlemek, resmi iliskiler bitmis olsa bile bagindan sonuna kadar
iligkileri dikkatle takip etmek ve gerek goriildiigiinde menteenin de mentore Onerilerde

bulunmasi agisindan 6nemlidir (Phillips- Jones,2023).
2.12. Mentorliigiin Yararlan

Mentorler menteenin bilgi diizeyi ve Ozgiiveninin artmasint saglar ve bu
konuda isini incelikle yiirlitiir. Bu sayede mentee orgiitte var olan konumunu ve
Oonemini anlayarak gelecegi ile ilgili farkindalik kazanmis olur. Yeteneklerini

gelistirip, bilgi diizeyi de artis saglamis olan mentee kariyerinde de ylikselme firsati
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edinir (Palankok, 2004). Mentor farkli, yeni fikirler iiretip kendini gelistirdiginde baglh
oldugu orgiit igerisinde verimliligi artar, basarisi hizli ivme gosterip Orglit i¢inde rolii
de farklilasir. Bu sekilde mentér menteenin gelisimine katkida bulunarak bir nevi
menteenin manevi doyuma da ulagsmasini amaclar (Barutcugil, 2004). Cinar (2003)’a
gdre mentdr is ortaminda giiven, ait olma, pozitif iletisim gibi kavramlar1 destekledigi
icin ig ortaminda verimlilik ve performans artist olup bu olay kurumun gelisip
ilerlemesine yardimci olur. Barutcugil (2004) ’e goére mentdrliik; orgiitte isini etkili
sekilde gerceklestiren yoneticilerin yetismesini ve orgiitteki bilgi birikiminin artmasini
saglar. Mentdrliik ise yeni baslayan kisilerin kurum politikalarini anlamalarina ve bu
sayede caligmalarini siirdiirmelerine yardimer olur. Mentorliikte gelecekte var olacak
lider kisilerin yetismesine gelisip ilerlemesine destek olur. Destegini mentdrden alan
i gbren, kurum misyon ve vizyonu, kurumun is politikasi, insani iliskiler, kurum
felsefesi gibi konularda yeterli derecede bilgi sahibi olurlar. Hobson vd., (2008)’a
gore; mentorlik silirecinin mentdr i¢in faydalarindan biri farklit yaklasimlar
gbzleyebilme imkani sunmasidir. Rawlings (2007)'e gére mentorliik, yeni 6grenmeler
icin cesaretlendirme saglamakta olup, bunun yani sira daha etkili ve farkli problem
cozme stratejileri gelistirme, mesleki gelisim saglama, kisisel saygiyr artirma, is
doyumuna ulagsma ve yeni uygulamalar konusunda bilgi edinme gibi faydalar da
sunmaktadir (Barutgugil, 2004). Mentorliigiin mentdr ve orgiit i¢in faydalart oldugu
gibi mentorliikten yararlanmak isteyen mentee agisindan da bir¢ok yararit vardir

(Ozkalp vd., 2006:59):

e (Calisan1 gereksiz kaygi ve stres yaratacak durumlardan korumaya yardimci
olur.

e Farkli diisiince ve fikirleri destekleyerek ¢alisanin yenilik¢i olmasini saglar.

e (alisanin kendine olan 6zgiiveninin artmasini saglar.

e Menteenin hizli 6grenme ve kisisel gelisiminin gelismesine olanak tanir.

e Menteenin sosyal 6grenme becerileri gelisir.

e Menteeye kariyerini sekteye ugratabilecek kotii durumlara maruz kalmamasi
icin yol gosterici olur.

e Mentdr menteeye her zaman bir rol model olur.

e Menteeye kisisel ve sosyal gelisimini tamamlama konusunda yardimci olur.

e Mentorliik sayesinde mentee orglitte olup biten olaylar hakkinda bilgi sahibi

olur.
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Kurallarin tiimii, giyim stili, davranig tarzlari, ¢atisma ¢ézme yollari, liderlik
yaklagimi gibi konularda yonlendirme yapar.

Mentorii tarafindan kabul géren menteede minnet ve gurur duygusu gelisir.
Ceylan (2004)’a gore mentorliik uygulamalart;

Menteenin sahip oldugu potansiyelin ortaya ¢ikmasini saglar.

Tecriibesi olmayan ise yeni baslayan kisilerin gii¢lii ve zay1f yonlerini 6rmesini
saglar.

Menteenin zayif yonlerini gérmesine yardimci olur. Zorluklarla basa ¢ikma

becerisi kazandirma konusunda fayda saglar.
Hobson ve arkadaslarina (2008) gére mentorliik;

Ise yonelik yeni faaliyetlerden haberdar olma
Isyerinde ortaya ¢ikan sorunlara aktif ¢6ziim saglama
Mentorliik siireci boyunca tiim c¢alisanlarin kendine 6zsaygisini arttirip,

mesleki gelisimlere fayda saglamak

Austin ve Hopkins (2004)'e gore etkili mentdrler, menteeleriyle iliskilerinde agik

iletigsim kuran, basarili, davranigsal olarak tutarli, 6grenme slirecine ¢aba harcayan ve

dgrenme siireglerini gelistiren bireyler olmalidir (Akt; Unal ve Giirsel, 2007). Vatan

(2009)'a gore; basarilt bir mentdr 6grencisini herhangi bir konuda yargilamaz.

Menteeye katildig1 konularda geri bildirimde bulunur fakat farkl: diigiindiigii konularla

ilgili bir tutum sergilemekten kaginir. Clinkii yargilama, karar agamasinda olan kisiyi

gereksiz bir duruma sokarak savunma yapma ihtiyaci dogurur ve bu durum kisinin

ilerlemesini engeller. Mentorliik iliskisinin verimli gegebilmesi i¢in yardim alan kisi

yani menteenin bazi faktorlere dikkat etmesi gerekmektedir:

Sorumluluk alabilmeli, gérevlerini zamaninda yapmaya 6zen gostermelidir.
Mentoriiyle etkili bir iletisim kurarak onerilere, farkl fikirlere kimi zamanda
elestirilere acik olmalidir.

Zaman yaratip mentoriine yardimer olmalidir.

Mentoriiyle yaptigi gorliisme sonrast mentoriin taleplerini  degerlendirip,

pratige gegirmelidir.

Mentorliik stirecinde menteenin, mentor tarafindan kendisine ayrilan zamana

saygl gostererek, yapilan toplanti ve etkinliklere zamaninda, hazirlikli ve planli bir
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sekilde katilmasi oldukc¢a 6nemlidir. Barutgugil (2004), menteelerin bu diizeyde bir
sorumluluk  gdstermelerinin ~ siirecin  etkinligi  acisindan  kritik  oldugunu
vurgulamaktadir. Ayrica mentorliik iligkilerinden verimli bir sekilde fayda saglamak
i¢in menteenin, 1yi bir dinleyici ve gézlemci olmasinin yani sira kendini kesfetmeye
acik ve risk almaya istekli olmasi gerekir. Ciar (2007), kendini kesfetmeye hazir
olmayan, yeni deneyimler ve riskler konusunda ¢ekingen davranan, beyin
fonksiyonlarin1 kullanmaktan kaginan bir bireyin ne kadar iyi bir mentorle ¢alisirsa

caligsin bu iliskiden beklenen faydayi saglayamayacagi belirtmistir.

Mentorliik siirecindeki en 6nemli 6gelerden biri menteeye saglanan cesitli
desteklerdir. Bu destekler menteenin gelisimi ve 6grenme siireci i¢in temel bir rol
oynamaktadir. Alan yazina dayali olarak, mentorliikte dort tiir destek tanimlanmistir:
Bilgilendirici destek, Aragsal destek, Degerlendirme destegi ve Duygusal destek.
Bilgilendirici destek, menteenin gerekli bilgi ve becerileri edinmesine yardimci
olurken, Aragsal destek pratik ¢oziimler ve kaynaklarla menteeye rehberlik eder.
Degerlendirme destegi, menteenin ilerlemesini degerlendirmeyi ve yonlendirmeyi
icerirken, Duygusal destek ise menteenin kendine giivenini artirmak ve duygusal iyilik
halini desteklemek i¢in 6nemlidir (Mitroi & Mazilescu, 2014). Bu ¢esitlendirilmis
destek tiirleri, menteenin sadece bilgi degil, aym1 zamanda kisisel gelisimini de

pekistirir ve mentdrliik iligkilerinin basarisini artirir (Mitroi & Mazilescu, 2014).

2.12.1.Bilgilendirici Destek: Menteenin uygun mesleki becerilerini ve bilgilerini
gelistirmesine yonelik destek saglamak, uzmanlik ve siirekli 6grenme gerektiren bir
stirectir. Mentor, menteenin gelisiminden sorumludur. Menteenin sahada karsilastig
her sorunda mentdr mentee ile birlikte ¢oziim yollar1 {izerinde calisarak, 6grenme
stirecinin her agamasinda destek sunar ve bilimsel 0gretim konusunda menteeye

rehberlik eder.

2.12.2.Aragsal Destek: Egitim veren menteenin desteklenme durumudur. Paylasilan
deneyim, ekip calismasi, menteenin psikolojik ve pedogojik becerilerinin
gelistirilmesine yonelik mesleki diyalog, menteelerin 6grencilikten profesyonel
uygulamaya gecis yapmalarina yardimci olur. Menteelerle neyin nasil yapilacagi
konusunda tartismalar yaparak, bagkalariyla tecriibelerini paylasmak ve uygulamalar
tizerine konusmak, menteelerin kendi 6gretim uygulamalar {izerinde diisiinmelerini
saglamak ve etkili bilimsel 6gretimi kolaylastirmak amaciyla Ogrencilere gerekli

giiveni saglamaktir.
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2.12.3.Degerlendirme Destegi: Menteenin olumlu tutumlar gelistirme konusunda
desteklenmesidir. Mentoriin kisisel nitelikleri, menteelerin 6gretme-mesleki konularda
Ozgiivenlerini kolaylastirmaya yonelik kisisel nitelikleri igermektedir. Her duruma
uygun davranabilme ve gelisme ic¢in giiglii bir anlayisa hakim olma durumlari,

yonetimsel becerilere sahip olmak degerlendirme desteginin amaclarindandir.

2.12.4.Duygusal Destek: Daniganin duygusal destek almasi, giiven ortaminin
olusmasini saglayarak gerginlikten uzak bir ortam yaratir ve bireylerin olaylara farkl
bakis agilariyla yaklagmalarmi tesvik eder. Mentdriin kisisel 6zellikleri arasinda

mesleki 6zsaygtya sahip olmak 6nemli bir unsurdur.
2.13. Ogretmenlik Meslegi ve Mentorliik Tliskisi

Ogretmenlik ve mentdrliik arasindaki iliski, bir 6gretmenin mesleki gelisim
yolculugunda birbirini tamamlayan iki énemli siire¢ olarak tanimlanabilir. Kidemli
Ogretmenler mentorlik yaparak meslege yeni baglayan ogretmenlere mesleki
deneyimlerini aktarirken, ayn1 zamanda kendi pedagojik becerilerini de siirekli olarak
gelistirirler. Bu durum, 6gretmenlerin karsilikli etkilesim i¢inde 6grenmelerine olanak
saglar (Smith& Ingersoll, 2004). Yapilan bircok arastirma, kidemli 6gretmenlerin
mentorliik siireglerinde 6nemli bir rol oynadigini ve bu siireglerin 6gretmenlerin
profesyonel gelisimine katki sagladigim1 gostermektedir (Moolenaar, Sleegers, &
Daly, 2012). Kidemli 6gretmenler meslege yeni baslayan 6gretmenleri yalnizca
akademik anlamda degil, aym1 zamanda duygusal ve psikolojik acidan da
destekleyebilirler. Bu nedenle kidemli 6gretmenlerin mentdrliik rolleri, 6gretmenlerin

okulda daha uzun siire kalmalarin1 ve mesleki doyumlarini artirmalarini saglayabilir.

Kidemli 6gretmenlik ve mentorliik, 6gretmenlerin mesleki gelisim siireclerini
destekleyen, birbirini tamamlayan iki 6nemli uygulamadir. Kidemli Ogretmenler,
ogretmenlik pratiginde belirli bir deneyim seviyesine ulastiklarinda, diger
ogretmenlere rehberlik etmek ve okulda liderlik yapmak iizere mentorliik roliine
biirlinebilirler. Bu siire¢, 6gretmenlerin profesyonel gelisimlerini iyilestirirken, okul
kiiltiirtinii gliclendirme ve okul bagarisini artirma konusunda da 6nemli bir rol oynar.
Kidemli 6gretmenlerin meslege yeni baslayan O6gretmenlere mentorliik yaparken

uymasi gereken dnemli hususlar vardir (Moolenaar, Sleegers, & Daly, 2012):
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2.13.1.Sayg1 ve Giiven

Kidemli Ogretmenlerin meslege yeni baglayan Ogretmenlere mentorlitk
yaparken dikkat etmeleri gereken énemli ilkelerden biri karsilikli saygi ve giivendir.
Moolenaar, Sleegers ve Daly (2012) bu iki 6genin mentorliik iliskisinde temel taglar
oldugunu vurgulamaktadir. Saygi, zaman iginde gelisen ve iki tarafin da birbirine
deger verdigi bir duygudur. Kidemli 6gretmen ile mentee arasinda Gzgiirce fikir
aligverisi yapilabilmesi i¢in bu sayginin saglanmasi gerekmektedir. Ayrica giiven,
mentorliik siirecinde onemli bir rol oynar; menteenin endiselerini, korkularmi ve
siiphelerini yargilamadan ifade edebilmesi, saglikli bir iletisim i¢in kritik dneme
sahiptir. Mentdr menteenin yaptig1 hatalar1 yapici bir sekilde ele alarak giiven verici
bir geri bildirim sunmalidir. Bu sayede menteenin gelisimi desteklenebilir ve

profesyonel yetkinlikleri artirilabilir.
2.13.2.Dinleme

Dinleme, mentorliik siirecinde kidemli 6gretmenlerin meslege yeni baglayan
Ogretmenlere sunabilecegi en 6nemli desteklerden biridir. Dinlemek, sadece bilgi
aligverisinin degil ayn1 zamanda menteenin daha kisisel olarak anlasilmasinin
saglandig1 bir siirectir. Bu siirecte mentorlerin aktif ve empatik bir dinleyici olarak
menteenin ihtiyaglarini anlamasi ve bu ihtiyaglara yonelik farkli stratejik ¢oziimler
gelistirmesi miimkiin olabilir. Dinleme mentoriin menteenin gelisim alanlarini dogru
bir sekilde belirlemesini saglar ve bu sayede yeni 6gretmene yonelik daha farkli ve
etkili bir rehberlik sunulabilir. Menteenin karsilastig1 zorluklar, duygusal ihtiyaglar,
duydugu endiseler ve 6gretimle ilgili sikintilar, ancak etkili bir dinleme siireci ile
ortaya ¢ikabilir ve buna dayali olarak destek saglanabilir (Moolenaar, Sleegers, &
Daly, 2012). Ayrica dinleme, giivenli bir iletisim ortami yaratarak menteenin daha agik
ve samimi bir sekilde diisiincelerini ifade etmesine yardimci olur. Bu durum
mesleginde kidemli olan 6gretmenin, menteenin ihtiyaglarini anlamada daha hassas ve
etkili olmasina olanak tanir. Mentorlerin empatik dinleme becerilerini kullanarak
Ogretmenlerin gelisim siireclerini desteklemeleri, profesyonel biiyiimeye katki

saglamanin yaninda mesleki doyumun artmasina da yardimci olur (Louden, 2012).
2.13.3. Zorluklarla Basa Cikma
Mentorliikte meslege yeni baslayan ogretmenlerin profesyonel gelisiminde

zorluklarla basa ¢ikma stratejilerinin gelistirilmesi 6nemli bir yer kaplamaktadir
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Mentorler menteeleri yalniz mevcut bilgi ve deneyimleriyle degil, ayn1 zamanda
konfor alanlarinin disina ¢ikarak, yeni diisiinme yollarini kesfetmeye de tesvik ederler.
Bu siiregte, mentorler d6gretmenlere yeni 0gretim yontemleri sunarak, sinif i¢i ve
disindaki ¢esitli zorluklarla nasil basa ¢ikabileceklerini 6gretirler. Bu destek, yeni
Ogretmenlerin egitim pratiginde karsilastiklar1 problemleri ¢ozmede esneklik ve
yaraticilik kazanmalarina olanak saglar. Mentorler karsilasilan zorluklarin tistesinden
gelme stratejileri ile, 6gretmenlerin profesyonel olarak biiylimelerini ve gelismelerini
desteklerken, aynm1 zamanda Ogretim siireclerine yenilik¢i ve etkili yaklagimlar
kazandirmalarini saglarlar (Hobson et al., 2009). Mentorlerin sagladigi bu tiir
rehberlik, 6gretmenlerin sadece mevcut sorunlarla degil, gelecekte karsilasacaklar
egitsel zorluklarla da basa ¢ikabilme becerilerini gii¢lendirir. Bu anlamda mentorliik
siireci, Ogretmenlerin profesyonel yetkinliklerinin artmasinda mesleki stres ve
endiselerle basa ¢ikabilme kapasitelerinin gelistirilmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir
(Gillespie, 2013).

2.13.4.Empati

Empati; mentorliik siirecinin 6nemli bir unsuru olup mentdrlerin menteeleriyle
giiclii ve giiven iliskisine dayali bir iligki kurmalarini saglar. Mentdrler sadece mesleki
rehberlik saglamakla kalmaz, ayni zamanda kisisel yasam kogu roliini de
istlenebilirler. Meslege yeni baglayan 6gretmenler, mesleki sorumluluklarinin yani
sira, is yerlerine giderken duygusal yiik ve kisisel sorunlar1 da yaninda tasiyabilirler.
Bu noktada, mentorlerin empatik bir yaklagim sergileyerek menteelerinin duygusal
ihtiyaclarina duyarli olmalar1 6nemlidir. Empati, mentdrlerin  menteelerinin
karsilagtigt duygusal zorluklart anlamalarina ve bu zorluklarla basa cikabilme
konusunda daha etkili bir destek sunmalarina olanak tanir. Bu sekilde, mentorler
menteelerinin gilivenini kazanarak, daha saglikli bir rehberlik iligkisi kurabilirler.
Bunun yan1 sira empati, 6gretmenlerin is stresini yonetmelerine yardimci olabilir ve
onlarin mesleki yeterliliklerini gelistirirken, ayn1 anda duygusal refahlarimi da

artirabilir (Bezzina, 2006).
2.13.5.1s Birligi

Is birligi, mentorliik siirecinde hem kidemli 6gretmenler hem de meslege yeni
baslayan 6gretmenler icin karsilikli fayda saglayan 6nemli bir bilesendir. Mentorlerin,

meslege yeni baglayan d6gretmenlerle birlikte calisarak, ortak amaglara erismek iizere
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stratejiler gelistirmeleri, her iki taraf i¢cin de gelisim firsatlar1 yaratir. Bu siirecte,
Ogretmenlerin bilgi ve becerilerini gelistirirken, ayn1 zamanda yeni ve gelistirilmis
ogretim yontemleri, fikirler ve farkli 6gretim yollar1 hakkinda fikir aligverisinde
bulunmalarimi  saglar. Karsilikli etkilesim, sadece 0&gretim pratigini  degil,
ogretmenlerin mesleki kimliklerini de pekistirir. Bu baglamda is birligi 6gretmenlerin
profesyonel gelisimini desteklerken, mesleki bagliliklarin1 ve motivasyonlarini da
artirir (Balci, 2005). Mentorler bu is birligini sagladiklarinda meslege yeni baslayan
ogretmenlerin gelisimine katkida bulunarak, onlarin egitimci olarak ilerlemesi ve
gelismesine yardimcei olurlar. Bu is birligi, 6gretmenlerin yalnizca bireysel becerilerini
artirmakla kalmaz, ayni zamanda egitsel anlamda okul kiiltiirine de katki
saglamalarim destekler (Yildirim, 2015). Ogretmenler arasindaki bu giiclii is birligi,
egitim sisteminin genel kalitesini 1iyilestirme noktasinda da Onemli bir rol

oynamaktadir.
2.13.6.Uzaktan Mentorliik

Cogu bolge ve diizenleyici kurum, meslege yeni baslayan dgretmenler igin
mentdrliik programlari olusturmus olsa da bazi 6gretmenler yiiksek kaliteli mentorliik
hizmetlerine erisimde zorluklar yasamaktadir. Bu Ogretmenler, deneyimli
ogretmenlerle uzaktan mentorliik gibi alternatif yollarla baglanti kurabilmektedirler.
Uzaktan mentorliik, bir 6gretmenin nasil ve kiminle ¢alisacagi konusunda bir dizi
olasilig1 beraberinde getirir. Kariyerlerinin bagindaki 6gretmenler, uzaktan mentorligii
faydali bulmaktadir ¢iinkii bu yontem, 6gretmenlere yargilanma korkusu olmadan soru
sorma ve Ogrenme firsati sunan giivenli bir ortam saglamaktadir. Ayrica uzak
bolgelerde bulunan veya kendi baglamlarinda tiirliniin tek 6gretmeni olan 6gretmenler
de ¢evrimici mentdrliikten 6nemli derecede fayda saglamaktadirlar. Ancak gevrimici
calismanin ayn1 okulda veya ortamda bir meslektagla calismaya kiyasla daha zorlayici
olabilecegi unutulmamalidir. Bu nedenle uzaktan mentorliik etkinligi i¢in bilingli bir

planlama gerekmektedir.

Uzaktan mentorliik, 6gretmenlerin farkli cografyalardan bir mentorle baglanti
kurmalarmi miimkiin kilarken, bu siirecin daha verimli olabilmesi i¢in dikkatli bir
hazirhik ve planlama yapilmasi 6nemlidir. Mentorliik siirecine baslamadan once,
mentdr ile birlikte mentorliik konusmalarinin yapilacagi ortami belirlemek ve tizerinde
anlagmak gerekmektedir. Karar alindiktan sonra mentdér ve menteenin uygulama,

teknoloji ve ig birligi siireglerini 6grenmek i¢in belirli bir siire ayirmalar1 dnemlidir.
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Bu asama, teknolojik araglardan kaynaklanabilecek olas1 hayal kirikliklarmin
katilimi sinirlamamasi adina kritik bir adimdir. Bu sebeple, her iki tarafin da ¢evrimici
mentorliikten en verimli sekilde yararlanabilmesi i¢in Onceden pratik yapmak ve

hazirlik asamasi 6nemlidir.

Her ne kadar uzaktan mentorliik 6gretmenler icin faydali bir ara¢ olsa da
cevrimi¢i mentorlik bazi mentdrlik yoOnlerinin  gdzden ka¢gmasina neden
olabilmektedir. Bu eksiklikler, mentorliik siirecinin daha derin ve anlamli yonlerinin
tam anlamiyla gerceklestirilememesi gibi sorunlara yol acgabilir bu sorunlar

(AITSL,2023):

e Mentdriin menteenin uygulamasini gozlemleyememesi

e Menteenin farkli bir konuda olmasi nedeniyle gayri resmi geri bildirim
veya tavsiye i¢in mentore erisimin olmamasi

e Mentdriin, menteenin meslektaslart ve Ogrencileriyle gayri resmi olarak
goriisememesi
Bunlardan bazilarini hafifletmenin potansiyel yollar1 sunlardir:

e Menteenin kendisine ait olan derslerini kaydetmesi ve bu kaydi mentdrlerine
gondermesi

e Menteenin mentoriine acil sorular sorabilecegi toplantilar diizenlenebilecegi
zamanlarin olusturulmasi

e Sonuclarin mentorlerle paylasilabilen ogrenci geri bildirim

anketlerinin gelistirilmesi

Mentorliik  iliskisinde, mentériin  menteenin  uygulama  siireglerini
gozlemleyememesi etkilesimin verimliligini 6nemli Ol¢iide azaltabilir. Menteenin
farkli bir alanda yer almas1 durumunda, mentére gayri resmi geri bildirim veya tavsiye
verme imkani kisitlanabilir bu da mentorlik siirecinin etkili ilerlemesini
engelleyebilir. Ayrica mentoriin, menteenin meslektaglar1 ve 6grencileriyle gayri
resmi goriismeler yapamamasi mentdrliik siirecinin sosyal ve profesyonel baglamlarda
derinlesmesini zorlastirabilir. Bu durumlar mentor-mentee iliskisini daha az dinamik
ve sinirh kilmakta dolayisiyla menteenin gelisim silirecine olumsuz etkilerde
bulunabilmektedir. Bunun yani sira uzaktan mentorliik uygulamalarmin etkinligini
artirmak igin birkag strateji gelistirilmistir. Ilk olarak menteelerin kendi derslerini
kaydetmeleri ve bu kayitlart mentorlerine gondermeleri, 6grenme siirecini izlemek ve

gerektiginde geri bildirim saglamak acisindan Onemlidir. Ayrica menteelerin
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mentorlerine acil sorular sorma ve toplantilar diizenleme imkan1 taninarak, 6grenci ile
mentor arasindaki etkilesim siirekliligi saglanabilir. Bu tiir anlik destek, menteelerin
karsilastiklar1 zorluklar1 hizla asmalarina yardimer olabilir. Son olarak 6grenci geri
bildirim anketlerinin gelistirilmesi ve mentorlerle paylasilmasi, menteelerin
deneyimlerini daha iyi anlamak ve mentorliik siirecini siirekli olarak iyilestirmek icin
etkili bir yol sunar. Bu stratejiler, uzaktan mentorliik programlarinin daha verimli ve

Ogrencilerin ihtiyaglarina daha duyarl bir sekilde islemelerine olanak tanir.
2.14. Meslege Yeni Baslayan Ogretmenlere Mentorliik Yapmanin Onemi

Meslege yeni baglayan 6gretmenlerin is hayatina adaptasyonu, sadece egitim
stirecleriyle degil, ayn1 zamanda profesyonel gelisimlerinin desteklenmesiyle de
dogrudan iliskilidir. Bu sebeple 6gretmenlere mentorliikk yapmak hem 6gretmenlerin
mesleki becerilerini gelistirmeleri hem de egitim sisteminin genel verimliligi agisindan
biiyiik bir 6neme sahiptir. Bu siiregte mentorliik deneyimli bir 6gretmenin, daha az
deneyime sahip bir meslektasina rehberlik yapmasi, edindigi tecriibelerini paylasmasi

ve mesleki gelisimlerini yonlendirmesi siirecini ifade eder.
2.14.1.Mesleki Becerilerin Gelisimi

Mentorliik, 6gretmenlerin mesleki becerilerini gelistirmelerine katki saglamak
icin kritik bir aractir. Meslege yeni baslayan bir 6gretmenin sinif yonetimi, 6gretim
stratejileri, 6grenci iliskileri gibi alanlarda karsilagtig1 zorluklar, deneyimli bir mentor
tarafindan dogru yonlendirme ile asilabilir. Ozellikle dgretmenlerin siif icindeki
davranig yonetimi, 6grenme materyallerini etkili kullanma ve ders planlamasi gibi
temel becerileri, mentorlikk stireci ile gili¢lenir (Rockoff, 2008). Mentorliik
programlari, 6gretmenlerin deneyimlerini paylagmalarina ve farkli diistinme becerileri
gelistirmelerine olanak tanir. Bu siireg, Ogretmenlerin mesleki kimliklerini
olusturmasina ve kendi pedagojik inanglarini giiclendirmelerine yardimeci olur
(Ellerbrock ve Kiefer, 2014). Bu mentorliik siirecinde mentorler, yeni 6gretmenlerin
yalnizca 6gretim stratejilerini degil, ayn1 zamanda 68renci iliskilerini de daha saglikli

bir sekilde yonetmelerini saglayacak rehberlik sunar.
2.14.2.Mesleki Yorgunluk

Ogretmenler, meslege yeni basladiklarinda genellikle stres ve tiikenmislik hissi
yasayabilirler. Yeni bir sinif yonetimi anlayisina adapte olmak, 6grenci beklentileriyle

basa ¢ikmak ve okul yonetimi ile etkili iletisim kurmak gibi zorluklar, 6gretmenlerin
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ruhsal sagliklarint olumsuz yonde etkileyebilir. Bu tiir zorluklarla basa g¢ikmak,
mentdrliik siireclerinde daha deneyimli 0gretmenlerin rehberligiyle miimkiin hale
gelir. Mentorliik, 6gretmenlerin stresle basa ¢ikmalarmma ve mesleki yorgunlugu

azaltmalarma yardimci olur (Ingersoll ve Smith, 2003).
2.14.3.0kul Kiiltiirii ve Is Birligi

Mentorliik, 6gretmenler arasinda is birligi ve dayanisma kiiltiiriinii giiclendirir.
Meslege yeni baslayan Ogretmenlerin, okulun kiiltiiriine ve degerlerine adapte
olmalari, mentorleri sayesinde daha hizli gerceklesir. Bu siireg, okulda pozitif bir is
birligi ortaminin olusmasina katki saglar ve 6gretmenler arasi iletisimi gii¢lendirir.
Ozellikle 6gretmenler arasindaki profesyonel iliski aglarmin giiclendirilmesi, egitim

kalitesinin artmasina katkida bulunur (Luft, 2007).
2.14.4.Akademik Basar1 ve Ogrenci Performansi

Mentorliik, 6gretmenlerin pedagojik becerilerini gelistirirken, dolayli olarak
ogrencilerin akademik basarisini da olumlu yonde etkiler. Etkili bir 6gretmen,
Ogrencilerin 6grenme siirecini daha verimli hale getirebilir ve 6grencilerin bireysel
ihtiyaclarina gbre uygun stratejiler gelistirebilir. Bu baglamda mentorlik,
ogretmenlerin Ogrencilerle daha etkili bir sekilde ¢aligmasini saglar ve egitimde
kaliteyi artirir (Veenman, 1984). Yabanci literatiirde de dgretmen ment6rliigiiniin
onemi sik¢a vurgulanmaktadir. Ozellikle Amerika Birlesik Devletleri ve Birlesik
Krallik ‘ta yapilan aragtirmalar, mentorliikk programlarinin 6gretmenlerin mesleki
gelisiminde belirleyici bir rol oynadigin gdstermektedir. Ozellikle Amerikan Egitim
Bakanlig1 tarafindan yapilan arastirmalar, mentdrliik alan 6gretmenlerin daha az
mentorliik ve destek alan Ogretmenlere kiyasla daha uzun siire meslekte kalma

egiliminde olduklarini ortaya koymustur (Smith ve Ingersoll, 2004).

Birlesik Krallik ‘ta yapilan ¢alismalar mentorliik programlarinin 6gretmenlerin
pedagojik bilgi ve becerilerinin yam sira duygusal dayanikliliklarini da artirdigina
dikkat ¢ekmektedir. Mentorliik 6gretmenlerin mesleki yasamlarinin ilk yillarinda
karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmalarini kolaylastirir ve onlara daha saglam bir
mesleki temel kazandirir (Moir, 2009). Buradan meslege yeni baslayan 6gretmenlere
mentorliik yapmak, sadece 6gretmenlerin bireysel gelisimi i¢in degil, ayn1 zamanda
egitim sisteminin slirdiiriilebilirligi ve basarisi i¢in de biiyiik bir 6nem arz eder. Egitim

sistemlerinin 6gretmenlerin desteklendigi ve gelisimlerine odaklanildigi mentorliik
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programlar1 ile gii¢lendirilmesi, uzun vadede daha kaliteli bir egitim ortami

yaratilmasina yardimci olacaktir.
2.15. Ogretmenlere Mentorliik Vermenin Onemi ve Okul iklimine Etkisi

Okullar tutarliliktan faydalanir ve mentorlikk yeni 6gretmenlerle belirli
seviyede bilgi saglayan Onemli bir aractir. Yapilan mentorliikk ile meslege yeni
baslayan ogretmenler dogrudan bilgi paylasabilecek bir sekilde egitim siiresini
kisaltarak gerekli bilgilerin edinilmesine olanak saglar. Okul ydneticileri okullarin
basladig1 zamanda mesgul olacaklari i¢in yeni personele bilgi verilip gerekli bir¢ok
ayrintinin  aktarilmas1 ve gozden gegirilmesi i¢in mentorlik gereklidir. Yeni
Ogretmenlere rehberlik ve ihtiya¢ duyulan rehberligin yapilabilmesi igin mentor
Ogretmenlere giiven oldukca onemlidir (Hoy, 1990). Mentorliik tesvik etmek, hizli
o0grenme ve 6grenmenin her alaninda tutarl bir diizey olusturur (Stanulis ve Floden,
2009). Bunun yani sira giinliik okul uygulamalarina uyum, 6grenci 6grenimi, istendik
davraniglar ve genel olumlu okul iklimi agisindan olduk¢a 6nemli bir kavramdir. Okul
iklimi okullardaki karakter ve kalite anlamina gelmektedir. Tecriibeler, hedefler,
Ogretim uygulamalari, iligkiler, orglitsel hiyerarsiler ve okul, okul ikliminin

olugmasinda etkilidir (Cohen, McCabe, Michelli & Nicholas, 2009).

Mentorliik, deneyimi olmayan ve ise yeni baslayan 6gretmenlere okul iklimi
hakkinda bilgi aktarirken oldukg¢a degerli bir rol istlenir. Bu bilgi paylagimi, yeni
baslayan 6gretmenler i¢in biiyiik bir 6nem tasir. Bir okulun olumlu bir iklime sahip
olmasmin nedenlerinden biri de etkili bir mentdrliik uygulamasidir. Ancak
ogretmenlerin sorunlarini tek baslarima ¢6zme cabasi, duygusal izolasyon, yeni
Ogretmenlerin iizerindeki baski, ig birligine dayali olmayan g¢alisma bi¢imleri ve
geleneksel 6gretim yontemlerinin hakimiyeti, okul ikliminin 1limli olmasin1 olumsuz
yonde etkileyebilir (Grillo, Moorehead & Bedesem, 2011).Meslege veya bulundugu
okula yeni baslayan bir 6gretmenin hissettigi baski, bir mentorle birlikte ¢calisma ve
takim halinde 6gretim yolu ile biiyiik 6l¢iide hafifleyebilir (Stanulis & Floden, 2009).
Takim o6gretimi, 6gretmenlerin 6gretimle ilgili bilgilerini arttiran is birligi seklidir.
Mesleklerinde yetkinligi ve giiveni tesvik eden stratejilerdir. Ogretmenligin ilk yillari
mesgul olup bir akil hocas1 ya da baska bir 6gretmenle takim halinde ¢alisma, ders
verme firsatlari, {inite veya dersleri planlamak i¢in gereken zaman ve hazirlik siiresini

ayarlamak onemlidir (Wisconsin Madison University, 2014).
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Takim ogretimi yeni Ogretmenlere ve onlarin mentdrliikte yeni 6gretim
yontemlerini gbzleme, yeni beceriler edinip 6grenme, 6gretim uygulamalar tizerine
diisiinme ve motivasyon firsat1 sunar (Grillo ve ark., 2011) Gegmiste 6gretmenler lider
olarak degil kendi diisiincelerini yonlendiren kisiler olarak goriilmekte olup
O0grenmenin gergeklesmesi gerektiginin anlagilmasiyla birlikte bir degisiklik ihtiyaci
duyulmustur. (Msila, 2012). Bu sayede diger 6gretmenlere mentdrlilk yapma firsati
sunan O6gretmenler lider olarak ortaya ¢ikmistir. Mesleklerinde bodylece Ogrenen
organizasyonlar1 gelistirerek meslektaslari nezdinde gilivenilir kabul edilirler (HM,
2008). Bu tarz Ogretmenlerin siirekli olarak kendi kariyerlerini gelistirdikleri
goriilmektedir (Portner, 2008). Mentorliik yoluyla igerisinde yer alan programlamada

edinilen sahiplik ve okullardaki sorumluluk diizeyleri de artmaktadir (Bowman,2014).

Ogretmenler kendilerini takimin bir iiyesi olarak hissettiklerinde islerine daha
fazla sahiplenme hissedip, is yapma olasiliklar1 artar. Mentorliik alan 6gretmenler iyi
calisirlar, tutku ile 6grenip Ogretebilir ve dgrencilerin 6grenmesine daha ¢ok vakit
ayirirlar (Hargreaves, 2008). Meslege yeni baslayan 6gretmenlere mentdrliik yapmaya
zaman ayiran mentdr Ogretmenler, her zaman kariyerleri agisindan daha canh
hissederler. Bir¢cok mentdr mentorliiglin yalnizca onlara enerji vermekle kalmayip ayni
zamanda onlara yardimci oldugunu da bildirmektedir (HM, 2008). Becerileri
gelistirmek ve becerileri {lizerinde diisiinmek ve gelistirmek kendi karar verme
yeteneklerine sahip olmak mentorligiin sagladigi yararlardan bazilaridir (Mathur,
Gehrke & Kim, 2012). Mentorler; yeni 6gretmenleri motive eder, onlara meydan okur
ve sorularia yanit vererek, kendi mesleki bilgilerini gelistirir, giincel bilgilere ayak
uydurur ve egitimdeki yeni gelismelere agik hale gelirler. Bununla birlikte yeni
fikirlere tesvik eder ve meslekte yeni dgretmenleri sorgulayarak daha etkili ¢oziim
yollart bulmalarina yardimer olurlar (Jones & Brown, 2011; Orland Barak & Hasin,
2010). Bu sekilde mentorliik sadece bireysel olarak ogretmenlerin gelisimini
desteklemekle kalmaz, ayn1 zamanda okul genelinde de fayda saglar (Hobson, Ashby,
Malderez & Tomlinson, 2009). Ciinkli mentdrliik, 6gretmenlerin mesleki gelisimini
dogrudan etkileyen bir siirectir ve bu siire¢ genellikle uzun vadeli bir gelisimi igerir.
Mentorliik iligkisi sona erdikten sonra hem mentér hem de meslege yeni baslayan
Ogretmen zenginlestirilmis duygusal deneyimlerle giiglendirilmis bir profesyonel

gelisim siireci yagamis olur.
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2.16. Tiirk Egitim Sisteminde Mentorliik ve Okul Yoneticiligi

Mentorliik kavrami, Tiirk egitim sistemine heniiz yeni bir uygulama olarak
girmekte ve giderek 6nem kazanmaktadir. Modern cagla birlikte, mentorliigiin egitim
yonetimi ve denetimi gibi alanlardaki rolii de giderek artmaktadir (Bakioglu, 2013).
Egitimde mentorlik, ozellikle goreve yeni baglayan 6gretmenlere rehberlik etmek
amaciyla deneyimli 6gretmenlerin gorevlendirildigi bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir
(Wood, 2007). Mentérliikk aday Ogretmenlerin, okul yoneticilerinin ve arastirma
gorevlilerinin yetistirilmesi gibi farkli alanlarda da uygulanmaktadir (Sezgin, 2002).
Egitim kurumlarinda mentorliigiin; okul kiiltliriinde yerlesmesinde okul yoneticilerinin
kritik bir rol iistlendigi ve goreve yeni baglayan 6gretmenlere yol gosterici olduklar
bir durum s6z konusudur. Bu baglamda okul yonetiminin giiclendirilmesi ve
yoneticilerin ¢agdas niteliklerle donatilmasi gerektigi sik¢a vurgulanan bir konu
olmustur. Saglikli ve diizenli bir egitim ortaminin olusturulmasinda okul yonetiminin
etkisi biiyiiktiir. Okul yoneticileri, yonetimsel lider olarak okulun isleyisini saglamak,
olas1 sorunlar1 dncesinde tespit ederek ¢oziim liretmek, fiziksel kosullart iyilestirmek
ve disiplini korumakla sorumludur. Bu gorevlerin yerine getirilmemesi, 6gretmenlerin
motivasyonunun diismesine ve dolayisiyla Ogrencilerin akademik basarilarinin

olumsuz etkilenmesine yol acabilir.

Okul yoneticileri, yonetim siireclerini etkin bir bicimde yonetebilmek icin
gerekli yetkilere sahip olup bu yetkilerini hizli ve etkili kararlar almak amaciyla
kullanabilmektedirler. Bu yetkiler, yoneticilerin tutum ve davraniglariyla kendilerine
uygun bir rol belirlemelerine yardimci olmakta ve okulun tiim paydaslariyla bu roller
cergevesinde etkili bir sekilde etkilesimde bulunmalarini saglamaktadir. Yonetim, ast
ve list rollerini igeren hiyerarsik bir yapida organize edilmistir. Bu yap1 yoneticilerin
sorumluluklarin1 agik¢a belirler ve okulun genel isleyisini diizenler (Ceylan, 2019).
Glinlimiiz egitim sistemlerinde okul yoneticilerinin hem idari hem de liderlik roliinii
tistlenmeleri gerekmektedir. Bu ikili liderlik; farkli goriislere, ilgi alanlarina, zihinsel
yeteneklere ve kapasitelere sahip bireylerden olusan bir toplulugun yonetilmesiyle
birlestiginde daha da karmagsik hale gelmektedir. Okul yoneticilerinin bu ikili rolii
istlenmesi, yeni okul yoneticileri i¢in mentorlik ve hizmet Oncesi egitim
programlarinin 6nemini artirmaktadir (Nwokorie, 2023). Egitim Orgiitleri diger
orgiitler gibi siirdiiriilebilirliklerini saglamak amaciyla nitelikli is giicli yetistirmek,

gelistirmek ve istthdam etmek zorundadir. Egitim sisteminin hedeflerine ulasabilmesi
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icin, Ozellikle iyi yetigmis ve donanimli egitim yoneticileri ve 6gretmenlere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu profesyonellerin ¢abalar1 6rgiitsel hedeflere ulasilmasinda merkezi
bir rol oynamaktadir. Bu sebeple gliniimiiziin hizla degisen dinamiklerine uyum
saglayabilen okul yoneticileri ve 6gretmenlerin yetistirilmesi bir gereklilik olarak
ortaya ¢ikmaktadir. Bu gereklilik, 6gretmen ve okul yoneticilerinin egitimine verilen
Onemin artmasina ve egitim sistemlerinin daha verimli ve farkli yontemler gelistirme

arayisina girmelerine yol agmaktadir (Giilsen, 2009; Ozdemir, 2012).

Tiirkiye’de mentorliik uygulamalart aday Ogretmen yetistirme siirecinde
danigman 6gretmen ile aday 6gretmen arasindaki iliskinin, deneyimli bir usta 6gretici
ile meslege yeni baslayan cirak arasindaki mentorliik siirecine benzer bir yapi
sergilemektedir. Mentorliikk siirecinde mesleki deneyimlerin aktarilmasi yoluyla
meslegine ve alanina hikim Ogretmenlerin yetistirilmesi hedeflenmektedir.
Universitelerdeki 6gretmen yetistirme programlarinda, mesleki uygulamaya dayali
derslerde 6gretmen adaylarina, gittikleri okul yonetimleri tarafindan danigman diger
adiyla mentor 6gretmenler gorevlendirilmektedir. Fakat yapilan arastirmalarda, egitim
fakiiltelerinde verilen mentorliik hizmetinin, 68retmen adaylarinin meslege hazirlik
siirecinde karsilastiklart problemlere ¢6ziim bulma noktasinda yetersiz kaldigi
sonucuna ulasilmistir. Danisman 6gretmenlerin, mentorliik islevlerini tam anlamiyla
yerine getirmedigi ve 6grencilerin 6zerkliklerini anlamli bir sekilde etkileyemedikleri
gozlemlenmistir. Bu nedenle uygulamada yer alan okullardaki mentdrliik hizmetinin
kalitesinin artirilmast ve danisman Ogretmenlere mentorliik egitimi verilmesi,
ogretmen adaylarinin 6zerklik algilarinin gelistirilmesine katki saglayacagi sonucuna
ulasilmustir (Saratli, 2007; Erol ve Ozdemir, 2018). Bunun yan1 sira var olan mentdrliik
modelinde mentor 6gretmenlere hizmet puani, ek iicretlendirme veya is yiikii azaltma
gibi bir motivasyon aracinin saglanmamasi da uygulamanin verimliliini olumsuz

etkilemektedir (Giilmez, 2019).

Mentorliik uygulamalari, 6gretmen egitimi siirecinde farkli 6nemli alanlarda
etkili sekilde kullanilmaktadir. Bu alanlar arasinda kisisel gelisim, sinif yonetimi,
stresle basa ¢ikma, yasam boyu 6grenim, giiven saglama, is birlikli (kubasik) yaklasim
uygulamalari, uygun degerler, tavir ve davramig gelistirme, yeni durumlara uyum
saglama, 0z giiveni artirma, yalniz olma hissini azaltma ve 6z degerlendirme gibi
ogeler yer almaktadir (Bakioglu, 2015: 25). Bu sebeple OECD meslege yeni baglayan

ogretmenlere mentorliik uygulamalarinin 6nerilmesini savunmaktadir (OECD, 2019).
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Ogretmenlerin nitelikli istihdami, iilkedeki egitim kalitesinin standardim
dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle 6gretmen yetistirme standartlarinin her zaman
gilincel tutulmasi gerekmektedir. Okullarda ment6rliik uygulamalar1 araciliiyla,
meslege yeni baglayan 6gretmenlere profesyonel 6grenme ortamlar1 saglanip onlarin
mesleki gelisimleri desteklenebilir (Botha, 2012). Mentorliik hizmeti ile meslege yeni
baslayan 6gretmenlerin meslege ve ¢evresine adapte olma siireci hizlanir bu sayede

O0gretmenin hem verimi hem de etkililigi artar (Bakioglu, 2015).

Bununla beraber bazi iiniversitelerde aragtirma gorevlilerinin yetistirilmesinde
mentdrliik uygulamalarini devreye sokmuslardir. Yapilan arastirmalarda etkin
mentdrliik iligkisi iginde yer almakta olan arastirma gorevlilerinin, kuruma olan aidiyet
ve i$ doyumlarinin daha yiiksek oldugu gozlemlenmistir (Giliven, 2014). Mentorliik
uygulamalari, egitim alaninda yalnizca 6gretmen adaylar1 i¢in degil, ayn1 zamanda
tecriibeli miifettislerin meslege yeni baslayan miifettislere rehberlik etmeleri i¢in de
etkili bir yontem olarak kullanilabilir. Bu siire¢ deneyim ve bilgilerin aktarilmasina
olanak saglarken diger taraftan mesleki gelisimi hizlandirabilir. Ayrica egitimde
yaygin olarak kullanilan akran (tudor) destekli 6gretim metodunun, mentdrliik
uygulamalar1 seklinde sekillendirilmesi ve gelistirilmesi de Ogretim siire¢lerinin
verimliligini artirmaya yardimei olabilir (Ceylan, 2004). Bu tiir bir yaklagimin hem
mesleki hem de kisisel gelisimi destekleyerek, egitim sisteminin kalitesinin

yiikseltilmesine katki saglayacag belirtilmistir.
2.17. Farkh Ulkelerde Mentorliik Sistemi ve Okul Yoneticiligi

Cogu egitim kurumunda okul yoneticilerinin mentorliigii, meslege yeni
baslayan yoneticilerin ¢aligma ortamina ve rollerine uyum saglamalarma yardimci
olmak, performanslarii artirmak ve kisisel destek saglamak amaciyla yaygin bir
sekilde kullanilmaktadir. Farkli {ilkelerde uygulanan miidiir mentorliik programlar
benzer hedeflere hizmet etse de bazi farkliliklar gostermektedir. Roberts (2007),
mentdrlilk programlarinin temel amacinin meslege yeni baslayan okul yoneticilerini
mentdrliik siirecine hazirlamak oldugunu vurgulamaktadir. Avustralya, Yeni Zelanda,
Singapur, Amerika Birlesik Devletleri, Hong Kong, Karadag ve Isvicre gibi iilkelerde
uygulanan mentorliilk programlarinda, miidiirlerin gelistirmeleri gereken bazi ortak
beceriler bulunmaktadir. Bu beceriler arasinda; bir misyon beyani olusturmak,
doniistimsel liderligi benimsemek, 6gretim liderligi hakkinda bilgi sahibi olmak ve

okul ile toplum arasinda ara yiiz gérevi gormek yer almaktadir.
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Singapur’da yapilan arastirmalar, okul yoneticilerinin goreve hazirlanmasinda
mentdrliik programlarinin  siirekli degisen bir yapiya sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Miidiir yardimcilar1 arasindan secilen adaylar, yonetici olmak i¢in bir y1l
boyunca lniversitelerde egitim alirken, bu egitime ek olarak bir mentér miidiir ile
eslestirilir. Mentor miidiirler deneyimli miidiirler arasindan secilmektedir. Singapur
Egitim Bakanligi, basarili okul miidiirlerini prestijli olarak kabul eder ve bu miidiir
adaylari, mentorliik siirecinde deneyimli miidiirlerin okullarinda goézlem yaparak
tecriibe kazanmaktadir. Singapur, yaklasik yirmi yildir mentdrliikk programlarini
uygulamakta olup, bu programlar iilkenin egitim sistemi i¢in biiyiik bir deneyim ve

Oonem tagimaktadir (Lim, 2004).

Ingiltere, miidiir adaylar1 icin yapilandirilmis bir mentérliik programina sahip
olan bir diger tlilkedir. 1998 yilinda hiikiimet tarafindan kurulan The National Faculty
for School (Ulusal Okul Liderligi Fakiiltesi) adli kurum, gelecegin okul liderlerini
yetistirmeyi amacglamaktadir. Bu kurumda miidiir adaylar stratejik gelisim, 6grenme
ve O0gretme, okulda insan kaynaklar1 ve maddi kaynaklar1 yonetme gibi konularda
mentdrliik almaktadir (National College for School Leadership, 2006). Mentorliik
programlari, meslege yeni baglayan okul miidiirlerinin problem ¢ézme becerilerini
gelistirmelerine ve okul gelisimi i¢in gelecege yonelik planlar yapmalarina yardimer

olmaktadir (National College for School Leadership, 2006).

Amerika Birlesik Devletleri'nde mentorliik programlar1 okullara yeni atanan
okul miidiirlerine destek olmak amaciyla diizenlenmektedir. Massachusetts,
Minnesota, Mississippi ve Pennsylvania gibi eyaletlerde, resmi olarak organize
edilmis mentorlilk programlarinda mentdrler ve meslege yeni baglayan miidiirler
diizenli olarak toplantilar yapmaktadir (Archer, 2006). Bu mentérliik programlarinda
mentorler genellikle miimkiin oldugunca yakin okullardan se¢ilmektedir. Bu yaklagim,
mentdr 1ile mentee arasindaki iletisimi kolaylastirir ve diizenli toplantilarin
yapilabilmesi i¢cin 6nemlidir. Mentor ve mentee eslestirilirken, menteenin kisisel
Ozellikleri de géz onilinde bulundurulmaktadir (Saunders, 2008). Amerika Birlesik
Devletleri’nde, miidiirler icin iki 6nemli dernek bulunmaktadir: National Association
of Secondary School Principals (NASSP) ve National Association of Elementary
School Principals (NAESP). Her iki dernek de mentdrliik programlarinin meslege yeni
baslayan miidiirlerin egitimdeki etkinligini artirmada etkili oldugunu onaylamaktadir

(Saunders, 2008).
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Yeni Zelanda'da, Waikato Universitesi 2004 yilinda meslege yeni baslayan
miidiirler i¢in bir mentorliik programi baslatmistir. Program ilk ve orta dereceli
okullardan istekli olan midiir adaylarina yoneliktir ve bir y1l siirmektedir. Katilimcilar,
mesleki gelisim amaciyla diizenlenen kurslara katilmakta ve ayrica kendi okullarinda
mentdrliik yapmaktadirlar. Program siireci, adaylarin okullar hakkinda daha derin bir
anlayisa sahip olmalarina yardimci olmaktadir (Leckie, 2005). Tirkiye’de ise, okul
miidiirlerini yetistirmeye yonelik resmi bir mentorlilk programi bulunmamaktadir.
Ancak okul miidiirii olmak isteyen 6gretmen ya da okul miidiir yardimcisi adaylari
tilkede merkezi sistemde yapilan bir sinavi ge¢mek zorundadir. Sinavi kazanan
adaylar, okulda en az bir yil siireyle okul miidiir yardimcisi olarak gdrev yapar. Bu
sliregte, resmi olmayan bir mentdrliik iliskisi baglamakta ve mevcut okul miidiir,
miidiir yardimcisina mentorliik yapmaktadir. Tiirk Milli Egitim Bakanlig: tarafindan
belirlenmis bir resmi mentdrlik programi bulunmadigindan her okul, mentdrlikk

programini gayri resmi olarak kendi blinyesinde yeniden olusturur (Yirci, 2009).
2.18. Mentorliik Hakkinda Yanhs Bilinen Bilgiler

Dean (2009), mentorliik siireci ile ilgili sik¢a karsilasilan ve dogru bilinen bazi
yanhslara dikkat ¢ekmektedir. Ik olarak mentdriin menteeden daha yash olmasi
gerektigi yoniindeki yaygin inangtir. Oysaki yas ve tecriibe yalnizca bir kisiyi mentor
olarak nitelendirmez. Etkili bir mentdrliik iligkisi yastan bagimsiz olarak paylasilan
degerlere, uzmanliga ve birbirini yonlendirme ile destekleme becerilerine dayanir.
Hatta bazi mentorler, daha geng¢ olabilirler; bu durum da ters mentorliik olarak
adlandirilir (Dean, 2009; Allen ve Eby, 2010). Bu durum mentorliik iliskilerinin yasa
bagli bir kriterle sekillenmedigini, bireysel yetkinliklerin ve karsilikl etkilesimin daha
onemli oldugunu gosterir. Diger bir yanlis bilgi, mentdrliigiin yalnizca bilginin
mentdrden menteeye tek yonlii akisi olarak anlagilmasidir. Gergekte var olan
mentorliik 1ligskisi her iki tarafin da oOgrendigi, giderek biiyiiylip gelistigi ve
birbirlerinin bakis agilarimi etkileyip sekillendirdigi bir siirectir. Bu iligki birbirine
bagl bir iligki olarak tanimlanabilir; mentdr ve mentee birbirlerinin tecriibelerinden
yararlanarak, karsilikli olarak gelisim gostermektedir (Kram, 1985; Dean, 2009). Yani
mentdrliik tek tarafli bir 6gretme siirecinden ziyade, karsilikli 6grenme ve gelisim

firsat1 sunan genis bir siliregtir.

Menteenin bir mentdre sahip olmasinin bagartyr garanti edecegi inanci da

dogru bilinen yanliglardan biridir. Oysa basari, yalnizca mentorliik iliskisine dayali
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degildir; daha genis bir baglamda birden fazla faktoriin birlesimi ile elde edilir. Bu
faktorler arasinda kisisel ¢cabalarin yani sira, ¢evresel destekler ve bireysel yetkinlikler
yer almaktadir (Scandura, 1998; Dean, 2009). Basari; mentdorliik siirecinden elde

edilen 6grenme ile siirl degildir ve bu siireg tek basina yeterli bir faktor olmayabilir.

Bir diger yanlis inanig; mentdrlerin her seyin cevabini bilen, her soruyu
yanitlayan varliklar olduklaridir. Fakat mentorliikte mentorler birer rehber ve
kolaylastiric1 destek olarak hareket ederler. Gorevleri, menteelerin zorluklarla basa
cikmalarina yardimci olmak ve elestirel diisiinme becerilerini gelistirmelerine imkan
saglamaktir. Mentorler Ogretici olmaktan ¢ok menteelerinin kendi ¢oziimlerini
bulmalarina danigmanlik ederler (Bierema & Merriam, 2002; Dean, 2009). Diger
yaygin olan yanlis ise, erkek mentorlerin kadin mentorlerden daha etkili oldugu
yoniinde olan inanctir. Cinsiyet mentdrliik iligkilerinde basariy1 belirleyen bir 6ge
degildir. Mentorliik iligkisinin etkinligi, mentdriin kisisel 6zellikleri, deneyimi ve
yetkinlikleriyle daha fazla iligkilidir. Cinsiyet yalnizca sosyal bir faktor olup,
mentorliik siirecinin kalitesini belirlemeye yardimer olan bir faktor degildir (Ragins &

Cotton, 1999; Dean, 2009).

Mentorliik siirecinin zaman alici ve stirekli bir taahhiit olmasi gerektigi anlayisi
da bir yanilgidir. Aslinda mentorliik, kisa siireli etkilesimlerle bile anlamli gelismeleri
destekleyebilir. Kisa fakat derin ve odaklanilmis etkilesimler, menteelerin 6nemli i¢
goriiler kazanmalarini saglayabilir. Bu durum mentorliik iligkilerinin zaman sinirinin
yani sira etkili de olabilecegini gosterir (Dean, 2009; Ghosh & Reio, 2013). Mentor ve
mentee iligkilerinin her zaman uyumlu olmas1 gerektigi diisiincesi de yanhistir. Her
iligkide oldugu gibi, mentorliik iligkilerinde de zaman zaman uyumsuzluklar
yasanabilir. Eger mentdr ve mentee arasinda saglikli bir iletisim saglanamiyorsa bu
iliskiden beklenen yarar elde edilemeyebilir. Bu durumda, mentor degisikligi
yapilabilir ya da yeni bir mentorliik siireci baslatilabilir (Luthans & Peterson, 2003,
Dean, 2009). Bir baska yanlis bilgi, mentoriin menteeyi davet ederek onu mentorliige
ikna etmesi gerektigi inancidir. Oysa 6grenmeye acik bir mentee, kendi mentoriinii
se¢cme hakkina sahiptir. Bu durum mentorliik iliskisinin daha istekli ve etkili olmasina
olanak tanir. Menteenin kendi mentoriinii segmesi, 6§renme siirecinin daha kisisel ve

verimli olmasini saglayabilir (Kram, 1985; Dean, 2009).

Son olarak, mentorliik siirecinin her zaman uzun vadeli olmasi gerektigi

diisiincesi de yanlistir. Bazi mentorliik iliskileri zaman i¢inde devam ederken bazilari
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kisa siireli veya proje bazli olabilir. Mentorliik bireysel ihtiyaglara ve hedeflere gore
esnek bir yapiya uyarlanabilir. Bu dinamik siireg, mentorliik iliskisinin etkinligini
artirabilir ve menteenin ihtiyaglarina daha iyi yanit verebilir (Clutterbuck, 2004; Dean,
2009).

2.19. iS DOYUMU KAVRAMI VE TANIMLARI

Bireylere gore is tanimi; nasil hissettikleri, neye inandiklar1 ve nasil
davranmayi diisiindiiklerine dair goriisleridir (Greenberg ve Baron, 1997). Bu goriisler
genel olarak is doyumu olarak adlandirilmaktadir. is doyumu, arastirmacilar i¢in genis
bir alanda 6nemli bir konu olmustur. Locke (1976) is doyumunu; kisinin isine ya da
isinin degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu veya hos duygusal durumlar ve
tecriibeler olarak tanimlamaktadir. Is doyumu, bireyin mevcut isine ve
organizasyonuna iliskin genel bir tavirdir ve bu tavir; is ile ilgili duygulari, diistinceleri
ve inanglarin tiimiinii kapsar (Cranny, Smith & Stone, 1992). Robbins (1998)’e gore
is doyumu kisinin isine karsi genel tutumudur; ayrica iscilerin aldiklari iicret (maas)
ile inandiklar1 licret miktar1 arasindaki farki da iy doyumunun bir 6l¢iisii olarak
belirtmektedir. Gruneberg (1979), is doyumu konusunda evrensel bir goriis
bulunmadigini belirtmekte ve bunun nedenini i doyumunun farkli birgok yoniiyle
ilgilenmesi ve bu yonlerin sayica fazla olmasi olarak agiklamaktadir (Akt;
Oztiirk,2021). Is doyumu, kisinin isinin gesitli ydnlerine verdigi tepkilerle sekillenir
ve birey iginin bir yoniinden doyum saglamayabilir (French, 1998; George ve Jones,
2002; Kreitner ve Kinicki, 2001). Isin kendisi, yiikselme- terfi firsatlari, iicret (maas),
1§ arkadaslar1, denetim ve bir ¢alisanin performansi gibi 6geler i3 doyumu tizerinde
onemli etkilere sahip olan faktorlerdir. Bu &geler, isin genel doyum diizeyini

etkileyebilir (George ve Jones, 2002).

Gibson ve digerleri (1997) is doyumunu; bireylerin sahip oldugu bir
tutum olarak tanimlamaktadir. Bu su anlama gelmektedir; is doyumu yiiksek olan kisi
kendisine kars1 da olumlu duygular besleyecek olup isinden memnun olmayan kisi ise
olumsuz duygulara sahip olacaktir. Robbins, Odendaal & Roodt (2003)’a gore is
doyumu calisan kisilere verilen ddiiller arasindaki fark olarak tanimlayip bu sekilde
1 doyumu esitlik acisindan da tanimlanabilmektedir. Diger bir tanim ise; bir ¢alisanin
daha 6nceki baglantili oldugu is tecriibesi hakkinda duygular, mevcut veya alternatif
beklentiler (Balzer, Kihm, Smith, Irwin, Bachiochi, Robie, Sinar ve Parra, 1997, s.10)

olarak tanimlanir. Kreitner ve Kinicki (1998)’e gore is doyumu duygusal bir
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durumdur. Kisinin isiyle ilgili ¢esitli olaylara tepkisi, is doyumunun bir sorun olmadig1
anlamina gelir. Bir kisi isin bu yoniinden goreceli olarak doyum saglarken bir yoniiyle

memnun olmayabilir. Spector (1997) is doyumunun dokuz yoniinii tanimlar:

o Terfi

e Ucret

e Sosyal haklar

e Denetim

o Kosullu odiiller/ pekistiregler

e (alisma prosediirleri

e Isin dogasi

e s arkadaslar

o fletisim

Gibson ve digerleri (1997) is doyumunu; ¢alisanlarin ne 6lgiide is doyumuna

sahip oldugu olarak tanimlamaktadir. Bir farkli tanim ile islerinin boyutlarina karsi

olumlu tutum gelistirmek olarak belirtmistir:

2.19.1.isin Kkendisi: Isin calisana ne o6lgiide fayda sagladigimi ifade eder bunlar;

O0grenme firsatlari, zorlu gorevler ve sorumluluklardir.

2.19.2.Ucret: Ucret; calisanin aldig1 mali {icretin miktarmi ifade eder ve bu iicretin ne

oOl¢iide adil olarak algilandigin1 belirtir.

2.19.3.Terfi firsatlari: Bir calisanin yiikselme sansini ifade eder. Organizasyon

icinde ilerleme olarak gosterilebilir.

2.19.4.Denetim: Denetim; calisanin amirinin destek saglama yetenegi olup is

yerindeki teknik yardimdir.

2.19.5.1s arkadasi: Diger calisma arkadaslarmin isiyle ilgili gorevlerini yerine

getirme konusunda yetkin ve sosyal a¢idan destekleyici olmasidir (Luthans, 1992).

Is doyumu kavrami son yirmi yilda kapsamli bir sekilde arastiriimigtir (Farber,
1983; Hackman & Oldham, 1980; Holtzman & Glass, 1999; Jayarartne & Satrang,
1984; Kim, 2002; Maslach, 1986, Akt; Hackman ve Oldham, 1980). Genel anlamda is
doyumu bir davranis bigimidir. Ciinkii is doyumu bir yatkinlik oldugu i¢in davranigla
ayni nitelikleri tasimaktadir. Calisan kisiler hem memnun hem de doyumsuz

olabileceginden isleriyle ilgili de hem olumlu hem de olumsuz duygulara sahip
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olabilirler (Saiyadain, 2003 Akt; Ozpehlivan,2018). Knights ve Kennedy (2005) is
doyumu ile ilgili cok sayida boyut oldugunu ve bu boyutlardan 6zellikle bes maddenin

hayati 6neme sahip oldugunu vurgulamislardir:(Smith, Kendall & Hulin, 1969).

o Terfi

e Ucret

e s arkadaslan

e Denetim

e Isin kendisidir

Is doyumu iizerine yapilan arastirmalarm &nemli nedenlerinden biri,

yoneticilerin ¢alisanlarin tutumlarini nasil gelistirebilecegi konusunda miidahalelerde
bulunma gerekliligidir. Cesitli ¢calismalar, is doyumunun olumlu is yeri sonuglariyla
baglantili oldugunu gostermektedir. Oregin, is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarinin arttigr gozlemlenmistir (Brown, 1993; Kirkman & Shapino,
2001). Ayrica, isinde yiliksek diizeyde memnun olan calisanlarin, sirketlerine olan
bagliliklarinin daha giiglii oldugu ve baska bir is arama olasiliklarinin daha diisiik
oldugu bulunmustur (Brown, 1993; Sager, 1994). Is doyumu yiiksek olan bireylerin
kurumdan ayrilma olasiliklar1 da daha diisiiktiir (Hackett & Guinon, 1985; Brown,
1993; Akt; Kirkman & Shapino, 2001). Ayrica, is doyumu yiiksek ¢alisanlarin orgiitsel
vatandaglik davraniglarini sergileme olasiliklart daha ytiksektir (Organ ve Konovsky,
1989).

Arastirmalar i3 doyumunun is performansi iizerinde de 6nemli bir etkisi
oldugunu ortaya koymustur. Isinde doyum saglayan calisanlar; isten ayrilma,
psikolojik sikinti ve devamsizlik gibi sorunlar yasamaz ve daha iyi performans
sergilerler (Andrisani, 1978; Davis, 1992). Is doyumunun diisiik oldugu durumlarda
ise; calisanlar islerini sabote etme, isten kacma gibi ters iiretken davranmiglar
sergileyebilirler (Spector, 1997). Ayrica diisik is doyumu yasayan calisanlarda
gerginlik, kaygi, depresyon, asir1 stres gibi fiziksel ve psikolojik belirtiler goriilebilir
(Dowling & Kabanof, 1978; O’Brien, 1981; Spector, 1997, Akt; O’Brien, 1981).

2.20. is Doyumunu Etkileyen Degiskenler

Orgiit icerisinde is doyumunun bircok degiskenle iliskisi mevcuttur. Bu

degiskenler (Davis, 1982; Akt. Caligkan, 2005):
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2.20.1. Yas: Yas ile i doyumu arasinda olumlu bir baglant1 oldugu saptanmis olup
kisilerin yaslar1 arttikca ise olan doyumlar1 da artmaktadir. Yasi geng olan ¢alisanlarin
terfi ve diger is olanaklarina iliskin asir1 beklentilerinin sonuglar1 olarak ise

olan doyumsuzluklari1 da artmaktadir.

2.20.2. Meslek: Yapilan aragtirmalarda meslek diizeyi ile is doyumu arasinda tutarli
bir iligki oldugu ortaya koyulmustur. Yiiksek statiilii mesleklerde is doyumu yiiksektir.
profesyonel mesleklerde is doyumu daha yiiksek olup vasifsiz islerde daha diistiktiir.

2.20.3.1s Giicii- Devamsizhk: Bir ¢alisanin ise olan doyumu diisiik ise is gorenlerin
is birakma olasilig1 artar. Ayn1 zamanda devamsizlik yapma oranlar1 da artmaktadir.

Bu yiizden is giicii ile is doyumu baglantilidir.

2.20.4.Toplum Kosullari: Genel olarak bakildiginda iyi toplum kosullarinin ise olan
doyumu yiikseltecegi, kotii toplum kosullarinin iy  doyumunu azaltacagi
diisiiniilmektedir. Fakat durum gercekte bu sekilde degildir. Is kosullar1 vasat olup,
toplum kosullar1 kot oldugunda is gorenlerin is doyumlar1 artar. Bu sekilde

kendilerini kabullenme siireci daha iyi bir sekilde islemektedir.

2.20.5.Cahsma Kosullari: Is gorenler; sessiz, rahat, tehlikesiz, aydinlatmas: yerinde
olan, 1s1s1 sabit, nemsiz, havalandirmasi iyi gibi 6zellikleri olan elverisli kosullardaki

isleri tercih ederler.

2.20.6.Kisisel Farhliklar: Yapilan calismalarda is doyumu diizeyi ile kisisel
farkliliklarin baglantili oldugu goriilmektedir. Kendine 6z giiveni olan is gdrenlerin,
bu o6zellikleri daha diisiik seviyede olan kisilere nazaran daha c¢ok is doyumu
saglamaktadir. Yas, cinsiyet, iste calisma stiresi, egitim seviyesi, sosyokiiltiirel ¢cevre,

zeka gibi ozellikler is doyumunu etkileyen kisisel 6zelliklerdir.

2.20.7.Ucret: Beklenen iicret ile alinan iicret esit diizeyde ise is doyumu saglanir.
Yapilan arastirmalarda iicretin iy doyumu saglamada 6nemli rol oynadigi ortaya
cikmigtir. Ucretin bu denli 6nemli olmasinin baslica sebebi bireylerin temel
ihtiyaglarinin baslica bir arac1 olmasidir. Is gorenler adil olan beklentilerine paralel
gordiikleri iste yiikselme ve iicret politikasi isterler. Boylece bu durum ise olan

doyumlarini arttirir (Lewin, 1972).

2.20.8.Yiikselme Olanaklar: Kisisel gelisme, terfi, sorumlulugu ve yiiksek statii is
olanag1 saglar. Diiriist¢e yapilan terfi diisiincesine sahip olan bireyler i¢in doyum daha

fazla olmaktadir.
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2.20.9.Denetim Sekli: Denetimin sekli, is doyumunun olumlu ya da olumsuz yonde
etkilendigini gostermektedir. Siki denetim, bireylerin asir1 bir sekilde kontrol
edilmesinin kigisel esnekligini azalttigi, bu tarzda yonetilen kurumlarin kisiler igin
olumsuz tutum sergilendigi yapilan calismalarda ortaya ¢ikmistir. Ayrica denetim

daha esnek ise ise karsi doyum daha yiiksek olacaktir.

2.20.10.Yonetime Etkin Katilm: Yo6netime katilma is goérenin kendi benlik doyumu
icin farkli olanaklar saglayip, orgiit i¢cinde kaynasmayi ve orgiitsel hedeflere
odaklanmay1 saglar. Is gdrenin sundugu ¢6ziim stratejileri is arkadaslari ve yoneticiler

tarafindan benimsendigi takdirde is géren is doyumuna daha ¢abuk ulasir.
2.21.Kapsam ve Siirec Kuramlan ile Ogretmen Is Doyumu liskisi

Ogretmenlik ve okul yoneticiligi meslekleri bireylerin mesleki gelisimlerini, is
doyumlarini ve profesyonel bagliliklarini etkileyen ¢ok boyutlu roller iistlendigi icin
is doyumunu sekillendiren motivasyonel faktorlerin gesitliligi oldukc¢a fazladir. Bu
faktorler kapsam ve siire¢ kuramlar1 ¢ergevesinde incelenebilir. Kapsam kuramlari
arasinda yer alan Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi ve Herzberg'in ¢ift faktorlii kurama,
is doyumunu etkileyen i¢sel ve digsal faktorleri ayirt etmeye olanak saglar. Bu
kuramlar, 6gretmenler ile okul yoneticilerinin motivasyonlarini anlamada 6nemli bir
arac sunmaktadir (Maslow, 1954; Herzberg, 1966). Herzberg'in ¢ift faktor kuraminda
is doyumu yalnizca digsal etmenlerle degil, i¢sel motivasyon unsurlariyla da sekillenir;
basari, taninma ve profesyonel gelisim gibi igsel faktorler, dgretmenlerin ve okul

yoneticilerinin i doyum diizeylerini de 6nemli dl¢iide artirir (Herzberg, 1966).

Bu anlamda okul miidiirlerinin mentorliikk becerileri, 6gretmenlerin mesleki
gelisimlerini desteklemenin yani sira i doyumlarini da etkileyen onemli bir faktor
olarak on plana ¢ikmaktadir. Okul yoneticilerinin sundugu geri bildirim, bireyi tanima,
gelisim olanaklar1 ve rehberlik gibi 6geler Ogretmenlerin igsel motivasyonlarin
pekistirerek is doyumlarint da artirir (Yilmaz, 2008). Vroom'un Beklenti Kurami
cercevesinde Ogretmenler okul yoneticilerinin mentorliik siirecinde sagladiklar
rehberligi, performanslariyla iligskilendirerek odiillerin beklentisini sekillendirir. Bu
siireg Ogretmenlerin is doyumlarini arttiran bir unsur haline gelir (Vroom, 1964).
Ayrica Adams'in Esitlik Kurami i doyumunu, elde edilen ddiillerin ve bu ddiillerin ne

Olclide adil dagitildigiyla iligskilendirir. Okul yoneticilerinin mentorliik siirecinde
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adaletli ve adil bir yaklagim sergilemesi 6gretmenlerin algiladiklar1 adalet duygusunu

artirarak is doyumlariin giiglenmesine katki saglar (Adams, 1965).

Mentorliik becerilerine sahip okul yoneticilerinin 6gretmenlerin  mesleki
gelisimlerine katki saglamanin Otesinde is doyumunu artiran bir liderlik bigimi
sergileyerek, 6gretmenlerin genel mesleki doyumlarini da iyilestirdigi anlasilmaktadir.
Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi cergevesinde, okul miidiirlerinin 6gretmenlerin
giivenlik ve aidiyet ihtiyaclarim1 karsilarken ayn1 zamanda daha yiiksek diizeydeki
kendini gergeklestirme ihtiyaclarim1 da g6z Oniinde bulundurduklari mentorlik
stratejileri gelistirmeleri beklenir (Maslow, 1954). Bu tiir stratejiler 6gretmenlerin is
doyumunu artirmanin yani sira, okul ortamindaki pozitif ig kiiltiiriinii gliglendiren ve
okul iklimini de etkileyen 6nemli bir faktor haline gelir (Robinson, 2012). Siireg
kuramlar1 ise okul yoneticilerinin mentorliik siirecindeki tutumlarini ve bu tutumlarin
Ogretmenlerin performans beklentileriyle nasil Ortlistiiglinli anlamaya yardimeci
olmaktadir. Vroom'un Beklenti Kurami'na gore 6gretmenler okul ydneticilerinin
mentdrliik  siirecinde aldiklart  odiilleri  kisisel amaglart  ve degerleriyle
iligkilendirdiklerinde, bu siire¢ iy doyumunu artiran bir etmen haline gelir (Vroom,

1964).

Benzer sekilde Adams’in Esitlik Kurami okul yoneticilerinin mentorlik
stirecindeki adaletli tutumlarinin 6gretmenlerin i doyumunu artiran kritik bir faktor
oldugunu vurgular (Adams, 1965). Bu baglamda okul yoneticilerinin etkili mentorliik
becerileri, 6gretmenlerin i doyumunu dogrudan etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Kapsam ve siire¢ kuramlarmin i1s18inda, mentorliik siirecinin  dgretmenlerin
motivasyonel ihtiyaglarini géz onilinde bulundurularak adil, destekleyici ve gelistirici
bir sekilde yapilandirilmasi, 6gretmenlerin mesleki bagliliklarini ve islerine olan
doyumlarini artirirken okul yonetiminin genel basarist ve genel okul iklimine de
olumlu katki saglar. Bu durum sadece d6gretmenlerin degil, okulun genel isleyisinin de

tyilesmesine olanak tanimaktadir (Robinson, 2012).
2.22.Motivasyonun Ogretmenler Uzerindeki Etkisi

Motivasyon kuramlari, 6gretmenlerin kendilerini nasil motive ettiklerini ve bu
motivasyonun sinif icindeki etkilerini anlamalarina yardimci olur. Ozellikle icsel
motivasyon, O0gretmenlerin mesleki doyumlarimi ve Ogrenci basarilarini artirmak

acisindan biiyiik énem tagir. Ogretmenler, mesleklerinde daha yiiksek motivasyon

66



seviyelerine sahip olduklarinda, 6grencileriyle daha etkilesimli ve etkili bir iletigim
kurar bu durum da sinif i¢indeki 6grenci katilimini artirir ve 6grenme stireclerini daha
yaratict hale getirir. Ogretmenlerin motivasyon diizeyleri, onlarin egitimdeki roliinii
daha verimli bir sekilde yerine getirmelerini saglayan bir faktordiir. Yiiksek
motivasyona sahip 6gretmenler dgrencilerinin gelisimini daha iyi izler, onlara geri
bildirim saglar ve onlarin 6grenme siireglerini kisisellestirir. Ayrica 6gretmenlerin
motivasyonlari, onlarin mesleki doyumlar1 ve tiikenmislik durumlar iizerinde de
dogrudan bir etkiye sahiptir. Tiikkenmislik, 6gretmenlerin islerine olan ilgilerini ve

verimliliklerini olumsuz yonde etkileyebilir.

Motivasyon kuramlari, Ogretmenlerin motivasyonlarini anlamak ve bu
motivasyonu 6grencilerine aktarmak konusunda 6nemli kritik bir rol oynamaktadir.
Ogretmenlerin motivasyon seviyeleri, egitim ortamimin kalitesini dogrudan etkileyen
bir faktor olup, dgrencilerin akademik basarilari iizerinde dnemli bir etkiye sahiptir.
Motivasyonun artirilmast hem 6gretmenlerin kisisel doyumlarini hem de 6grencilerin
Ogrenme siireglerini iyilestirebilir. Bu nedenle, 6gretmenlerin kendi motivasyonlarini
yiiksek tutmak icin siirekli olarak mesleki gelisimlerini desteklemeleri, egitimsel
etkinliklerini gézden gecirmeleri ve dgrencilerin motivasyonunu artirmaya yonelik
stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir. Motivasyon kuramlar1 kapsam ve siire¢ kuramlari
olarak ikiye ayrilir. Siire¢ kuramlari digsal faktorlere agirlik verirken, kapsam

kuramlari igsel faktorlere agirlik verir.
2.23. Motivasyon Kuramlari

Motivasyon, bireylerin hedeflerine ulagsmak i¢in harcadiklari ¢gaba ve enerji ile
ilgili bir psikolojik siirectir. Egitimde motivasyon, dgrencilerin 6grenme siirecine olan
aktif katilmini ve basarilarii dogrudan etkileyen onemli bir faktordiir. Bununla
birlikte, 6gretmenlerin motivasyonu da 6grenci basarisini etkileyen temel bir faktor
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda motivasyon kuramlar1 o6gretmenlerin
davraniglarint ve egitim siireglerini sekillendiren, egitimsel etkililigi artirma
konusunda rehberlik eden Onemli bir teorik cergeve sunmaktadir. Motivasyon
kuramlarinin 6gretmenler {izerindeki etkisi, Ogretmenlerin kendi motivasyonel
durumlar1, 6grencileri motive etme bicimleri ve sinif igindeki genel egitim ortamini

sekillendirme agisindan 6nemli bir yer tutmaktadir (Yazici, 2009).
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2.23.1.Motivasyon Kuramlarinin Temel ilkeleri

Motivasyonun agiklanmasinda ¢esitli kuramlar kritik rol oynamaktadir. Bu
kuramlar; bireylerin hangi 6geler tarafindan nasil motive olduklarin1 ve bu
motivasyonun nasil artirilabilecegini anlamak i¢in bir dizi teorik ¢ergceve sunmaktadir.
Baslica motivasyon kuramlar1 arasinda; Ihtiyaglar Kurami (Maslow, 1943), csel ve
Dissal Motivasyon (Deci ve Ryan, 1985), Ogrenilmis Baglilik Kurami (Bandura,
1997), ve Beklenti-Deger Kurami (Eccles ve Wigfield, 2002) sayilabilir.

2.23.1.1.ihtiyaglar ~Kuram: Maslow’un ihtiyaglar  kurami  bireylerin
motivasyonunun temel diizey ihtiyaglardan baglaylp daha yiiksek seviyedeki
ihtiyaclara dogru uzandigi goriisiinii savunur. Ogretmenlerin 6grencilerinin temel
psikolojik ve fizyolojik ihtiyaglarim1 karsilamasi  Ogrencilerin  §grenmeye
odaklanmalarina katki saglar. Bu nedenle 6gretmenler 6grencilerin 6grenme agisindan
giiven verici bir 6grenme ortamina ihtiya¢ duydugunu kavramali ve bu ihtiyaclart géz

oniinde bulundurarak uygun 6gretim yontemlerini uygulamalidir (Maslow, 1943).

2.23.1.2.I¢sel ve Digsal Motivasyon: Deci ve Ryan’m igsel ve digsal motivasyon
teorisi, motivasyonun iki ana bileseni oldugunu savunur: i¢sel motivasyon (bireyin
igsel zevk alma durumu) ve digsal motivasyon (digsal oOdiiller veya cezalar,
pekistirecler). Ogretmenlerin igsel motivasyonlarmi yiiksek tutmalari, 6gretim
stireclerinde daha aktif, yaratici ve etkili olmalarini saglar. Ayrica 6grencilerin digsal
motivasyonlarinin artirilmasi, 6gretmenlerin egitime olan yaklasimlarina da olumlu

yonde katki saglayabilir (Deci & Ryan, 1985).

2.23.1.3.0¢renilmis Baghlik Kuram: Bandura, bireylerin basarisizliklarmi
yenmelerini ve basarili olmalarinin biiyiik 6l¢lide kendi 6z yeterlilik inanglarina baglh
oldugunu belirtmistir. Ogretmenlerin  6grencilerinin 6z yeterlilik inanglarini
gelistirmeleri, Ogrencilerine zorluklar karsisinda yilmamayi1 Ogretip, gayret
gostermeye tesvik etmeleri, 6grencilerin motivasyonunu artirmada 6nemli bir etken

oldugunu belirtmistir (Bandura, 1997).

2.23.1.4.Beklenti-Deger Kurami: Bu kuram; bireylerin bir etkinlikteki basariya
yonelik beklentileri ile bu etkinligi gerceklestirmeye yonelik degerleri arasinda bir
iliski oldugunu &ne siirer. Ogretmenlerin ogrencilerine egitimde basariya
ulasabileceklerine dair bir inang asilamalari, 6grencilerin motivasyonunu artirabilir.

Ayni sekilde ogretmenlerin, Ogretim materyalleri ve farkli yontem- teknikler
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aracilifiyla 6grencilerin basariya deger vermelerini saglamalar1 énemlidir (Eccles&

Wigfield, 2002).
2.24. Kapsam Kuramlari

Tasdemir (2013)’ e gore bireyi belirli bir yonde harekete geciren 6gelere onem
veren kapsam kuramlart bireyin sahip oldugu diirtii ve ihtiyaglar ile bu diirtiilerin

oncelik sirasini incelenmektedir. Bilinen kapsam kuramlar1 sunlardir:

e Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
e Alderfer’in ERG Teorisi Kurami
e Mc Clelland’m Basari ihtiyact Teorisi Kurami

e Herzberg’in Cift Faktor Teorisi Kurami

Kapsam kuramlar1 bireylerin is deneyimlerini ve is yerindeki doyum
seviyelerini anlamak amaciyla incelenen 6nemli bir konudur. Bu kuramlar, bireylerin
is yerindeki cesitli ¢evresel ve kisisel faktorleri nasil algiladiklarini ve bu algilarin
onlarin ig doyumuna nasil etki ettigini agiklamaya yonelik teorilerdir. Bu teoriler,
calisanlarin is deneyimlerini sosyal, psikolojik ve organizasyonel baglamda ele alir.
Ogretmen is doyumu ise, dgretmenlerin mesleki yasamlarindan ne 6lgiide doyum
sagladiklarini, islerini nasil degerlendirdiklerini ve bu degerlendirmenin onlarin
motivasyon, verimlilik ve genel ruh hali tizerindeki etkilerini kapsamaktadir. Kapsam
kuramlari, 6gretmenlerin is doyumunu etkileyen faktorleri aciklamada 6nemli bir arag
sunar. Ozellikle is yerindeki sosyal iliskiler, liderlik tarzlari, is yiikii ve okul iklimi gibi
faktorlerin 6gretmenlerin is doyumuna nasil yansidigi iizerinde durulur. Kapsam
kuramlar1 baglaminda is doyumunun, bireylerin is yerindeki beklentilerinin ve
ithtiyaglariin karsilanip karsilanmadigi ile dogrudan iliskili oldugu ileri siiriilmektedir.
Ogretmenler icin, isin anlamli ve tatmin edici olmasi, bireysel basarilarin takdir
edilmesi ve mesleki gelisim firsatlarinin bulunmasi gibi unsurlar, is doyumunu artirict
etkenler olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ayni zamanda, 6gretmenlerin is yerindeki
destekleyici ve isbirlik¢i bir kiiltiirle karsilagmalari, is doyumunu pekistiren 6nemli bir
faktor olarak vurgulanir. Buradan kapsam kuramlarinin, 6gretmenlerin is doyumu
tizerinde onemli bir etkilesim oldugunu ve bu etkilesimin 6gretmenlerin is performansi

ve genel refahi iizerinde belirleyici bir rol iistlendigi goriilmektedir.
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2.24.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi insanlarin ihtiyaglarinin bes basamakli bir
modelini igeren ve genellikle bir piramit i¢inde hiyerarsik seviyeler halinde tasvir
edilen psikolojideki motivasyon teorisidir. Hiyerarsinin bes seviyesi fizyolojik,
giivenlik, sevgi-ait olma, saygi ve kendini ger¢eklestirmedir. Yiyecek, su ve giivenlik
gibi daha diisiikk temel ihtiyaglar, daha yiiksek ihtiyaglar karsilanmadan Once
karsilanmalidir. Cok az insanin kendini gergeklestirme seviyesine ulastigina inanilir
ancak her birey zirve sayilabilecek tecriibeler yasayabilir. Seviyenin sirasi kendini
gerceklestirme seviyesine ulastigima inanilir ancak herkes zirve deneyimler
yasayabilir. Seviyenin sirasi tamamen sabit degildir. Bazilar1 i¢in saygi, sevgiden daha
agir basarken, digerleri yoksulluga ragmen kendini gergeklestirebilir. Davraniglar
genellikle ayn1 anda birden fazla ihtiyag¢ tarafindan motive edilir (Maslow, 1943,
1954). Maslow (1954)’ a gore insan ihtiyaclar1 hiyerarsik olarak siralanmistir. En altta
fizyolojik (hayatta kalma) ihtiyaglari, en iistte ise daha yaratici ve entelektiiel yonelimli
kendini gerceklestirme ihtiyaglari yer almaktadir. Maslow bireyin daha yiiksek
ihtiyaglarinin  karsilanabilmesi i¢in hayatta kalma ihtiyaglarinin karsilanmasi
gerektigini savunur. Hiyerarside ne kadar yukarida olunursa kaginilmaz olarak bireyi
etkileyen hayal kirikligina ugratan kisileraras1 ve cevresel engeller nedeniyle o
asamayla iliskili ihtiyaclar1 karsilamak o kadar zor olacaktir. Daha yiiksek ihtiyaclar
hayatta kalma ile ilgili daha diisiik ihtiyaglarda fizyolojik ve kisa vadeli olmaktan

ziyade psikolojik ve uzun vadeli hale gelmektedir.
2.24.1.1.Fizyolojik Thtiyaclar

En temel ihtiyag fiziksel hayatta kalmadir ve bu davraniglari motive eden ilk
faktordiir. Bu seviye karsilandiginda bir sonraki seviye kisiyi motive eder. Bu
biyolojik gereksinimler; hava, yiyecek, icecek, barinak, sicaklik, uyku, barinma, cinsel
thtiyaglardir. Fizyolojik ihtiyaglar viicudun 1yi sekilde ¢alismasini saglar. Maslow,
fizyolojik ihtiyaclarin en 6nemli ihtiyaclar oldugunu diisiinmiistiir ¢ilinkii; bu ihtiyaglar
karsilanana kadar diger ihtiyaglar ikincil oneme sahiptir. Bireyin fizyolojik ihtiyaglar

karsilandiginda giivenlik ve emniyet ihtiyaci 6n plana ¢ikar.
2.24.1.2.Giivenlik ihtiyaclar
Bireyler hayatlarinda diizen, 6ngoriilebilirlik ve kontrol deneyimlemek isterler.

Giivenlik ihtiyaclar1 aile ve toplum tarafindan karsilanabilir. Ornegin; duygusal
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giivenlik, finansal giivenlik (kazalara ve yaralanmalara kars1 emniyet). Fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglarinin karsilanmasindan sonra gelen tigiincii basamak insan ihtiyaglari

sosyal ihtiyaclardir ve aidiyet duygusunu igerir.
2.24.1.3.Sevgi ve Aidiyet Ihtiyaci

Kisileraras: iligkilere, baglanmaya, baglantili olmaya ve bir grubun pargasi
olmaya yonelik insani duygusal ihtiyac: ifade eder. Aidiyet ihtiyacina 6rnek olarak

arkadaslik, yakinlik, giiven, kabul gorme, sefkat alma- verme, sevgi verilebilir.
2.24.1.4.Sayginlik ihtiyaclan

Maslow (1954) sayginlik ihtiyaclarini iki kategoriye ayirmustir: {1k kategoride
kisinin kendine duydugu saygi (sayginlik, basari, ustalik, bagimsizlik) ve ikinci
kategoride bagkalarindan itibar veya saygi gorme arzusu (statii, prestij gibi) sayginlik,
baskalar1 tarafindan kabul edilme ve deger gérme yoniindeki tipik insan arzusudur.
Insanlar genellikle taninmak icin bir meslek veya hobi edinirler, bu da onlara bir katki
ve deger duygusu saglar. Hiyerarside bu kademedeki dengesizlikler diisiik 6zsaygiya
ya da asagilik kompleksine yol agabilir. Maslow (1954), sayg1 veya itibar ihtiyacinin
cocuklar ve ergenler i¢in en 6nemli ihtiya¢ oldugunu ve gercek 6zsaygi veya onurdan

once geldigini belirtmistir.
2.24.1.5.Kendini Gergeklestirme Thtiyaclari

Maslow’un hiyerarsisinde en iist seviyeyi olusturur ve kisinin potansiyelini
gerceklestirmesini, kendini gerceklestirmesini, kisisel gelisim arayisim1 ve zirve
deneyimlerini ifade eder. Bu ihtiya¢ diizeyi, kisinin potansiyelinin ne oldugunun bu
potansiyeli gergeklestirilmesiyle ilgili oldugunu agiklar. Maslow (1987 s. 64) ’a goére
bu seviye kisinin yapabilecegi her seyi bagarma ve olabilecegi her seyi olma arzusudur.
Bireyler bu ihtiyaci ¢ok &zel olarak algilayabilir ve ona odaklanabilir. Ornegin; bir
birey ideal bir ebeveyn olma konusunda arzuya sahip olabilir. Maslow (1987, s. 68-
71) hiyerarsideki sira i¢in daha 6nceki tanimlarinda ima etmis olabilecegi kadar kati
olmadigin1 6ne siirmiistiir. Thtiyaglar sirasiin dis kosullara ya da bireysel farkliliklara
bagli olarak esnek olabilecegini belirtmistir. Maslow ¢ogu davranisin ¢ok yonlii
motivasyona sahip oldugunu belirtmis ve herhangi bir davranisin temel ihtiyaglardan
yalnizca birine gore degil, aym1 anda birkagina veya hepsine gore belirlenme
egiliminde oldugunun lizerinde durmustur. Maslow (1954)’a gore, insanlar iki farkli

ihtiyaca sahiptir. Bu bes asamali model eksik ihtiyaclar1 ve biiyiime ihtiyaglari olarak
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ikiye ayrilmaktadir. ik dort seviye genellikle eksiklik ihtiyaclar1 ve en iist seviyeye

ise varlik veya biiyiime ihtiyaclar1 olarak adlandirilmaktadir.
2.24.1.6.Eksiklikten Kaynakh Ihtiyaclar

Eksiklikten kaynaklanan ihtiyaglar, yemek, uyku, cinsel ihtiyaglar olan
fizyolojik ihtiyaglar1 kapsayan temel hayatta kalma ile ilgilidir. Giivenlik, tehlikeden
uzak olma ihtiyact ise giivenlik ihtiyaglarini olusturur. Bu ihtiyaglarla iligkili
davraniglar, bir hedefe ulasma araci olduklar1 eksiklik olarak goriliir. Maslow (1943)
baslangigta bireylerin yiiksek diizeydeki biiylime ihtiyaglarini karsilamadan 6nce daha
alt diizeydeki eksiklik ihtiyaglarini karsilamalar1 gerektigini belirtmistir. Ancak daha
sonraki donemde bir ihtiyacin karsilanmasinin ya hep ya hi¢ olgusu olmadigi agikliga
kavusturularak daha once kullandig1 ifadelerin bir sonraki ihtiya¢ ortaya ¢ikmadan
once bir ihtiyacin ylizde yiiz karsilanmasi gerektigi yoniindeki yanlis izlenimini vermis

olabilecegini kabul etmistir (Maslow, 1987, s.69).
2.24.1.7.Biiyiime Ihtiyaclar

Biiylime ihtiyaclar1 bireyin potansiyelini tam anlamiyla gerceklestirmesi ve
kendini gergeklestirme ihtiyagc ile ilgili olup daha cok psikolojiktir. Bu ihtiyaglar daha
cok yaratic1 ve entelektiiel davraniglarla elde edilir. Biiyiime ihtiyaglar1 bir seyin
eksikliginden degil birey olarak biiyiime arzusundan kaynaklidir. Bu ihtiyag¢lar makul
bir sekilde karsilandiginda kisi kendini gerceklestirme adi verilen en yiiksek seviyeye
ulagabilir. Her birey hiyerarside kendini ger¢eklestirme seviyesine dogru yiikselme

arzusuna sahiptir (Maslow, 1987).
2.24.1.8. Kendini Gerceklestiren Insanlarin Ozellikleri

Maslow (1970) kendini gergeklestirmis olarak kabul edilen aralarinda
Abraham Lincoln ve Albert Einstein da oldugu on sekiz kisiyi inceleyerek kendini

gerceklestirmis insanlarda bulunan on bes 6zellik belirtmistir:

e Kendini ve baskasini oldugu gibi kabul etme

e Hayata objektif bakabilme

e Mizah anlayisina sahip olma

e Yaratici diigiinme yetenegi

e Diisiince ve eylemlerinde 6zgiin olma

o Gergekligi aktif sekilde algilayan, belirsizlige tahammiil edebilme yetisine

sahip olma
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e Kiiltiirlenmeye direngli olmayan

e Insanligin refahi ile ilgilenen

e Deneyimleri takdir edebilen

e Gelismis tecriibelere sahip

e Mahremiyete ihtiyaci olan

e Demokratik davranislar edinen

e Giigli ahlaki/ Etik standartlar1 yakalayan

e Derin ve tatminkar kisilerarasi iligkiler kuran

e Benmerkezci olmayan

Insanm kendini ve bagkalarmi oldugu gibi kabul edebilmesi bireyin igsel
huzurunu ve toplumsal uyumunu saglamak ic¢in temel bir 6n kosuldur. Bu kabul
bireyin kendiligini, yaraticilik ve mizah anlayisin1 gelistirmesini tesvik eder cilinkii
igsel bir barig ve 6zgiirlik duygusu, bireyin ¢evresindeki diinyaya objektif bir bakis
acist ile yaklagsmasina imkan saglar. Bunun yami sira gercegi aktif bir sekilde
algilayabilme yetenegi, belirsizlige tolerans gdsterme becerisiyle birleserek, bireyi
kiiltiirel baskilara ve toplumsal normlara direngli hale getirir. Insanlik refahina duyulan
ilgi, bu bireylerin sadece kendi gelisimlerine odaklanmakla kalmayip ayni zamanda
toplumlarina katki saglamayi da oncelik haline getirmelerini saglar. Bu bireyler
deneyimlerini takdir etme yetenekleriyle yasamin her amini derin bir sekilde
anlamlandirabilir ve gelismis deneyimleri araciliiyla kisisel ve toplumsal anlamlar
olusturabilirler. Giiclii ahlaki ve etik standartlara sahip olmak; derin ve tatminkar
kisileraras1 iliskiler kurabilmek, demokratik davraniglar1 igsellestirebilmek,
benmerkezcilikten uzak bir anlayisla hareket etmeyi gerektirir. Bunu gergeklestiren bir
birey hem kendisiyle hem de ¢evresiyle uyumlu bir sekilde insanligin ortak refahina

katkida bulunmay1 amaglar.
2.24.2. Clayton Alderfer’in ERG Kuram (VIG)

Alderfer’in ERG (Existence — Relatedness- Growth Theory) kuramina gore
insanlarin ii¢ temel ihtiyaci vardir bu ihtiyaclar; varolus, iliski kurma ve gelisme
ihtiyaclaridir. ERG Kurami Alderfer’in Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan
fizyolojik ihtiyaclardan olan giivenlik aidiyet- sevgi, statii- saygmlik ve kendini
gerceklestirme ihtiyacinin daha da hafiflestirerek gelistirdigi motivasyon yaklagimidir.
ERG ‘de ihtiyag¢ siralamasi daha basitlestirerek ele alinir (Kogel, 2005). Alderfer’in

Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisini sadelestirmesinin asil nedeni Maslow’un ihtiyaglar
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hiyerarsinin gergek hayata uygun olmadigi sonucuna ulagsmasidir. ERG Kuramina
gore ihtiyaglar ii¢ farkli temel kategoride ele alinir: Varolus ihtiyaglari, Iliskisel

Ihtiyaclar, Gelisme Ihtiyaclaridir.
2.24.2.1.Varolus Ihtiyaclar

Maslow’un fizyolojik ve giivenlik gibi diizeyi altta olan refaha yonelik
ihtiyaglarini karsilar. Kisilerin fiziksel ve maddi ihtiyag¢larini ifade etmektedir (Goger,
2010). Bu gereksinimler Maslow’un kuraminda kisinin var olmasi nedeniyle ilgili
oldugundan is goren bu gereksinimleri yaptig1 is karsiliginda aldigi iicret, kurumun
sagladig firsatlar, 6zgiir ¢alisma ortami ile is gilivenli ve is sagligi ile giderilebilir

(Cetinkanat, 2000).
2.24.2.2.1liski ihtiyaclar

Kisilerarasi iliskileri gelistirmeye yonelik olan ihtiyaclardir. Iletisim siirecinde
kisinin diger kisilerle diistince ve duygularini paylasip doyum saglamasini igerir.
Maslow’un Ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan ait olma — sevgi gereksinimi ihtiyacina
karsilik gelmektedir. Cetinkanat (2000)’a gore iliski ihtiyaci; bireyin diger insanlarda
olan iliskilerini, saygi, taninma- bilme, destek, ait olma gereksinimlerini kapsar. Bu
gereksinimler ig disinda aile ve yakin ¢evre; calisma ortaminda ise sosyal iligkiler ve
1§ arkadaslari ile doyurulabilir. Goger (2010)° e gore iliski kurma ihtiyac1t Maslow’un
giivenlik basamagina denk gelir. Sosyal ihtiyaclar hiyerarsisinde iligkiler ve sevgi de
bu ihtiya¢ grubuna dahil edilebilir. Birey i¢in oncelikli olan temel ihtiyaglar
karsilandiktan sonra diger ihtiyaglar karsilanir. Her birey kendini i¢inde ait hissettigi
bir gruba dahil etmek ister. Baskalari ile bag kurmak, bagkalar1 tarafindan sevilip kabul
gormek, farkli etkilesimlerde bulunarak kimlik duygusu i¢in bir gruba dahil olmak

isterler.
2.24.2.3. Gelisme Ihtiyaci

Gelisme Ihtiyact Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde yer alan kendini
gerceklestirme basamagina denk gelmektedir. Basamagin en tistiinde yer alan gelisme
ihtiyac1  bireyin kendini  gergeklestirip potansiyelinin en yiiksegine ulastigi
goriilmektedir. Gelisme ihtiyaci kisinin kendisi ile ilgilidir, kendinde var olan
potansiyeli tam manasiyla kullanabilmesi i¢in olusturulan firsat olarak ifade edilir
(Cetinkanat,2000).  Alderfer’in  Maslow ihtiyaglar piramidini  basitlestirerek
gelistirdigi ERG modelinde benzerlikler disinda, farkliliklarda bulunmaktadir.
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Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde bir ihtiya¢ giderilmeden diger
ihtiyaca gecilemez. Alderfer’in ERG Teorisinde iki farkli ihtiyag siralama olmaksizin
ayn1 anda karsilanabilmektedir. Bunun yani sira ERG modelinde kiiltiirel 6zelliklere
dayali farklilasma mevcuttur (Onaran,1981). Ayrica ERG Kurami Maslow’un
ihtiyacglar hiyerarsisiyle karsilastirildiginda daha esnek bir yapiya sahiptir. Kisinin
faaliyete geg¢mesini saglayan cevre, kiiltiir, aile gibi farkli degiskenlerin ERG
Kuraminda 6nemli oldugu goriilmektedir (Tinaz, 2005: 10).

2.24.3.McClelland ’1in Basar1 Gii¢ Kurami

Mc Clelland’in motivasyon teorisi insanlarin farkli motivasyon tiirlerine farkli
seviyelerde cevap verdigine dayanmaktadir. McClelland’in basar1 gili¢ kurami; basari,
iliski ve gli¢ olmak iizere ii¢ kategoriden olusmaktadir. Bu ii¢ kategoriden herhangi
biri ya da birkacina yanit verme egilimi bireylerin motivasyon diizeylerini
belirlemektedir. Basari; insanlarin belirli hedeflere ve basariya ulagma istegi manasina
gelmektedir. McClelland, basariyr bireyin hedeflerine ulasirken hissettigi doyum
olarak gormektedir. Basari bir bireyin motive olmasmin en Onemli sebebidir
(Evran,2021). Giig ihtiyac1 ise bireyleri kontrol edebilme ve digerlerine kars: yetkin
olma ihtiyaci ile ilgilidir. {liski kurma arkadas ve yakn iliskiler gelistirme ihtiyacidir
(Evran, 2021). Mc Clelland’1n teorisine gore is gorenin iy doyumunu arttirmak isteyen
is verenlerin, is gorenlerinin ihtiyag¢ analizinin dogru sekilde yapilmasi gerekmektedir.
Ciinkii bu dogru secim ile yerlestirmeler ve ¢alisan verimi i¢in fayda elde edilir. Basar1
thtiyaci yliksek bireyler basarili olabilmek adina daha fazla ¢aba sarf ederek kisisel

basariya olan ihtiyacina da katki saglayacaktir.
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MOTIVASYON KATEGORISI

TANIM

Basari Belirli hedeflere ulasma, basariya ulasma arzusu

Tiski Bireylerin insanlarla etkili ve aktif iletisim kurma istegi
Gii¢ Bireylerin kontrol etme arzusu

Ozgiinliik Her bireyin kendine 6zgii bir motivasyonun oldugu

gercegi

McClelland’1n Teori Uygulamasi

Teorinin is yerinde anlasilma ve yonetilmek igin
kullanilan yolunun belirlenmesi

Skinner’in Motivasyon Teorisi

Davraniglarin dis 6diillendirme ve cezalarla
yonlendirildigini 6ne siiren teori

McClelland ve Skinner Teorileri
Farka

Iki teorinin motivasyon kavramina yaklasimlar:
arasindaki farklarmn tiimi

Bireysel Motivasyon Farkhilhiklar:

Farkl1 bireylerin farkli motivasyon tiirlerine karsi
sergiledigi yaklasimlar

Motivasyon Teorileri

Ekibin veya organizasyonun motivasyon seviyelerini
algilama aktif sekilde yonetme stratejisi

Motivasyonun Benzersizligi

Her bireyin motivasyon kavraminin benzersiz oldugu
kavrami

Sekil 3 Mc Clelland’in Motivasyon Teorisi: Basari, Iliski, Giic
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2.24.4. Herzberg’in Cift Faktor Kuram

Frederick Herzberg’in Motivasyon Muhafaza Kurami Maslow’un Ihtiyag
Kuramindan sonra bilinen en iyi motivasyon kuramidir (Drafke ve Kossen, 1997). Bu
kuram ayrica Cift Faktor Kurami, Motivasyon- Hijyen Kurami olarak da
adlandirilmaktadir (Hitt vd., 1989). Yapilan arastirmalara gére Herzberg’in motive

edici faktorler ile hijyen faktorleri asagida yer almaktadir (Plunkett ve Attner, 1992):
Motive Edici Faktorler:

e Isin kendisi

e Gelisme olanaklari
e Ilerleme olanaklar
e Sorumluluk

e Geri doniit

e Basari

e Taninma
Hijyen Faktorleri:

e Denetim tarzi

e Sirket politikasi
e s giivenligi

e Kisisel hayat

e Ucret

e Kisileraras: Iliskiler

Drafke ve Kossen (1997)’ e gore motive edici unsurlar dogrudan dogruya,
hijyen faktorleri ise isin kendisi ve ¢evresi ile ilgili unsurlardir. Motive edici 6geler
kisilerin tanima, bagar1 ve gelisimine olanak saglar. Hijyen 6geleri altinda denetleme,
iist- ast iligkileri, ¢alisma sartlari, iicret (maas), statii, giiven, iletisim, sahsi hayat gibi
ogeler bireyin ekonomik Ozellikleriyle aciklanir. Yapilan arastirmalarda bu 6gelerin
ortamdan uzaklastirilmas1 olumsuz yonde bir tepkiye sebep olurken, ortama dahil
edilmesinin ilerlemeye neden olmadigi, iretim verimlilige katkisinin olmadigi
saptanmistir. Motivasyon Ogeleri olarak isimlendirilen sorumluluk, isin degeri,
ilerleme ve gelisme gibi 6gelerin ortam iklimine olumlu yonde etki ettigi goriilmiistiir.

Bu kuramdan ¢ikarilabilecek 6nemli sonuglardan biri sudur: Hijyen ile ilgili faktorler
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is goreni motive etmek icin onemlidir fakat tek basina yeterli degildir. Motivasyon

ancak gerekli faktorler saglandiginda gerceklesebilir (Kogel, 2010).
2.25. Siire¢ Kuramlan

Tmaz (2005)’a gore siire¢ kuramlar faaliyetin ortaya ¢ikisindan son anina
kadar gecen siirede biligsel siirecler basta olmak iizere tiim degiskenler agisindan
incelenmesidir. Bireylerin davraniglarina sebep olan dissal faktorler, uyaricilara
verdikleri tepkiler, cevrelerini algilama farkliliklar1 bu kuram igerisinde yer alir.
Kisisel farkliliklarin motivasyondaki 6nemini ele alan siire¢ kuramlarini gelistiren

arastirmacilara gore bireyler farkli deger yargilari ve goriislere sahiptirler.

Siireg teorileri bireylerin davranislarinin hangi hedefler dogrultusunda ve nasil
motive olduklari lizerine yogunlagmaktadir. Bu bireyin belirli bir davranisi sergilemesi
ya da bu davranisi tekrar etmesi nasil saglanabilecegi sorusu, soz konusu teorilerin
ulagsmay1 amagladigi temel noktay1 olusturur. Siireg teorilerine gore, insanlar1 harekete
geciren unsurlar yalnizca igsel ihtiyaclarla sinirl degildir; ayn1 zamanda bir dizi dissal

faktor de motivasyonu etkileyen 6nemli etmenlerdir bu teoriler (Dewey, 1896):

1. Vroom’un Beklenti Teorisi
2. Pekistirme Teorisi
3. Adams’in Esitlik Teorisi

4. Locke’nin Bireysel Amag teorisidir.
2.25.1.Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklentiler Kurami'na gore topluluklarda basariy1 etkileyen ii¢ temel degisken
bulunmaktadir: Bireyin yetenekleri, giidiisii ve rol algis1 (Vroom,1964). Birey, basarili
olabilmek i¢in Oncelikle topluluk i¢inde varlik goéstermeye ve basarmaya istekli
olmalhidir. Bu istekliligi duymayan bireyler kendi iradeleriyle c¢aligmaya istekli
olmayacak ve verilen gorevleri reddetme egiliminde olacaklardir. Bu sebeple basarinin
temel unsurlarindan ilki bireyin isine karst duydugu isteklilik ve motivasyondur.
Ayrica bireyin ise yonelik gerekli yetenek ve 6zelliklere sahip olmasi da basar1 igin
onemli bir kosuldur. Bagariy1 etkileyen bir diger faktor ise is goren kisiye verilen roliin
acikligidir. Birey Oncelikle isin kendisinden beklenen hedefler ve gérevler konusunda

acik bir anlayisa sahip olmalidir.

Vroom'a gore beklenti, eylem ile sonug arasindaki tiim iligkileri ifade eden bir

kavramdir. Kuramsal agidan beklenti, O ile 1 arasinda bir deger alir; eger bir davranigin
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belirli bir sonuca yol agmasi beklenmiyorsa beklenti degeri 0 olurken, davranisin kesin
bir sekilde belirli bir sonuca ulagacagina inaniliyorsa beklenti degeri 1'e yakin
olacaktir. Vroom'un teorisinde yer alan bir diger kavram ise tercih edilebilirliktir. Bu
iki kavrami temel alarak Vroom yeni bir kavram gelistirmistir bu yeni kavram gii¢
kavrami olarak isimlendirilmistir. Giig, beklenti ve sonuglarin ¢arpimiyla tanimlanir
ve bireyin isindeki hareketlerinin sonuclarina dair verdigi pozitif ve negatif degerleri
igerir.

Gli¢ = Beklentiler X Tercih Edilirlik (Koontz ve Weihrich, 1990).

2.25.2.Pekistirme Teorisi

Pekistirme kurami bireylerin davranislarinin tekrarin1 saglamak amaciyla
ddiillendirme sistemlerinin 6nemini vurgular (Yavuz ve Karadeniz, 2009). Bu kurama
gore, bireyler sergiledikleri davraniglarin sonuclariyla ilgilenir. Davranisin ardindan
birey, ddiillendirilir veya cezalandirilarak davranisin siirdiiriilmesi ya da degistirilmesi
hedeflenir (Simsek ve Celik, 2018). Odiillerin, davranisa bagli olmadig1 durumlarda,
s0z konusu davranigin siklig1 azalir. Bu sebeple, olumlu bir davranisin hemen ardindan
odiillendirme yapilmasi gerektigi ifade edilmistir. Skinner tarafindan gelistirilen bu
kuram bir¢ok organizasyonda yoneticiler tarafindan c¢alisanlarin davraniglarini
degistirme veya gelistirme amaciyla uygulanmaktadir. Orgiitsel baglamda ¢alisanlarin

davraniglarini degistirmek i¢in bazi yontemler kullanilabilir (Aydin, 2014, s. 139):
*Personel i¢cin kabul edilebilir davranislarin agikca belirlenmesi

* Kabul edilen davraniglarin aninda pekistirilmesi

* Olumlu davraniglara ddiillerin sabit oranlarla degil, degisken oranlarla verilmesi

* Olumsuz davranislar i¢in cezalarin azaltilmasi

« Kabul edilen davranislara verilecek odiillerin personellere acik bir sekilde iletilmesi
* Ortamin tutarl bir sekilde diizenlenmesi

Buradan pekistirme kuraminin, ¢alisanlarin davraniglarim1 degistirmek i¢in
genellikle digsal motivasyon unsurlarina dayanan bir yaklagimi benimsedigi ve

davraniglarin ¢evresel faktorler araciligiyla sekillendigi goriilmektedir.

79



2.25.3.Adams’1n Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi bireylerin kendi davranislari ve elde ettikleri ddiilleri, yonetimin
uyguladigi tutumlarla diger calisanlarin deneyimledigi odillerle karsilastirarak
degerlendirdigi bir yaklasimdir. Eger birey, bu karsilastirmada benzer veya esit bir
durumu goézlemler ve kendisine uygulanan odiiller ile digerlerinin ddiilleri arasinda
fark olmadigini algilarsa, motivasyonu artar. Aksi takdirde bireyin performansina
karsihik aldigi odiil, diger calisanlarla kiyaslandiginda esitsizlik algisi olusursa,

motivasyonu olumsuz yonde etkilenir.

Simsek ve Celik (2018)’e gore bu teoride girdi olarak bireyin gosterdigi caba
ve performans, ¢ikt1 olarak ise elde edilen odiiller dikkate alinmaktadir. Bu nedenle
yoneticinin ¢alisanlarina adil ve objektif bir yaklasim sergilemesi son derece
onemlidir; zira esitsizlik algisi, orgiitsel ¢atigmalarin ve memnuniyetsizliklerin ortaya
cikmasina zemin hazirlayabilir (Efil, 2015). Esitsizlige yonelik algi gelistiren
calisanlar, islerine karst motivasyonlarmni kaybedebilir, ¢atismaci tutumlar
sergileyebilir ve en u¢ durumda isten ayrilma kararlar alabilirler (Barutgugil, 2004).
Bu kuram, okulda gérev yapan O6gretmenler i¢in de gecerlidir; okul yoneticisinin
Ogretmenlere karst tutumlari adil bir sekilde diger 6gretmenlerle kiyaslandiginda

ogretmenlerin mesleki motivasyonunu dogrudan etkileyebilir (Barutgugil, 2004).
2.25.4.Locke’nin Bireysel Amag Teorisi

Doénmez (2020)’e gore amaglar kurami is goérenin amagclarinin is yerinde yer
alan performansini etkiledigi fikrine dayanmaktadir. Bir amacin 6nceden belirlenmesi

1§ gorenin daha ¢ok giidiilenmesi acisindan fayda saglamaktadir (Aydin, 2014).

Locke'un amaglar teorisi bireylerin hedeflere ulagsma siireglerini uygun hale
getirmek amaciyla belirli ilkelere dayanmaktadir. ilk ilke olan netlik, hedeflerin agik
ve belirgin bir sekilde tanimlanmasini ifade eder; bu ise bireylerin hedefe yonelik
eylemlerini net bir sekilde planlayabilmesini saglar. ikinci ilke, meydan okuma,
hedeflerin bireylerin mevcut beceri seviyelerinin bir adim 6tesinde olmasini gerektirir;
zorlu hedefler, motivasyonu artirarak performansin iyilesmesini tesvik eder. Bagllik
ilkesi, hedeflere olan inang ve baglilik seviyesinin, hedeflere ulasmada gdsterilen ¢aba
tizerinde dogrudan bir etkisi oldugunu belirtir; giiglii bir baglilik, hedeflere yonelik
kararlilig1 pekistirir. Geri bildirim ise, bireylerin ilerlemelerini degerlendirmeleri ve

gerektiginde stratejilerini yeniden sekillendirmeleri i¢in siirekli ve yapilandirilmig geri
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bildirim almasint gerektirir. Son olarak gorev karmasikligi, hedefin karmagikliginin
bireyin beceri diizeyine uygun olmasini ifade eder; karmasik hedefler, uygun destek
ve egitimle daha etkili bir sekilde yonetilebilir. Bu bes ilke, bireylerin hedeflere ulasma
siireclerini daha verimli hale getiren temel faktorlerdir (Wallbridge, 2022).

2.26. Ogretmenlik Meslegi ve is Doyumu

Dinham ve Scott (2000), is doyumunun {i¢ temel boyutunu 6ne siirmektedirler.
Birinci boyut temel egitimle ilgili faktorler olup, genellikle 6gretmenler i¢in en yiiksek
memnuniyet diizeyine sahip olan unsurlardir. ikinci boyut ise sistemsel ve toplumsal
diizeydeki faktorlerdir, bu faktorler tek basina 6gretmenlerde en diisitk memnuniyetle
iliskilendirilmistir. Uciincii boyut ise, okul diizeyindeki faktorleri kapsar ve bu
faktorlerin etkisi okuldan okula 6nemli 6l¢iide farklilik gostermektedir ne son derece
tatmin edici ne de tamamen tatmin edici olmayan bir durum olusturur. Yapilan
arastirmalar 6gretmenlerin i memnuniyetinin biiyiik 6l¢iide i¢sel ddiillerle, 6zellikle
de 0grenci ve 0gretmen basarisina odaklanmakla ilgili oldugunu ortaya koymustur.
Bununla birlikte, memnuniyetsizlik genellikle daha digsal faktorlerden
kaynaklanmakta olup, toplumsal unsurlar, isveren politikalar1 ve hiikiimet
midahaleleri tizerinde yogunlasmaktadir. Ayrica is memnuniyeti ile zihinsel saglik

arasinda anlamli bir iligki bulundugu gézlemlenmistir.

Dinham ve Scott (2000) 6gretmenlerin i doyumunu sekiz faktdr altinda

incelemislerdir:

Okul liderligi ve okul iklimi ile ilgili karar verme
Terfi prosediirleri ve firsatlar

Okulun fiziki altyapisi

Okulun itibar

Ogretmenlerin statiisii ve imaji

Ogrenci basarisi

Is yiikii ve degisimin etkisi

© N o ok~ w0 D P

Mesleki kisisel gelisim

Ogretmenlerin is doyumu egitim ortammnin gesitli unsurlartyla dogrudan
iligkilidir ve bu unsurlar, 6gretmenlerin mesleki memnuniyetlerini etkileyen belirleyici
faktorler arasinda yer almaktadir. i1k olarak okul liderligi, okul iklimi ve 6gretmenlerin

karar alma siireglerine katilimi, Ogretmenlerin is doyumunu Onemli Olgiide
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sekillendiren unsurlardir. Ayrica terfi prosediirleri ve kariyer firsatlarinin varligi,
Ogretmenlerin motivasyonlarini artirarak iy doyumlarini olumlu yonde etkileyebilir.
Okul altyapisinin kalitesi ve okula duyulan giiven, 6gretmenlerin mesleklerini yerine
getirirken karsilastiklar1 fiziksel ve psikolojik engelleri azaltabilir. Okulun itibari,
Ogretmenlerin toplum nezdindeki sayginliklariyla dogrudan baglantili olup, is
doyumunu etkileyen onemli bir diger faktordiir. Ogretmenlerin statiisii ve imaj,
toplumdaki algilarin yani sira, egitim sisteminin kendisi tarafindan belirlenen
normlarla da sekillenir. Ogrenci basarisi, 6gretmenlerin mesleki doyumunu artiran bir
diger etken olup, 6gretmenlerin 6grencilerinin gelisimine katki saglamaktan duydugu
memnuniyeti ifade eder. Ayni1 zamanda, is yiikii ve egitimdeki degisimlerin etkisi,
Ogretmenlerin profesyonel yasantilarindaki stres seviyelerini yiikseltebilir ve
dolayisiyla i3 doyumunu olumsuz etkileyebilir. Son olarak, mesleki kisisel gelisim
olanaklari, 6gretmenlerin kendi becerilerini ve bilgi birikimlerini siirekli olarak
gelistirmelerine olanak tanir, bu da onlarin is doyumunu artiran 6nemli bir faktordiir.
Bu faktor, 6gretmenlerin is doyumlarini anlamak ve artirmak i¢in dikkate alinmasi

gereken temel unsurlardir.

Ogretmenlerin mesleki is doyumu, 6gretmenlik mesleginin bireysel inang ve
gortsleri ifade etme firsati sunmasi, is giivencesi saglamasi, ayrica bilgi, beceri ve
tiretkenliklerini sergileme imkani tanimasi gibi faktorlerden etkilenmektedir. Ayrica
Ogretmenlerin 6gretim siirecindeki rollerini etkin bir sekilde yerine getirdiklerini
diistinmeleri, is doyumlariyla dogrudan iliskilidir (Sahin, 2013). Dinham ve Scott
(1998) tarafindan yapilan c¢alismalarda, Ogretmenlerin 13 doyumu ve 1is
doyumsuzluguna yol agan faktorlerin temelde farkli oldugu belirtilmektedir.
Herzberg'in goriisii, bu faktdrlerin aynmi silire¢ icinde diizenlendigi fikrini
reddetmektedir. Insanlar kontrol edemedikleri durumlar karsisinda daha fazla
doyumsuzluk ve stres yasama egilimindedirler. Ogretmenler 6gretim yontemleri ve
mesleki gelisim gibi konularda biiyiik bir kontrol sahibiyken, okul temelli faktorler
ozellikle liderlik ve karar alma stireclerinde sinirli bir kontrol diizeyine sahiptirler.
Bununla birlikte 6gretmenlerin imaji, statiisii ve egitimsel degisim gibi digsal faktorler
tizerinde ise oldukca az bir kontrol s6z konusudur. Dinham ve Scott (2000), bu

konularla ilgili olarak is doyumu iizerine 6nemli prensipler gelistirmistir.

I¢sel doyumlar, digsal memnuniyetsizlikler ve okul temelli is doyumu ile ilgili

faktorler, farkli kaynaklardan beslenmekle birlikte birbirini diglamaz. Ogretmenlerin
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ve okullarm tizerinde sinirlt kontrol sahibi oldugu toplum temelli is doyumsuzlugu,
okulda yaganan memnuniyetsizlik ile birleserek, 6gretmenin 6znel ddiillerine dayali is
doyumunu olumsuz yénde etkileyebilir. Bu durum is doyumunun daha genis sosyal ve
kiiltirel baglamlarda sekillendigini ortaya koyar. Ote yandan, is doyumu
diizeylerindeki varyasyonlarin biiyiik bir kismi, okul ortaminda gergeklesen merkezi
dogrudan etkileyen oOnemli bir rol oynamaktadir. Etkin liderlik uygulamalari,
O0gretmenlerin motivasyonunu ve mesleki doyum diizeylerini artirabilir, bu da hem
Ogretmen is doyumuna hem de okul ortaminin genel iklimi ve verimliligine olumlu

katkilar saglamaktadir.

2.27.0kul Yoneticilerinin Mentorliik Becerileri ve Ogretmen is Doyumu

Arasindaki iliski

Mentorliik, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini desteklemekle kalmaz, ayni
zamanda onlarin islerine karsi tutumlarmi ve genel is doyumlarin1 da etkiler.
Ogretmenlerin is doyumu, onlarin iglerine olan baglhliklarim ve motivasyonlarini
dogrudan etkileyen bir faktordiir. Okul yoOneticilerinin mentorliik becerileri,

Ogretmenlerin is doyumunu artiran birkag sekilde islev gorebilir:

2.27.1.Duygusal Destek- Giiven Ortami: Okul yoneticilerinin mentorliik becerileri,
ogretmenlere duygusal destek saglayarak onlarin okul ortaminda giiven duygusunu
giiclendirebilir. Bu destek ile Ogretmenlerin stresle basa c¢ikmalarini, mesleki
zorluklarla miicadele etmelerini ve islerini verimli bir sekilde siirdiirmelerini
kolaylastirir. Giiven duygusu oOgretmenlerin ¢alistiklar1 kurumlarda daha rahat

hissetmelerini ve islerinde doyum saglamalarina yardimei olur (Day& Leitch, 2001).

2.27.2. Kariyer Gelisimi- Yonlendirme: Okul yoneticilerinin mentdrliik becerileri,
Ogretmenlerin kariyer hedeflerine ulasmalarina yardimci olabilir. Yoneticiler,
Ogretmenlere siirekli geri doniitler vererek, onlar1 gelistirecek firsatlar sunarak
ogretmenlerin mesleki becerilerini artirmalarini saglar. Bu siireg, Ogretmenlerin
islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarimi artirarak is doyumlarimi yiikseltir

(McFarlin & Sweeney, 2007).

2.27.3.0gretmenlerin Giiclendirilmesi ve Etkin Katihm: Mentérliik, 6gretmenlerin
kendilerini gili¢lendirilmis ve daha bagimsiz hissetmelerini saglayabilir. Yoneticiler,

Ogretmenlere karar alma siireclerinde daha fazla yer vererek, 6gretmenlerin okul
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yonetimine olan bagliliklarini artirabilirler. Bu katilim, Ogretmenlerin isyerinde
kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve is doyumlarimi pozitif yonde etkiler
(Ingersoll, 2001). Okul yoneticilerinin mentorliik becerilerinin 6gretmen is doyumu
iizerindeki etkisi, yapilan birgok arastirma ile ortaya konmustur. Ozellikle etkili bir
mentdrliik iliskisinin  6gretmenlerin i doyumunu artirdigina dair bulgular
bulunmaktadir. Bu nedenle okul yoneticilerinin liderlik tarzi, rehberlik yaklagimlari ve
ogretmenlerle kurduklari iletisim big¢imleri, 6gretmenlerin i doyumunu etkileyen

temel faktorlerdir.

2.27.4.Liderlik ve Is Doyumu: Okul yoneticilerinin liderlik tarzi, gretmenlerin is
doyumu iizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Doniisiimsel liderlik, O0gretmenlerin
islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirmada etkili olmustur. Doniisiimsel
liderlik, 6gretmenleri gelistirmek, onlar1 desteklemek ve onlara ilham vermek iizerine

odaklanirken, ayn1 zamanda is doyumunu artirici bir faktér olarak goriliir (Bass,
1990).

2.27.5.1letisim ve Geri Bildirim: Yoneticilerin 6gretmenlerle etkili iletisim kurma
yetenekleri, i doyumunu dogrudan etkileyen bir diger 6nemli faktordiir. Diizenli geri
bildirim, 6gretmenlerin performanslarimi degerlendirmeleri ve gelisim alanlarin
kesfetmeleri i¢in firsatlar sunar. Bu da Ogretmenlerin kendilerini degerli
hissetmelerine, islerine olan bagliliklarinin artmasina ve nihayetinde is doyumlarinin

yiikselmesine neden olabilir (Robinson, 2007).

Okul yoneticilerinin mentorliik becerileri, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini
ve is doyumlarini artirmada kritik bir rol oynamaktadir. Iyi bir mentorliik,
ogretmenlerin kariyerlerini daha verimli bir sekilde yonetmelerine yardimer olurken,
duygusal destek ve giliven ortami saglayarak 0gretmenlerin stresle basa ¢ikmalarim
kolaylagtirir. Bunun yamn sira okul yoneticilerinin 6gretmenlere yonelik rehberlik ve
gert bildirim saglama becerileri, Ogretmenlerin igyerine olan bagliliklarin1 ve
motivasyonlarimi artirarak is doyumlarmi olumlu yonde etkiler. Bu sebeple okul
yoneticilerinin mentorliik becerilerini gelistirmeleri, 6gretmenlerin is doyumlarini

artirmak ve okulun genel basarisini gii¢lendirmek adina biiylik 6nem tagimaktadir.
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2.28.0KUL IKLiMi VE ORGUT iKLiMi KAVRAMI

Orgiit kiiltiirii son yillarda iizerinde yogunlasan bir baska dénemli kavramdir
(Ouchi, 1981; Pascale & Athos, 1981; Deal & Kennedy, 1982; Peters & Waterman,
1982 Akt; Karakilig Yériik, 2019). Orgiit kiiltiirii, etkili organizasyonlar1 incelemek
icin bir model olarak gelistirilmis ve yalnizca dilin bir parcasi olmakla kalmayip,
egitimciler ve arastirmacilar tarafindan da ilgiyle incelenen bir konu olmustur. Orgiit
iklimi ve kiltiirii, 6rgiitiin ayrilmaz bir pargasi haline gelmistir. Okul etkililigine iliskin
cagdas tartigmalarda orgiit iklimi 6nemli bir yer tutmaktadir. Son dénemde yapilan
caligmalarda, okul ikliminin dogasina, orgiitsel karakterine ve okul atmosferi gibi
kavramlara dikkat cekilmistir. Bu calismalar, okul iklimi kavraminin kiltiir gibi
unsurlarini da igeren genel bir ¢erceve olusmasina katki saglamistir. Okul iklimi ve
kiiltiiri, organizasyonun insani yoninii ve kendiliginden gelisen siireglerini
yansitmaktadir. Bu soyut kavramlar, okul etkililigi ve reformunun bilesenleri haline
gelmistir. Edmonds (1979)’a gore; etkili okul modelinde giiglii liderlik, yiiksek
performans beklentileri, giivenli ve diizenli bir ortam, temel becerilere vurgu yapilan
bir sistem ve Ogrenci gelisiminin izlenmesinin, okul ikliminin olugmasina zemin
hazirladigin1 belirtmistir. Konuyla ilgili sinirhi calismalar (Purkey & Smith, 1983;
Ralpin & Fennessy, 1983; Rowen, Bossert & Dwyer, 1983 Akt; Purkey ve
Smith,1983) olmakla birlikte olumlu ve etkili bir okul ikliminin 6grenci basarisini

artirmanin 6nemli bir unsuru oldugu goriilmektedir.
2.28.1. Orgiitsel Tklim

Orgiitsel iklim kavrami 1950°1i yillarin sonlarinda okuldaki bilim insanlarinin
islerindeki farkliliklar1 kavramsallastirmaya calisirken gelismistir. Her ne kadar egitim
orgiitleriyle ilgilenen aragtirmacilar (Pace ve Stern, 1958; Halpin ve Croft, 1963 Akt;
Senel ve Bulug, 2016) ilk g¢abalar gosterse de orgiitsel iklimin c¢esitli yonlerini
belirlemek ve 6lgmek, daha sonra ticari organizasyonlar olarak taninmistir (Taguiri,
1968). iklim baslangigta genel bir kavram olarak diisiiniilse de orgiitsel yasamin kalic
bir kalitesini ifade etmektedir. Taugiri (1968); okul iklimini kalict 6zelliklerin belirli
bir fonksiyonel ve fiziksel karakteristik sekli oldugunu belirtmistir. Ekoloji ¢evre,
sosyal sistem ve kiiltiir genel iklimi olusturur. Glimer (1966) ’e gore orgiitsel iklimi,

digerlerinden ayiran 6zellikler ve organizasyondaki insanlarin davranislarini etkileyen
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faktorler olarak nitelemistir. Litwin ve Stringer (1968) iklimi isin oOlgiilebilir
ozelliklerinin bir dizisi yasayan insanlarin kolektif algilarina dayanan bir ¢erceve olup
cercevede calistiklar1 ve onlart etkileyen olarak tanimlamistir. Gellerman ve diger
arastirmacilar (Halpin & Croft, 1963; Forehand & Gilmer, 1964; Taguiri, 1968 Akt;
Ertem & Gokalp, 2019) iklim tanimlarinin soyle oldugunu belirtmistir; kisilik
tiplerinin ilk tanimlarina olduk¢a benzemekte olup bir orgiitiin iklimi genel olarak
orgiitlin kisiligi olarak diisiiniilebilir. Kisilik nasil orgiit i¢in gerekli ise iklim de aym

Oneme sahiptir.
2.28.2.0kullarmn Orgiitsel iklimleri

Yapilan arastirmalar, okul ikliminin 6gretmenlerin genel ¢aligmalarina iligkin
algilarini ifade eden genis bir ¢cevre kavrami tanimladigin1 géstermektedir. Bu ¢evre
resmi ve gayri resmi organizasyonlardan etkilenmektedir. Okul organizasyonu,
katilimcilarin kisilikleri ve okul liderligi ile de dogrudan iligkilidir. Taugiri (1968)
iklimi; ekoloji, sosyallik ve ortam gibi tanimlayic1 boyutlarla agiklamistir. Okul
literatiirlinii 6zetlemek i¢in ise sistem ve kiiltliir kavramlarindan yararlanilmaktadir
(Anderson, 1982; Miskel & Ogawa, 1988). Ekoloji, okullarin fiziksel ve maddi
yonlerini; sosyal ortamlari, okuldaki bireylerin ve gruplarin sosyal 6zelliklerini; sosyal
sistem ise bireyler arasindaki iligkilerin kaliplarini ve kurulus igindeki gruplari ifade
eder. Kiiltiir ise inang sistemlerini, degerleri ve biligsel yapiy1 kapsar. Okul iklimi
tizerine yapilan pek ¢ok arastirma, 6zellikle sosyal sistem ve kiiltiirel boyutlar tizerinde

yogunlagmistir (Anderson, 1982).

Iklim ve Kkiiltir, her ne kadar birbirinden ayr1 kavramlar olarak
degerlendirilebilse de ayni seviyede rekabet eden iki Onemli unsur olarak One
cikmaktadir. Bu konuya iliskin olarak Anderson (1982), okul iklimini literatiiriine
yapilan katkilar1 Orgiitsel iklimin incelenmesi ve okul etkilerinin degerlendirilmesi
olarak iki temel boyuta dayandirmaktadir. Burada ozellikle vurgulanmasi gereken
nokta iklimin organizasyonel yapisidir. En genel tanimiyla okulun orgiitsel iklimi,
okulu digerlerinden ayiran ve okul igerisindeki bireylerin davraniglarimi etkileyen
ozellikler olarak tanimlanabilir. Bagka bir tanimla okul iklimi; okul ortaminin nispeten
kalic1 olan bir kalitesini ifade edip, katilimcilar tarafindan deneyimlenen, davranislar

etkileyen ve bu davranislara iliskin kolektif algilar1 yansitan bir olgudur.
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Okullarda orgiitsel iklimin en yaygin kavramsallastiriimasi ve dl¢timii, Halpin
ve Croft (1963) tarafindan gerceklestirilen ¢alisma ile yapilmistir. Yapilan ¢alismanin
amaci, 6gretmen-0gretmen ve 6gretmen-okul miidiirii etkilesimlerinin kritik yonlerini
belirlemek olup bu amagla tanimlayici bir anket gelistirilmistir. Gelistirilen bu anket,
orgiitsel iklimi degerlendiren OCDQ (Organizational Climate Description
Questionnaire) olarak adlandirilmaktadir. OCDQ, okulun her personeline
profesyonelce uygulanarak, okul iklimini tanimlamak amaciyla katilimcilara gesitli
sorular yoneltilmistir. Bu anket araciligiyla yapilan faktér analizi sonucunda, okul
iklimi sekiz boyuta indirgenmistir: Engelleme, Yakinlik, Ayrilma, Uretim Vurgusu,
Destek, Giivenlik, Etkin Katilim. Bu sekiz boyut ise alti ana okul iklimi tipini
tanimlamaktadir: A¢ik, Bagimsiz (Ozerk), Kontrollii, Samimi, Babacan ve Kapali
iklim tipleridir:
2.28.2.1.A¢1k Iklim

Orgiit ile ilgili olan amaglar ve politika ile ilgili olan kimseler tarafindan
benimsenmis bir iklim tiirlidiir. Calisanlar ve ydneticiler arasinda yakin iligki esastir.
Okullarda okul miidiirii paydaslara liderlik eder, destek verir ve bu desteginin yani sira
yapinin uygunlugunu saglama amactyla takima liderlik eder. Calisanlarin iy doyumu
ve motivasyonlar1 oldukea yiiksektir. Insanlar paylastiklar: ortam ve iliskiden doyum
saglamakta olup, iletisim ¢ift yonliidiir. Olumlu baglilik ve birlik bu iklim tiiriiniin en

onemli islevidir. Insan iliskileri iyi boyutta olup yeterli diizeydedir (Taymaz, 2003).
2.28.2.2. Bagimsiz iklim

Bagimsiz iklim agik iklim tipinin alt durumu niteligi tagimaktadir. Calisanlar
yer aldiklar 6rgiitte mutludur. Bu iklim tipinde kiiciik baski gruplar1 yer alsa da grubu
mesgul edecek ve islerinin aksamasina sebep olacak bir engel bulunmamaktadir. Is
doyumu ve sosyal gereksinimler énemli bir yer tutmaktadir. Is ortaminda calisan
kisilerin hareketleri bagimsizdir. Orgiitte yer alan calisanlarin bagimsiz hareket istegi
onlarin kapasitelerini arttiran bir 6gedir. Bu sekilde orgiit i¢in yiiksek verim elde edilir.
Lider, grup tyelerini siklikla kontrol etmemekle birlikte liderlik vasfi grubun tiim

iyeleriyle paylasilmaktadir (Karcioglu,2001).
2.28.2.3.Kontrollii iklim

Bu iklim tipinde olumlu baghlik ve takim ruhunun olusmadigi bilinmektedir.

Orgitte verilen emirlerin zamaninda yerine getirilmesi ve islerin aksatilmamasi Snemli
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bir husustur (Dis,2015). Yonetici emredici konumda olup; ilgi, destek, yardimlasma
alt seviyelerdedir. Yonetici baskindir, orgiit calisanlari bireysel kendi isleri ile mesgul

olup ortamda sosyal yalitim hakimdir.
2.28.2.4.Samimi Iklim

Orgiitte calisan ve lider arasinda dostca iliskiler mevcuttur. Orgiitiin bir aile
oldugu hissettirilir. Bu iklim tipinde sosyal doyum ytiiksek iken is doyumu da bir o
kadar azdir. Yapilan g¢alismalara yonetici miidahaleci olmaz bu da zaman zaman
calisanlarin kendilerini ise vermelerinde sorun olarak ortaya c¢ikmaktadir. Alpay
(2019)’a gore oOrgiitte yer alan yoneticinin amact; kisiler arasinda sicak bir iligkinin
samimi bir ortamin olusmasidir. Yonetici anlayishidir, personel yanlig bir is ortaya
cikardiginda bile fazla tepki verip elestirmez. Bu sebeple ortaya ¢ikan performans

diisiik seviyededir (Peker, 1993).
2.28.2.5.Babacan Iklim

Bu iklim tipinde yonetici konumundaki kisi ¢alisanlarin hem sosyal
ithtiyaglarin1 karsilamaya calisir hem de onlar1 denetler. Miidahale edici konumdan
dolay1 babacan tavirlar sergilese de calisanlar tarafindan samimi bulunmayabilir.
Calisanlar arasinda uyum oldukga azdir. John ve Taylor (1999)’a gore calisanlar
arasinda rahat ve huzurlu bir ortamla beraber motivasyon kaynagi da yok denecek
kadar azdir. Takim arasinda iligkiler samimi degil resmi ve soguktur. Babacan okul
ikliminde miidiir babag tavirlar sergiler ¢alisanlarina sefkatli yaklasir, ¢6ziim odakli
olup yakin ilgide bulunur ve karsiliginda paydaslardan itaat bekler. Sadakat
gosterilmedigi takdirde babacan tavirlarin yerini otoriterlik alir. Bu iklimde sorgu
olmadan okul miidiiriiniin 6gretmenlerinden sadakat ve itaat gosterenleri digerlerinden
ayirip kaymrma egilimde olmasi olumsuz olarak nitelendirilmistir (Kabasakal ve

Bodur, 1998).
2.28.2.6.Kapah iklim

Otorite yoneticidedir. Calisanlarin i3 doyumu, motivasyonu oldukca diisiik
olup, orgiit sosyal iliskileri barindirmaz. Yonetici konumunda olan kisi emir verici,
itaat bekleyen, c¢alisanlara isleriyle ilgili kolaylik saglamayan, verimliligin diisiik
oldugu bir iklimdir. Orgiitte anlasmazlik hiikiim siirmekte samimiyet orta diizeyde

olup yonetici anlayissizdir (John ve Taylor,1999).
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2.29.0kul iklimi

Bir ulusun gelisimi 6ncelikle o iilkede mevcut olan egitim sistemine baglidir.
Egitim kurumlarinda hedeflenen 6gretimde Ogretmenler hayati rol oynarlar. Aksi
takdirde egitim etkili bir sekilde ilerleyip isleyemez. Toplumda var olan ve yetismekte
olan genc nesillerin gelecege hazirlanip hayatta var olmasinda énemli bir yere sahip

olan kurumlarin en basinda okullar gelmektedir.

Okul organizasyonundaki iliskinin kalitesi 6rgiitsel bir faktordiir. Okul iklimi;
okul organizasyonunun yonetiminde ve okul idaresinde onemli rol oynayip ayni
zamanda Ogretmen performansini ve basarisini arttiran Onemli bir faktordiir
(Ige,2011). Birbirinden farkli olan bireylerin kendine 6zgii 6zellikleri var oldugu gibi
okullarinda kendi stillerinde bir okul iklimi, okul kiiltirii ve ozellikleri mevcuttur.
Okul iklimi kavrami okulda yer alan calisanlarin tavirlarini etkileyen bir okulu diger
okullardan farkli kilan, okullarda var olan sosyolojik- psikolojik ortami yansitmayi
saglayan ozelliklerin tiimiidiir (Sentiirk ve Sagnak, 2012). iklim; okullarda gérev alan
paydaslarin karsilikli is birligi, birlikte yer aldigi etkilesim, bilgi ve duygusal
aktarimlarla sekillenip okulun fiziksel 6zelliginden, paydaslarin inan¢ ve degerlerine,
birbirleriyle arasindaki iligkilere kadar pek ¢ok olay1 etkileyerek okullar1 sekillendirir.
Bir okulun iklimi ne kadar pozitif olursa o okuldaki paydaslar arasindaki is birligi ayni
oranda artar, paydaslarin bulundugu ortama katkis1 da olumlu yonde gelisir (Bahgetepe

ve Giorgetti, 2015).

Literatiirde yer alan calismalar incelendiginde okul iklimini betimleyen
arastirmacilarin aynm1 kavram etrafinda farkli tanimlara yer verildigi goriilmektedir
(Ellis, 1988; Smith ve Cannolly, 2001). Bunun nedeni her okulun kendine 6zgii bir
ikliminin olup i¢ ve dis dinamiklerden etkilenip kendi sosyal yapisim1 olusturmaya
caligmas1  ile  agiklanabilir ~ (Hoy, 2003).  Okul iklimi  dinamiklerin
zamanla farklilasmasi1 sebebiyle arastirmacilar tarafindan yapilan arastirmalarda

farkli sekillerde tanimlanmaistir:

e Zamanla olusumu gerceklesen yasam tarzi (Balc1,1993)

e Ogpretmen ve &grencilerin saygi ve giiven algilarinin tiimii (Manning ve
Saddlemire,1996).

e Okulda olusan giiven duygusu ile ayn1 zamanda okulun biiytikliigii (Freiberg,

1998)
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Bir okulun diger okullardan ayrilmasin1 saglayan, grup {iyelerinin
davraniglarini etkileyen okul i¢cinde yer alan ¢evrenin niteligi (Welsh,2000).
Okulda olusan atmosfer- duyusal ortam (Altun,2001).

Karcioglu (2001)’na gore; bir okulu diger okullardan farkli kilan, okula hakim
olan, okulun kimligini insa eden, okulun kendisinin degismez kararli, okulda
var olan davranislart lizerinde etkili olan, somut bir halde elle tutulup
gozle goriilmedigi halde okul iginde var olan kisiler tarafindan hissedilip
algilanan tiim 6zellikleri i¢erisinde barindiran kavramlar biitiinii

Okul hayatinin kisiligi ve niteligi (NSCC,2007).

Demir (2008)’ e gore okul iklimi okullarin hem psikolojik hem de insani
yoniine dikkat ¢eken kapsayici bir ifade olup ayrica ¢alisanlarin bulundugu
orgiitle alakali algilarin1 da ifade eden egitim ve Ogretimsel etkinliklerin
belirli amacglara ulagmasini saglayan 6nemli bir faktordiir. Bir okuldaki okul
iklimini kavramanin en iyi yolu o okulda ¢alisanlarin davranislarin izlenilip
anlasilmasidir.

Okulda gorev alan okul yoneticileri (miidiir- miidir yardimecisi),
Ogretmen, 6grenci ve veliler dahil herkesin etkiledigi ayni1 zamanda etkilendigi
orgiitsel 6zellik (Calik ve Kurt,2010)

Hoy ve Miksel (2010)’ e gore; kisilik bir insan i¢in neyi ifade etmekteyse okul
iklimi de okul i¢in onu ifade etmektedir. Okul iklimi sadece okula kisilik
kazandirmakla kalmaz, okulda yer alan tiim bireylerin davranis ve tutumlarini
da etkiler ¢linkii okul ikliminin sosyal, kiiltiirel, organizasyon, ekoloji ve
birey olarak birden fazla 6geleri bulunmaktadir.

Okul kisiliginin tiimiinii kapsayan kavramdir (Hoy ve Miksel,2010).

Ogrenme siirecini desteleyen giivenli okul ortami (Calik, Kurt ve Calik, 2011)

Ogrencilerin grenmesine sebep olan faktdrlerin tiimiidiir (Balc1,2012).

Literatiirde okul iklimine dair olumlu okul iklimi (iyi, agik, destekleyici) ve

olumsuz okul iklimi (otoriter, tehdit edici, zayif, kapali) hakkinda goriis birligi

bulunmaktadir. Olumlu okul iklimine sahip olan okulda 6gretmenlerin is birligine agik

ve fedakar oldugu, ogrencilerin derse hevesli ve caliskan, okul ydneticilerinin

ogretmenlere karsi saygili ve anlayish, destekleyici, giiven verici bir iliski i¢inde

oldugu goriilmektedir. Olumsuz okul iklimine sahip okullarda dgrencilerin okula kars1

aidiyet duygularinin diisiik, 6gretmenlerin meslektaslarma ve 6grencilerin ilgisiz
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oldugu ve baskinin yer aldigi, okul yoneticilerinin 6gretmenlerin ihtiyacin1 géz ardi
ettigi, dikkate almadigi, keyfi bir sekilde degisime direngli okul iklimi oldugu
goriilmiistir (Ellis, 1998).

Bir okulda okul iklimi olduk¢a 6nemli rol oynar. Olumlu olarak nitelendirilen
okul iklimi ogretmenlerin kendilerini glivende, kendinden emin olup, mutlu
hissetmelerine ve 6gretme konusunda kendilerini tehdit altinda hissetmemelerine
sebep olmaktadir. Okul miidiirli; kendinden emin, arkadas canlisi, basit, iletisime acgik
ve liderlik saglayabilen biri oldugunu hissetmektedir. Bu sayede Ogrenciler
ayni zamanda 0grenme ve okula gitme konusunda kendilerini rahat hissederler. Bu
Ogeler arasindaki etkilesim iklimin iyi durumda olup olmayacagini belirlemeye

yardimeidir (Othman ve Kasuma, 2017).
2.29.1.0kul iklimi Boyutlar

Literatiirde yer alan okul iklimi arastirmalari ile NSCC (2007)’nin arastirma
cabalarini sentezleyen Ulusal Okul Iklimi Konseyi (NSCC,2007) okul iklimi
degerlendirmesinin icermesi gereken bes ana alan oldugunu ileri siirmektedir. Okul
ikliminin ve etkili bir okul iklimi iyilestirme silirecinin 6nemli olmasinin birgok nedeni
vardir. Okul iklimi gengler i¢in olumlu yagam sonuglarini destekleyen koruyucu bir
faktor olarak hizmet edilebilir (Ortega, Sanchez, Ortega R. & Viejo, 2011). Giiglii okul

iklimi yapilan iyilestirme ¢alisma sonuglarina gore bes grup altinda toplanir:
2.29.1.1.Kurumsal Cevre

Okula baglilik, ergen sagligi ve akademik basarilar, gii¢lii bir sekilde birbirine
baglidir ve bu faktorler arasinda belirgin bir iliski bulunmaktadir (Whitlock, 2006).
Personelin moralinin yiiksek tutulmasi, okuldaki genel atmosferin ve basar1 diizeyinin

tyilestirilmesine katki saglamaktadir (Vezzuto, 2011 Akt; NSCC,2007).
2.29.1.2. Kisilerarasi iliskiler

Ogrenciler iyi yapilandirilmis bir okul ortami, adil disiplin uygulamalar1 ve
olumlu 6grenci-ogretmen iligkileri olan okullarda, "sonraki davranis sorunlarinin
olasiligr ve sikligmin" daha diisiik oldugunu algilamaktadir (MC Wang, Selman,
Dishion ve Stormshak, 2010 Akt; NSCC,2007).Giivenli, ilgili, katilimci ve duyarli bir
okul iklimi, 6grencilerin okula bagliliklarini artirirken ayni zamanda duygusal, sosyal
ve akademik Ogrenme ic¢in uygun bir temel olusturur (Osterman, 2000; Blum,

McNeely & Rinehart, 2002).
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2.29.1.3. Sosyal Medya

Ogrencilerin ¢evrimigi ortamda veya elektronik cihazlar kullanirken, fiziksel
zarara, sozlIii tacize, alay edilmeye, dislanmaya ve olasi dedikodulara kars1 kendilerini

gilivende hissetme duygusu onemli bir faktordiir.
2.29.1.4.Giivenlik

Okullarda riskli davraniglarda anlamli bir azalma gozlemlenmistir (Catalano,
Haggerty, Oesterie, Fleming ve Hawkins, 2004 Akt; Bugay, vd., 2015). Okul ikliminin
giivenli ve destekleyici bir yapiya kavusmasi, 6grenciler tizerinde fiziksel, sosyal ve
duygusal faydalar saglamaktadir (Devine ve Cohen, 2007). Bu sayede genel anlamda
Ogrenci uzaklastirma oranlar1 ve disiplin sorunlar1 daha diisiik seviyelere inmektedir

(Lee, Cornell, Gregory& Fan, 2001 Akt; NSCC,2007).
2.29.1.5.08renme-Ogretme

Olumlu okul iklimi, ortaokul ve lise seviyelerinde 6grenim goren dgrencilerin
devamsizligini azaltmak ve lisede daha diisiik 6grenci uzaklagtirma oranlaria yol
a¢makla iliskilidir (Lee, Cornell, Gregory & Fan, 2011; Gottfredson ve Gottfredson,
1989; Rumberger, 1987; Delung ve Duckworth, 1986; Sommer, 1985; Purkey ve
Smith, 1982; Wu, Pink, Crain& Moles, 1982 Akt; NSCC,2007). Iyilesen okul iklimi
ile artan 6grenme motivasyonu arasinda giiclii bir iliski bulunmaktadir (KB ve Pachen,
M., 2008). Olumlu okul ikliminin etkisi, yalnizca farkli 6grenci gruplar1 arasinda
akademik basartyr artirmakla kalmaz, ayni zamanda bu etkinin siirekliligi de
gozlemlenmistir (Astor, Benbenisty & Estrada, 2009; Haahr, Nielsen, Hansen &
Jacobsen, 2005; OECD, 2009). Bunun yani sira okul ikliminin iyilestirilmesi, daha
yiiksek mezuniyet oranlarina ulasilmasina katki saglamaktadir (Ma, Phelps, Lerner ve
Lerner,2009).

Halpin ve Croft (1966, Akt; Sarag, 2015. s.19- 20), okul iklimini ydnetici ve
ogretmen davranislari olmak iizere iki boyut ve sekiz alt boyutta ele alarak, orgiitsel
iklimin betimlenmesine yonelik bir anket gelistirmistir. Bu anket, okul iklimini

anlamada 6nemli bir ara¢ olarak kullanilmaktadir (Calik ve Kurt, 2010, s.171).
2.29.2.0gretmen Grubu Davrams Ozellikleri

2.29.2.1.Samimiyet: Sosyal gereksinimlerle ilgili olan, 6gretmenleri birbiriyle olan

arkadasca sosyal iliskiler kurdugunda aldiklari hazzin biitiinii.
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2.29.2.2.Moral: Ogretmenlerin is doyumuna ulasmasinda haz duymalar1 ve

kisisel gereksinimlerinin karsilandig1 boyuttur.

2.29.2.3.Engellenme: Yoneticilerin 6gretmenlere mesgul edici gorevler verip

O0gretmenlerin islerini daha zor hale getirmesidir.

2.29.2.4.Coziilme: Ogretmenlerin birbiriyle olan iliskilerinde isiyle olan gérevlerinde

ve birbiriyle olan iligkilerinde rastgele sergiledigi davranislardir.
2.29.3.Yonetici Grubu Davranis Ozellikleri

2.29.3.1.Anlayis Gosterme: Yoneticinin 6gretmenine 1limli bir sekilde davranma

yoneliminde olan yonetici davraniglarinin timiidiir.

2.29.3.2.Kendini Ise Verme: icinde bulundugu o&rgiiti dinamik hale getiren

giidiilenme ve 6rnek olma, yonetici davraniglarinin tamamidir.

2.29.3.3.Yiiksekten Bakma: Yoneten ve yonetilenler arasindaki psikolojik
uzakliginin ifade edilme seklidir. Yoneticinin kanunda yer alan kurallar uyarinca

formal davranis seklidir.

2.29.3.4.Yakindan Kontrol: Yoneticinin yakindan ve empoze davraniglarinin yer

aldig1 tek yonlii iletisimi ifade eder.

Cohen, Mccabe, Michelli ve Pickreal (2009)’a gore okul ikliminin temeli dort
temel 0geden olusmakta olup bunlar; cevre, iliskiler, egitim-6gretim ve giivenlik
olarak nitelendirilmistir. Cevre 6gesi; okullarin yeterli materyal ve alana sahip olup
estetik bakimdan da gosterisli olmasi, iligkiler 06gesi; okulda goérev alan
yoneticiler, 6gretmen, Ogrenci, veli arasindaki olumlu etkilesim, okuldaki karar
stireglerinde velilerinde fikirlerinin alinmasi, okulda gorev yapan 6gretmenler ve
Ogrenim goren O6grencilerin okula yonelik olumlu tutumlari, egitim 6gretim &gesi
okuldaki sosyal, etik, duygusal 6grenme, meslekte gelisim ve liderlik, 6gretimin
kalitesini, giivenlik 6gesi ise Ogrencilerin okulda kendilerini giivende hissedip,
okuldaki bireysel farkliliklar, tavirlar, okul kurallari ve okulda c¢atisma ¢Ozme

becerilerinin tiimiidiir (Bowman, 2014).
2.30. Okul Yéneticilerinin Mentorliik Becerilerinin Okul iklimi ile iliskisi

Okul iklimi bir egitim kurumunun genel atmosferini, Ogretmenler arasi
etkilesimi, Ogrenci-6gretmen iliskilerini ve okul toplulugunun ortak degerlerini

yansitan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu iklimin sekillenmesinde okul yoneticilerinin
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liderlik tarz1 ve 6zellikle mentorliik becerileri belirleyici bir rol oynamaktadir. Yapilan
caligmalarda, olumlu bir okul ikliminin Ogretmenlerin mesleki gelisimlerinin
desteklendigi, is birligine dayali ¢alisma kiiltiiriiniin tesvik edildigi, giivene dayali ve
acik iletisim kanallarinin olusturuldugu bir ortamla yakindan iliskili oldugu
vurgulanmaktadir (Bryk, Sebring, Allensworth, Luppescu & Easton, 2010).0Okul
yoneticilerinin sahip oldugu mentorliik becerileri, yalnizca dgretmenlerin bireysel
gelisimine katki saglamakla kalmamakta; ayni zamanda okulun genel iklimine de
olumlu etkiler sunmaktadir. Etkili mentorliik, 6gretmenlerin is doyumunu artirmakta,
mesleki bagliliklarin1  gliclendirmekte ve okul i¢i motivasyon seviyelerini
yiikseltmektedir. Bu baglamda bir okul yoneticisinin mentdrliikk yeterliliklerinin

gelistirilmesi, okul basarisina yonelik stratejik bir adim olarak degerlendirilmektedir.

Mentorliik siireci, yoneticilerin 6gretmenlere rehberlik ettigi, pedagojik
gelisimlerine katki sundugu ve olumlu bir 6grenme ortaminin ingasina aracilik ettigi
sistemli bir iligkiler agidir. Bu siirecte yoneticiler, 6gretmenlere duygusal ve mesleki
destek sunmali, gelisimlerini izlemeli ve etkili geri bildirimlerle 6gretim kalitesini
artirmalidir (Guskey, 2002). Bu tiir bir mentorliik yaklasimi, 6gretmenlerin okulda
kendilerini giivende hissetmelerini saglamakta; is birligi kiiltliriinii gii¢lendirerek
pozitif bir okul atmosferi olusmasina katkida bulunmaktadir. Nitelikli mentorliik, okul
kiltliriiniin  sekillenmesinde de Onemli bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir. Okul
yoneticileri, 6gretmenlerin basarilarini takdir ederek, onlarin mesleki gelisimlerine
yonelik firsatlar sunarak ve bireysel ihtiyag¢larina duyarlilik gostererek okul ikliminin
tyilestirilmesine katki saglamaktadir. Arastirmalar, bu tiir bir liderligin, 6§retmenlerin
okula olan aidiyet duygusunu pekistirdigini ve mesleki performanslarini artirdigini
gostermektedir (Hallinger & Heck, 1998). Bunun yani sira okul yoneticilerinin
mentorliik uygulamalari, 6gretmenlerin stres diizeylerini azaltmakta ve okulda daha
stirdiiriilebilir bir 6gretmen varligini miimkiin kilmaktadir. A¢ik iletisim kiiltiiriiniin
desteklenmesi, 6gretmenlerin mesleki bagliliklarini artirmakta ve okul ikliminde daha

pozitif bir atmosferin olusmasina zemin hazirlamaktadir (Smith & Ingersoll, 2004).

Mentorliik becerilerinin etkisi, yoneticinin benimsedigi liderlik anlayisiyla da
dogrudan iliskilidir. Ozellikle katilimci liderlik yaklasimi sergileyen okul yoneticileri,
ogretmenlerin goriislerini karar alma siireclerine dahil etmekte ve bu yolla giivene
dayal1 bir okul kiiltiiri olusturmaktadir. Leithwood, Harris ve Hopkins (2008), okul

yoneticilerinin hem mentorliik hem de katilimcr liderlik becerilerinin, okulun genel
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atmosferini olumlu ydnde etkiledigini ve Ogretmenlerin profesyonel gelisim
stireclerini destekledigini ifade etmektedir. Sonug¢ olarak okul yoéneticilerinin
mentorliik becerileri, okul ikliminin olusumunda kritik bir rol oynamaktadir. Etkili
mentorlik uygulamalari, Ogretmenlerin motivasyonunu ve mesleki bagliligini
artirmakta; 6gretim siireglerini giiclendirmekte ve genel okul basarisina da dogrudan
katki sunmaktadir. Bu baglamda okul yoneticilerinin mentdrliik yeterliliklerinin
sistemli bir bigimde gelistirilmesi hem bireysel hem de kurumsal diizeyde egitim
kalitesinin  yiikseltilmesine  hizmet edecek stratejik  bir unsur olarak

degerlendirilmektedir.
2.31. Tlgili Cahsmalar
2.31.1.Mentorliik ile lgili Yapilan Yurt i¢i Calismalar

Anafarta (2002), “Bireysel Kariyer Danisman1 Olarak Rehber (Mentor)” isimli
calismasinda mentorliik hizmetinin yerinde ve etkin bir bigimde yiiriitilmesinin
bireylerin kariyer gelisim siireclerine olumlu katkilar sagladigint ve bu siirecin
orgiitsel verimlilik ile kurumsal gelisim iizerinde de 6nemli etkiler yaratabilecegini

ifade etmektedir.

Bakay (2006)’in  yapmis oldugu c¢alismada aday Ogretmenlerin,
danigmanlarinin yeterliliklerine iligkin algilart ortaya cikarmak hedeflenmistir.
Caligma sonucunda aday 6gretmenlerin mesleginin ilk yillarinda iyi bir mentore sahip
olmast durumunda daha sonra yer aldig1 meslek hayatindaki basarisina olumlu katki

saglayacagi belirtilmistir.

Saratli (2007) tarafindan Ilkogretim fen bilgisi dgretmeni adaylaria sunulan
mentOrliik hizmetinin yeterliligine dair hazirlanan yiiksek lisans tez caligmasi
sonuglarina gore 6gretmen adaylarina verilen mentorliik hizmetinin meslege olan 6n
hazirlik siirecinde aday 0gretmenlerin daha sonra yer alacaklar1 goreve hazir halde
bulunmalarina yardimci olacagi sonucuna ulasilmistir. Ancak aday Ogretmenlere
verilen mentorliik hizmetinin yetersiz oldugu ve aday 6gretmenlere yeterince katki

saglayamadig1 da ortaya ¢ikan diger sonuglardan biri olmustur.

Cmar (2008) tarafindan yapilan Coaching ve Mentoring adli ¢aligmada
mentorliik egitimini gelisim ve 6grenmeyi amaglayan bir yardimlagsma ve paylasma
iliskisi oldugunu belirtmistir. Cinar (2008) mentorliiglin okullarda mezun olan

ogrencilerin tecriibelerini aktarmalar1 maksadiyla da kullanilabilecegi belirtilmistir.
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Ibrahimoglu (2008) tarafindan yapilan Kisilik Ozellikleri Agisindan Orgiit
Kariyer Baglilik Diizeyini Arttirmada Sosyalizasyon ve Mentor Etkisi konulu doktora
calismasinda mentdrliigiin orgilitsel bagliliga olan etkisinin olumlu oldugu, etkili bir
mentor ile Orgiitsel degerlere uyumun daha etkili saglanacak olup, mentorlik ile
kariyer baglilig1 arasinda, orgiitsel mentorliik ile is gorenlerin gelisimine agik kisilik
ozelligi arasinda, orgiitsel mentorliikk ile disa doniik kisilik 6zelligi arasinda olumlu
bir iliski bulunmustur. Bunun yani sira caligilan siire ile orgiitsel mentorliik arasinda
dogrusal iliski tespit edilmis olup, is gorenlerin mentorle kurduklar iliskinin siiresi
arttikga Orglitten ayrilma egilimlerinin azalacagi ayrica orgiitsel doyumun ve orgiitsel

bagliligin diizeyinin artacagi yoniinde bulgular edinilmistir.

Yirci (2009) tarafindan yapilan Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi ve Okul
Yéneticisi Yetistirmede Yeni Bir Model Onerisi isimli yiiksek lisans tez calismasinda
Milli Egitim Bakanligi Personel Daire Bagkanligi biinyesinde Egitim Kurumlari
Yonetici Yetistirme Kurulu biinyesinde Tiirkiye’de Okul Miidiirlerin Yetistirilmesinde
mentdrliik modelinin kullanilabilecegi bir kurulun olusturulabilecegi oOnerisinde
bulunmustur. Yapilan ¢alismada olusturulabilecek olan kurul sayesinde goéreve yeni
baslayan yoneticilere mentdrliik programi olusturulup ilgelerde “Mentor Midiirler
Kurullar1” araciligiyla yeni miidiirlere mentorliik yapacak mentorler tayin edilir. Bu
sekilde yeni miidiir olan bireylere meslegin ilk yillarinda daha etkili bir rehberlik ve
danismanlik hizmeti sunulabilir. Bu modelin uyarlanmasi ile okullarin ihtiyact olan
etkili ve mesleginde basarili miidiirlerin yetistirilebilecegi tespit edilmistir. Mentorliik
siireciyle yetisen okul yoneticileri ve 6gretmenlerin daha etkili drgiitlerin olusmasinda
onemli rol oynayacaklari, karsilikli sorumluluklarin yerine getirildigi, mesleki, sosyal,

kisisel ve stirekli 6grenme alanlarini da karsilikli fayda saglanacagi belirlenmistir.

Oval1 (2010) tarafindan yapilan ilkogretim Miifettislerinin Rehberlik Rollerini
Yerine Getirme Diizeyine Iliskin Miifettis, Yonetici ve Ogretmen Goriisleri isimli
yuksek lisans calismasi sonuglarina gére mentorliik becerilerinden kariyer becerisinin
orgiitsel giliven ve orgiitsel baglilig1 olumlu etkiledigi, psikososyal fonksiyonun da
orgiitsel baglilig1 orgiitsel giliven ve orgiitsel diiriistliigii olumlu yonde etkiledigi

sonucuna ulagilmistir.

Ibicioglu ve arkadaslar1 (2010) tarafindan yapilan Ogretim Uyelerinin
Arastirma Gorevlilerine Yonelik Sergiledikleri Akil Hocalig1 Egilimleri (Mentoring)
ile Sahip Olduklar1 Liderlik Tarzlari Arasindaki Iliskilerin Belirlenmesine Y®&nelik
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Bir Arastirma isimli ¢calismanin sonuglarina gore; etkilesimei ve doniisiimcii liderlik
vasfina sahip 6gretim iiyelerinin sahip oldugu bu 6zelliklerin mentdrlikk egilimlerini
olumlu etkiledigi, ¢ikarci liderlik 6zelligine sahip olan 6gretim iiyelerinin ise bu

Ozellige sahip olmalar1 mentorliik yapma egilimlerini olumsuz etkiledigi saptanmustir.

Kocabag ve Yirci (2012) tarafindan yayimlanan “Diinyada Mentorluk
Uygulamalar1” isimli kitapta 6gretim {iyesi, okul yoneticileri ve 6gretmenlerin egitim
alaninda mentorliigiin kullanilmasi ile ilgili bilgilerin yaninda diinya ¢apinda yer alan
mentorliikk ile ilgili yapilan arasgtirmalara ve mentorliigii gelistirmeye yarayacak

orneklere de yer verilmistir.

Yildirim (2013) tarafindan Okul Y 6neticilerinin Mentorluk Rollerinin Okulun
Akademik Basaris1 ve Baz1 Degiskenler A¢isindan Incelenmesi isimli yiiksek lisans
tez caligmast sonucunda okul yoneticilerinin mentorliik rolii ile akademik basarisi

arasinda olumlu ancak diisiik anlamli iliskiye ulagilmistir.

Sezgin, Kosar ve Er (2014) tarafindan yapilan Okul Yoneticisi ve Ogretmen
Yetistirmede Mentorluk Siirecinin Incelenmesi isimli calismada dgretmenlerin kisisel
gelisimi noktasinda okul yoneticilerinin, hizmet i¢i faaliyetlerine yonlendirme,
mesleki tecriibelerini paylasma, yetki verme, yiiksek lisans egitimini destekleme
noktasinda olumlu katki saglamasina ragmen soruna uygun catisma yontemlerini
kullanmada problem yasadiklar1 gozlenmis, ziimre toplantilarinin amaglara uygun ve

verimli ger¢eklesmesi noktasinda yetersiz oldugu sonucuna ulagilmistir.

Serethanoglu (2014)’nun Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonu ile
Ogretmenlerin Orgiitsel Uyum Diizeyleri Arasindaki Iliski: Balikesir Ili Ornegi isimli
yiiksek lisans tez c¢alismast sonucuna goére okul miidiirlerinin  mentdrlitk
fonksiyonlarimin, o6gretmenlerin Orgilitsel uyumlarmi 6nem arz eden derecede

etkileyecegi sonucuna ulasilmistir.
2.31.2.Mentorliik ile Ilgili Yapilan Yurt Disi Calismalar

Susan Tauer (1996) tarafindan mentér ve mentee iliskisi okul ortaminda uzun
bir siiregte incelenmis olup yapilan aragtirma sonucunda mentdrliigiin; katilimcilarin
bireysel ozellikleri, okulun fiziki ¢evresi ve okulda uygulanan programin yapisini
etkiledigi belirtilmistir.

Lombardi (2006)’nin yaptig1 caligma sonucuna gore; meslegin ilk senelerinde

yalmzlik hissine sahip, caresizlik ve stres duygusuna kapilan 6gretmen adaylarma
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verilen mentdrliik programlari sayesinde stres yerine, umut ve bagari hissinin olustugu

sonucuna varilmistir.

Roberts (2007) ‘in miidirliige baslamadan 6nce hazirlik programlarindaki
yararli unsurlar ile ilgili yiiksek lisans tez ¢alismasinda herkes i¢in mentdrliik programi
hazirlanamayacagi, bunun sadece iyi bir mentor ile saglanip mesleki ve kisisel

gelisimlere olumlu yonde katki saglayacagi sonucuna ulagmistir.
2.31.3. is Doyumu ile ilgili Yapilan Yurt i¢ci Cahsmalar

Tahta (1995) tarafindan Okul Oncesi Egitim Kurumlarinda Calisan
Ogretmenlerin Is Doyumu Diizeylerinin Incelenmesi adli calismada resmi (devlet) ve
0zel okullarda gorev yapan Ogretmenlerin is doyumu ortalamalarinda anlamli
farkliliklar tespit edilmis olup arastirma sonucuna gore demografik bilgilerden egitim
durumuna gore iy doyumu arasinda dnemli derecede anlamli farklilagmanin oldugu

sonucuna ulasilmigtir.

Gergin (2006)’in ¢aligsmasi resmi (devlet) ilkogretim okullarinda gorev yapan
Ogretmenlerin is doyumu diizeylerini ve iy doyumunu etkileyen faktorleri belirlemek
amactyla yapilmistir. Arastirmanin Orneklemini Corum ilinde gorev alan 550
Ogretmen olusturmustur. Arastirmanin sonucuna gore; Ogretmenlerin is doyum
diizeyleri orta seviyede ¢cikmis olup, en yiiksek is doyumu saglanan boyut is ve niteligi

olurken i doyumunun en diisiik oldugu boyut ise iicret olmustur.

Aravi (2010) tarafindan yapilan Lider Giiciiniin is Tatmini Uzerine Etkisi adl1
calismada liderlerin kullandiklar1 gii¢ 6gelerinin birbiriyle olan etkisi ve is doyumuna
olan etkisini belirlemek amaglanmistir. Arastirmanin sonuglarina gore yasal giic ve
odiil giiclinilin is tatminini olumlu etkiledigi, zorlayict giictin kullanildig1 orgiitlerde
olumsuz etkiledigi goriilmiis olup karizmatik ve uzmanlik giiciliniin i tatmini tizerinde

herhangi bir etkisinin bulunmadigina ulasilmistir.

Kumas ve Deniz (2010) tarafindan 6gretmenlerin is doyum diizeyleri cesitli
degiskenlere gore farklilasma durumlarinin belirlenmesi amaciyla bir arastirma
ylrtitiilmiistiir. Arastirma sonucunda 6gretmenlerin is doyumlar1 ortalamanin biraz
istlinde bulunmustur. Kadin 6gretmenlerin i¢ ve dis faktorlere dayali is doyumlari
erkeklere kiyasla anlamli seviyede fazla bulunmus olup 20-25 yas araligindaki geng
ogretmenlerin dis faktorlere dayali is doyumlarinin diger 6gretmenlere kiyasla daha

fazla bulundugu sonucuna varilmigtir.
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Yilmaz ve Boga-Ceylan (2011) yapmus olduklari ilkdgretim Okul
Yéneticilerinin Liderlik Davranis Diizeyleri ile Ogretmenlerin is Doyumu Arasindaki
Iliski isimli calismalarinda brans ve cinsiyet degiskenlerinin Ogretmenlerin is
doyumuna etkisini arastirmislardir. Arastirmanin sonucuna gore Ogretmenlerin is
doyumu ve brans degiskeni arasinda anlamli farklilik bulunurken, 6gretmenlerin is
doyumu ile cinsiyet degiskeni arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bunun
yani sira farkli branglarda gorev alan 6gretmenlerin is doyum diizeylerinin ise farkli

oldugu sonucuna ulasilmistir.

Corapg1 (2015) tarafindan Smif Ogretmenlerinin Karar Verme Stilleri ve Is
Doyum Diizeylerinin Tespiti isimli ¢alisma Konya ili Meram ilgesinde 360 sinif
Ogretmeni katilimi ile gergeklesmistir. Aragtirma sonuglarina gore katilimcilarin is
doyum diizeyleri medeni durum degiskenine gore farklilagirken; okuttugu siniflar, yas,
hizmet y1l1, aktif spor durumu, okulda galisma siiresi, anne- baba egitim durumu, anne
calisma durumu, baba meslegi, katildiklart hizmet i¢i egitim degiskenlerinde anlamli
farklilasmaya neden olmadig1 goriilmekte olup genel anlamda katilimcilarin is doyum

diizeylerinin orta seviyenin iistiinde oldugu goriilmektedir.

Bayramoglu (2016) calismasinda 0gretmenlerin demokratik degerleri ve is
doyumu arasindaki iliskiyi belirlemeyi hedeflemistir. Arastirma sonucuna gore;
cinsiyet, mesleki gorev siiresi, egitim durumu, okudugu okul ile &gretmenlerin
demokratik degerleri arasinda anlamli diizeyde farklilik olmadigi belirlenmis olup, is
doyumu boyutunda okunan okul ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda anlamlhi

farkliliklar bulunmustur.

Eres ve Akyiirek’in (2016) Ilkokul miidiirlerinin liderlik davranislari ile
Ogretmenlerin is doyumu algilar1 arasindaki iliski diizeyleri isimli c¢aligmasinda
ogretmenlerin i doyumu diizeyleri ile cinsiyet, kidem ve Ogrenim durumu
degiskenleri arasindaki iligki incelenmistir. Sonuglara gore 6gretmenlerin is doyumu
ile kidem degiskeni arasinda anlamli bir iliski bulunmus olup, 6gretmenlerin is
doyumu ile cinsiyet ve 6grenim durumuna gore anlamli iliski bulunamamistir. Okulda
kidem yili yiliksek olan Ogretmenlerin ise diger Ogretmenlere gore is doyumu

diizeylerinin daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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2.31.4.1s Doyumu ile ilgili Yapilan Yurt Dis1 Cahsmalar

Kim ve Loadman (1994) tarafindan gergeklestirilen calismada, 6gretmenlerin
i doyumunu etkileyen yedi onemli faktér belirlenmistir. Bu faktorler arasinda
Ogrencilerle ve meslektaslarla etkilesimler, calisma kosullari, mesleki zorluklar,
mesleki 6zerklik, maas, ilerleme firsatlari ve genel is ortami yer almaktadir. Arastirma,
Ogretmenlerin i3 doyumunun bu degiskenlerle giiclii bir sekilde iligkili oldugunu

ortaya koymustur.

Ulriksen (1996) “Ilk ve Ortaokul Ogretmenlerinin Is Doyumu ve Is
Doyumsuzlugu Algilar1 ve Miidiirlerin Bu Konuyla Iliskin Gortsleri” isimli
calismasinda 7. ve 12. siiflarda 6grenim goren Kafkas uyruklu hem kadin hem erkek
Ogretmenlerin is doyumuna iliskin goriislerini okul miidiirii ile karsilastirmis, 9
ortaokul ve 7 liseden dorder 6gretmen olmak iizere 64 Ogretmenin katildigi bir
arastirma yapmustir. Calismada hem nicel hem nitel veriler kullanilmistir. Aragtirmada
is doyum boyutlari; basarma, sorumluluk, kendini gergeklestirme, taninma, isin
kendisi olarak tespit edilmistir. Is doyumu sonuglarma gore en ¢ok taninma, basarma
ve igin kendisi boyutlarindan saglanmistir. Okul miidiirlerinin goriigleri de sonucu
destekler niteliktedir. Fakat yapilan calismada Ogretmen algilarina gore, okul
midiirlerinin kendilerine olumlu yonde is doyumu saglamadigi gorilmistiir

(Celik,2003).

Chen (2010), Chinese Middle School Teacher Job Satisfaction And Its
Relationship With Teacher Moving adli ¢alismasinda 6gretmenlerin is doyumunu
etkileyen baz1 degiskenleri incelemistir. Arastirma sonuclarina gore 6gretmenlerin is
doyumu ile cinsiyet ve 6grenim durumu degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamis olup Ogretmenlerin kideminin is doyumunu etkiledigi sonucuna
ulagilmigtir. 10 seneden daha az kideme sahip olan Ogretmenlerin is doyumu

digerlerine gore daha yiiksek bulunmustur.

Korb ve Akintunde (2013) tarafindan “Exploring Factors Influencing Teacher
Job Satisfaction in Nigerian Schools” adli 117 6gretmenin katildigi ¢alisma
sonuclarina gore dgretmenlerin i doyumuna iliskin ortalamalar1 “katiliyorum” ve
“bazen katiliyorum” Onermelerin ortasindadir. Ogretmen okul miidiirii iliskisi ile
ogretmen is doyumu arasinda anlamli bir iligki goriiliirken, 6gretmenlerin aldiklari
licret (maag) ile Ogretmenlerin is doyumu arasinda anlamli bir iliski olmadigi

goriilmiistiir. Ogretim materyallerinin temin edilmesi ile dgretmenlerin is doyumu
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arasinda anlamli bir iliski vardir. Ogretme isini kariyeri icin son care olarak segmek
ile 6gretmen is doyumu arasinda negatif iligki bulunmus olup, bu sekilde gorev alan
ogretmenlerin daha diisiik is doyumu elde ettikleri goriilmektedir. Ogretmenlik
meslegine yonelik tutum ile 6gretmen is doyumu arasinda anlamli ve pozitif iligki,
Ogretmenin 0gretmeye olan inanci ve sosyal katkisi ile is doyumu arasinda da anlamli

ve pozitif bir iliski tespit edilmistir.

Wei ve Abdullah (2016)’1n “Burnout and Job Satisfaction Among Teachers in
Chinese Independent Secondary School” adl1 175 6gretmenin yer aldigi calismalarinda
Ogretmenlerin i3 doyum diizeyleri orta diizeyde bulunmus olup; Ogretmenlerin
duyarsizlasma boyutuna yonelik algilart diistik, kisisel basar1 ve duygusal tilkenme
algilar1 orta diizeyde bulunmustur. Arastirmanin sonucuna gore Ogretmenlerin is
doyumlari ile tiikenmislik algilar1 arasinda orta diizeyde negatif bir iligkinin olduguna

ulastlmistir.
2.31.5.0Kkul iklimi ile Tlgili Yapilan Yurtici Cahsmalar

Sahin ve Yavuz (2009)’1in yaptig1 calisma sonucuna gore mesleki tutum ile
orgiit iklimi arasinda pozitif bir iliski olmakla birlikte, 6gretmenlerin mesleki tutuma
dair gortisleri olumlu ise orgiit iklimi algis1 da o yonde olumlu ydnde artacagi

belirtilmistir (Sarigiil, 2024).

Dogan (2010) Ilkdgretim okullarinda gorev alan 6gretmenlerin okul iklimi
algilart ile kaynastirmaya iligkin tutumlar1 arasindaki iliskiyi incelemis oldugu
arastirmasinin sonucuna gore ogretmenlerin okul iklimi ile kaynastirma tutumlar

arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 belirtilmistir.

Karadag (2015)’in okul yoneticilerinin ¢ok kiiltiirliiliik yetenegi ile okul
iklimini karsilastiran arastirmasinda ¢ok kiiltiirliiliigiin tim boyutlarinin 6rgiit iklimine

ait diger alt boyutlarla iligkisi oldugu sonucuna ulagmustir.

Canli (2016)’'nin 600 ogretmen ile gerceklestirdigi arastirmasinda okul
miidirlerinin 6gretmenlere giiveninin okul iklimine etkisini incelemis oldugu
arastirma sonucuna gore 6gretmenlerin okul iklimi algilarinin kidem degiskenine gore

farklilagtig1 fakat cinsiyet degiskeni agisindan farklilagsmadigi goriilmistiir.

Colak (2016) okul iklimi ile 6gretmen 6zerkligi arasindaki iligkiyi arastirmais,
kideme gore isbirlik¢i 6gretmen davranisi boyutunda 1-5 ile 6-10 sene ¢alisanlarin,

16-20 sene ¢alisanlardan daha olumlu algilara sahip oldugu sonucuna ulagmistir.
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Selguk (2016) Diizce ilinde gorev yapan ilkokul ve ortaokul 6gretmenlerinin is
motivasyonu ve okul iklimi algilart arasindaki iligskiyi incelemistir. Arastirma
sonucunda ilkokul ve ortaokulda gorev yapan Ogretmenlerin motivasyonu ile okul
iklimi algis1 arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski bulunmustur. Ogretmenlerin
calistig1 okullarda okul iklimi algilar yiiksek diizeyde mevcut olup olmadigi bu alginin
cinsiyeti, mesleki kidem ve okul tiirii gibi degiskenlere gore anlamli farkliliklar
gosterdigi tespit edilmistir. Egitim- &gretim sistemi, ilkokulda gorev yapan
ogretmenlerin iklim algisinin ortaokulda gorev yapan 6gretmenlerle karsilastirmanin

daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Sahin ve Atbasi (2020)’nin olumlu okul iklimi ile ilgili ilkokul, ortaokul ve
liselerde gorev yapan 107 Ogretmenin dahil oldugu arastirmanin sonuclarina gore;
ogretmenlerin okul iklimi puanlar1 gérev yaptiklar1 kademeye gore anlamli diizeyde

farklilagma goriiliirken cinsiyete gore farklilik gostermedigi goriilmiistiir.
2.31.6.0Kul iklimi ile Tlgili Yapilan Yurtdis1 Cahismalar

Way, Reddy ve Rhodes (2007) ’un yaptiklar1 arastirmada okul ikliminin
Ogretmen destegi, akran destegi, Ogrenci bagimsizligi, okul kurallarinda agiklik-
tutarlilik gibi dort alt boyutunun 6grenci algilarindaki degisimi incelenmistir.
Arastirmada 6.- 8. sinif araligi olmak tlizere toplam 1451 erken ergen dahil edilmistir.
Arastirmada kritik boyuttaki degisim ydriingelerinin psikolojik ve davranigsal
uyumdaki degisim orani lizerindeki etkileri arastirilmigtir. Arastirma sonuglarina gére
ortaokul yillar1 boyunca algilanan okul iklimi boyutlarinin hepsinde diisiis gozlenmis
olup okul ikliminin algilanan boyutlarinin her birindeki diisiislerin psikolojik ve

davranigsal uyumda meydana gelen diisiislerle iligkili olduguna ulasilmistir.

Watts (2009) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada, okul ydneticilerinin teknoloji
liderligi rollerinin okul iklimi iizerindeki etkisi arastirilmistir. Arastirma, nicel
arastirma yontemi kullanilarak gergeklestirilmis ve Amerika Birlesik Devletleri’nin
Alabama eyaletinde bulunan 44 okul yoneticisi ile 968 Ogretmenin katilimiyla
yiirtitiilmiistiir. Elde edilen bulgular, okul yoneticilerinin sergiledigi teknoloji liderligi
diizeyi ile algilanan okul iklimi arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki oldugunu
ortaya koymustur. Bu sonug, etkili teknoloji liderliginin okul ortaminin genel isleyisi

ve 6gretmenlerin algilar lizerinde olumlu katkilar sagladigin1 gostermektedir.
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Loukas, Roalson ve Herrera (2010) tarafindan yiiriitiilen boylamsal nitelikteki
arastirma, Amerika Birlesik Devletleri’nin Texas eyaletinde 6grenim goéren 6. ve 7.
sinif diizeyindeki 476 6grenci ile bir yil arayla gergeklestirilmistir. Calismanin temel
amaci; o6grencilerin okula baghlik diizeyleri, olumsuz aile iliskileri ve ergenlik
dénemine 6zgii sorunlar gibi degiskenlerin okul iklimiyle olan iligkisini incelemektir.
Verilerin analizinde hiyerarsik regresyon yonteminden yararlanilmistir. Aragtirma
bulgular1 olumlu bir okul iklimine sahip egitim ortamlarinda, ergenlik donemine ait

sorunlarin daha diisiik diizeyde yasandigini ortaya koymustur.

Allen ve arkadaglar1 (2015) tarafindan gerceklestirilen ¢alismada doniistimcii
liderlik ile okul iklimi arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma bulgulari okul
yoneticilerinin doniisiimcii liderlik sergilemesinin okul iklimi iizerinde pozitif yonde
anlamli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymus olup doniistimcii liderlik ve okul
iklimi ile Ogrenci basaris1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

bulunamamastir.

Patimah (2015) tarafindan gergeklestirilen ¢alismada; okul miidiiriiniin liderlik
roliiniin okul iklimi {izerindeki etkisi incelenmistir. Aragtirma nicel arastirma yontemi
kullanilarak yiiriitiilmiis olup, Endonezya’nin Lampung ilinde gorev yapan
Ogretmenler calisma grubunu olusturmustur. Elde edilen bulgular, okul miidiiriiniin
benimsedigi liderlik tarzlari ile okul iklimi arasinda pozitif yonde, anlamli bir iligki

oldugunu ortaya koymustur.

Subedi (2016) yaptig1 arastirmada okul liderligi ve okul iklimi ve okul
performansi arasindaki iliskiyi incelemis olup calismada veriler Cin, Banglades,
Hindistan, Nepal, Japonya, iilkelerinden alinmistir. Caligma neticesinde okul iklimi,
okul performanst ve okul liderligi arasinda pozitif yonde ve giiclii bir iliski

bulunmaktadir.

Weber, Wagner ve Runch (2016) dgrencilerin karakter, duygu ve olumlu okul
isleyisi ile okul basarisi arasindaki iliskileri incelemek i¢in 196 6grenci ile arastirma
yapmuslardir. Aragtirma sonuglarina gore karakter giiclerinden sebat, sosyal zeka,
Ogrenme sevgisi ile okula olan duygularinin arasinda pozitif yonlii yiiksek korelasyon
bulunmustur. Oz diizenleme, umut, takim ¢alismasi ile okul duygularmin arasinda ise

negatif yonde korelasyon bulunmustur.
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Belton (2021) tarafindan yiiriitiilen “Ilkokul Diizeyinde Okul Iklimi ve Ogrenci
Basaris1 Arasindaki iliski” baslikli arastirma, Amerika Birlesik Devletleri'nin Virginia
eyaletinde yer alan iki farkli okul bolgesinde gerceklestirilmistir. Calismanin temel
amaci okul ikliminin 6grenci basarisi lizerindeki etkisini incelemektir. Arastirma
kapsaminda, Merkez Virginia Bolgesi olarak tanimlanan birinci bdlgeden 46, Kuzey
Virginia Bolgesi olarak tanimlanan ikinci bolgeden ise 51 ilkokul olmak iizere toplam
97 okuldan elde edilen veriler analiz edilmistir. Aragtirma bulgulari, okul iklimi ile
O0grenci akademik basarisi arasinda giiclii ve anlamli bir iliski oldugunu ortaya

koymustur.

Dreer (2022)’in 564 Alman 6gretmenle yaptigi ¢calismada 6gretmen refahinin
saglanmast i¢in okul iklimi ve is yaratma becerisinin Onemi vurgulanmistir.
Ogretmenlerin is yaratma becerisi okul ikliminden farkli olarak is doyumu ile daha
iligkili bulunmustur. Sonug olarak 6gretmenlerin okul iklimi algis1 ile is yaratma

becerisinin 6gretmenin refahini etkilemekte oldugu gortilmiistiir.

Moldobolotova (2022) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, Kirgizistan’in
baskenti Biskek’te gbérev yapmakta olan 367 Ogretmenden veri toplanmistir.
Calismanin amaci, 6gretmenlerin okul iklimine iligkin algilarin1 belirlemek ve bu
algilarin yas, cinsiyet ve okul tiirii gibi demografik degiskenlere gore farklilasip
farklilasmadigin1  incelemektir. Arastirma bulgularina gore, Ogretmenler okul
yoneticilerinin en diisiik diizeyde destekleyici, en yiiksek diizeyde ise emredici
nitelikte davraniglar sergilediklerini ifade etmislerdir. Ayrica 6gretmenler, kendi
mesleki tutumlarini degerlendirirken en az umursamaz, en fazla ise is birligine dayal

meslektas iligkileri sergilediklerini belirtmislerdir.
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3. YONTEM
Bu boliimde aragtirmanin modeli, evren ve Orneklemi, verilerin toplanma
slireci, veri toplama aract ve verilerin analizi asamasinda kullanilan istatistiksel

islemler hakkinda bilgilere yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Modeli

Temel amaci, Istanbul ili Bakirkdy ilgesi kamu ortadgretim kurumlarinda
gorev yapan d6gretmenlerin okul yoneticilerinin mentorliik becerileri ile 6gretmenlerin
is doyumu ve okul iklimi arasindaki iliski inceleneceginden dolay1r bu arastirmada
nicel arastirma yontemi ve iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Iliskisel tarama
modelinde yapilan arastirmalar, ge¢miste ya da halen var olan bir durumu var oldugu
bicimiyle betimlemeyi amagclar. Arastirmaya konu olan birey, olay ya da nesne, kendi

kosullar1 i¢cinde ve oldugu gibi tanimlanmaya ¢alisilir (Karasar, 2011).
3.2. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 2023-2024 egitim dgretim yilinda Istanbul ili Avrupa
yakasinda yer alan Bakirkdy ilgesi 1 Milli Egitim Miidiirliigiine baghh kamu
ortadgretim kurumlarinda gorev yapan 736 brans 6gretmeni olusturmaktadir. Sosyal
aragtirmalarda genellikle kullanilan tipik giiven seviyeleri %95 (0,05: z=1,96) olarak
kabul edilmektedir ve hata pay1 (hata toleransi) ise %5 olarak kabul edilmektedir
(Kahraman Kilbas ve Cevahir,2023). Buna gore 736 evren biyiikliigli 6rneklem
tizerinden hesaplandiginda 6rneklem boyutu 252 olarak belirlenebilmektedir. Bu
kapsamdan arastirmada en az 252 katilimciya erismek hedeflenmigstir. Veri toplama
siirecinde elde edilen toplam 252 ankette veri toplama islemi durdurulmustur.
Toplanan anket formlar1 igerisinde 27°si eksik ya da hatali doldurma nedeniyle
aragtirma kapsami diginda kalmis olup, nihai veriler 225 katilimer yanitlarindan
olugsmustur. Arastirmada basit seckisiz Ornekleme yontemi kullanilmistir. Bu
ornekleme yontemi her bir 6rneklem segimine esit se¢ilme olasilig1 vererek segilen
birimlerin 6rnek alindig1 yontem olup, 6rnekleme yonteminde evrendeki tiim birimler
ornege secilmek i¢in esit ve bagimsiz sansa sahiptir. Bu dogrultuda basit seckisiz

ornekleme yontemi kullanilmigtir (Biiytikoztiirk vd., 2016).
3.3.Verilerin Toplanma Siireci

Arastirma verilerinin Istanbul ili Avrupa Yakasi Bakirkoy ilgesinde yer alan

kamu ortadgretim kurumlarinda toplanabilmesi i¢in Kisisel Bilgi Formu (EK 1)
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olusturulmus, Okul Miidiirlerinin Mentérliik Becerileri Olgegi (EK 2), Is Doyumu
Olgegi (EK 3) ve Okul iklimi Olgekleri (EK 4) icin 6lgek sahiplerinden kullanim
izinleri alinmistir. Ardindan T.C. Istanbul Kiiltiir Universitesi Etik Kuruluna
basvurularak arastirma izni (EK 5) ve Istanbul il Milli Egitim Miidiirliigiinden
arastirma izni (EK 6) almmustir. Ortadgretim kurumlarinda yapilacak olan
arastirmada Olceklerin uygulanabilmesi i¢in basit segkisiz 0rnekleme yontemi ile

gontlliliik esasina dayali olarak veriler elden toplanmaistir.

Aragtirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin verdikleri yanitlardan olusan
veri seti i¢in Oncelikle kayip deger taramasi yapilmis olup, tiim sorularin isaretlenmesi
sistematik olarak zorunlu alan olarak isaretlendiginden dolay1 kayip veri s6z konusu
olmamistir. Elde edilen yanitlarin saglikli sekilde dolduruldugu anlasildigindan,
toplam 225 (n=225) katilimcilarin gegerli yanitlari isleme alinmistir. Frekans analizi
cercevesinde arastirmaya dahil olan katilimcr Ogretmenlerin  sosyo-demografik
ozelliklerine gore frekans ve yiizde dagilimlar incelenmis, elde edilen sonuglar Tablo

3.1°de sunulmustur.

Tablo 3.1. Sosyo-Demografik Ozelliklerin Frekans ve Yiizde Dagilhimlari (n=225)

Sosyo-Demografik Ozellik f %
Cinsiyet Kadin 177 78,7
Erkek 48 21,3
30 veya daha az 50 22,2
Yas 31-40 114 50,7
41-50 49 21,8
51 ve lzeri 12 5,3
s Lisans 152 67,6
Egitim Durumu Lisansiistii 73 32,4
Matematik 49 21,8
Tirk Dili  ve 39 17,3
Edebiyati
Yabanci Dil 23 10,2
Fen Bilimleri 40 17,8
Brans Sosyal Bilimler 19 8,4
Psi. Dan. ve 10 4.4
Rehberlik
Beden Egitimi 12 53
Diger Mesleki 33 14,7
Branslar
0-5Y1l 44 19,6
6-10 Yil 71 31,6
Mesleki Kidem 11-15 Y1l 49 21,8
16-20 Y1l 31 13,8
21 Yil ve lizeri 30 13,3
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0-5 Y1l 161 71,6
6-10 Y1l 44 19,6
11 Yil ve lizeri 20 8,9

Calsilan Okuldaki
Gorev Siiresi

Aragtirmaya katilan toplam 225 katilimec1 6gretmen ile ilgili demografik
ozelliklerin frekans ve ylizde dagilimlart incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunlugunu
kadinlarin olusturdugu goriilmektedir. Katilimcilarin %78,7’si kadin iken %21,3’i
erkektir. Yas gruplar agisindan bakildiginda, en fazla katilim %350,7 oraniyla 31-40
yas grubundan gelmistir. Bunu %22,2 oraniyla 30 yas veya daha geng olanlar, %21,8
orantyla 41-50 yas aralig1 ve %5,3 oraniyla 51 yas ve iizeri takip etmektedir. Egitim
durumu dagilimina gore, katilimcilarin  %67,6’sinin  lisans mezunu oldugu,
%32,4’liniin ise lisansiistli mezunu oldugu goriilmektedir. Branglara gore dagilimda
ise matematik bransi %21,8 ile en yiiksek orana sahiptir. Bunun %17,8 ile fen
bilimleri, %17,3 ile Tiirk dili ve edebiyati, %14,7 ile diger mesleki branslar ve %10,2
ile yabanci dil bransi izlemektedir. Sosyal bilimler %8,4, beden egitimi %5,3 ve
Psikolojik danismanlik ve rehberlik bransi %4,4 oraninda temsil edilmektedir. Mesleki
kidem acisindan katilimcilarin %31,6’sinin 6-10 yil arasinda bir deneyime sahip
oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin %21,8°1 11-15 yil, %19,6’s1 0-5 y1l, %13,8’1 16-
20 y1l ve %13,371 21 y1l ve iizeri mesleki kideme sahiptir. Calistiklart okuldaki toplam
gorev stiresi agisindan elde edilen bulgular incelendiginde, katilimcilarin %71,6’sinin
mevcut okulunda 0-5 yildir ¢alistigi, %19,6’smin 6-10 yildir gérev yaptigi, %8,9 unun

ise 11 yil ve ilizerinde ayn1 okulda ¢alisma siiresi oldugu belirlenmistir.
3.4. Veri Toplama Araci

Bu arastirmada Kisisel Bilgi Formu, “Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri
Olgegi”, “Is Doyumu Olgegi” ve “Okul iklimi Olgegi” olmak iizere ii¢ farkl1 dlgek
kullanilmistir.
Kisisel Bilgi Formu: Bu veri toplama araci arastirmaci tarafindan gelistirilmis ve

katilimeilarin cinsiyet, yas, kidem, egitim durumu, brans gibi demografik 6zellikleri

hakkinda bilgi toplamay1 amaglayan sorular igeren bir aragtir.
Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri Olgegi

Okul miidiirlerinin mentérliik becerilerinin 6gretmenlere olan etki diizeylerini
belirlemek iizere Irban tarafindan 2023 yilinda gelistirilmis olan “Etkili Iletisim ve
Destek Saglama (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13)”, “Planlama ve Mesleki Gelisime
Katk1 (14,15,16,17,18,19,20,21,22,23)”, “izleme ve Degerlendirme (24,25,26,27,28)”
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olmak iizere ii¢ boyuttan ve 28 maddeden olusan Okul Miidiirlerinin Mentorliik
Becerileri Olgegi kullanilmistir. Olgegin cevaplama secenegi besli likert seklinde
olusturulmustur. 1-Hig¢bir Zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen,4- Cogu Zaman, 5-Her Zaman
olacak sekilde derecelendirilmistir. Olgegin Cronbach Alpha i¢ tutarlik katsayisi ,98
olarak hesaplanmistir. Olgegin alt boyutlar1 Cronbach Alpha katsayilarina
bakildiginda "Etkili Iletisim ve Destek Saglama™ alt boyutu i¢in ,97, “Planlama ve
Mesleki Gelisime Katk1” alt boyutu i¢in ,96 ve “Izleme ve Degerlendirme” alt boyutu
i¢in ,91 olarak hesaplanmistir. Olcegin alt boyutlarinda i¢ giivenirlik katsayis1 olduk¢a
yiiksek kabul edilebilir diizeydedir.

Is Doyumu Olcegi

Arastirmada 6gretmenlerin is doyumuna yonelik algilarini belirlemek amaciyla
Tan tarafindan 2003 yilinda gelistirilen “Is Doyumu” 6lgegi kullanilmistir. Olgek 30
madde ve tek boyuttan olusmaktadir. Besli likert cevaplama segenekleri su sekildedir:
Kesinlikle katilmiyorum (1), Katilmiyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum (4),
Tamamen Katiliyorum (5). Is doyumu dlgegi igin Cronbach Alpha katsayisi ,85 olarak

belirlenmistir. Bu sonug 6l¢egin giivenirlik a¢isindan yeterli oldugunu gostermektedir.
Okul iklimi Olcegi

Arastirmada Ogretmenlerin okul iklimine yonelik algilarini belirlemek
amactyla Irban tarafindan 2023 yilinda gelistirilen Okul iklimi Olgegi kullamlmistir.
Olgek ii¢ boyuttan ve 32 maddeden olusmaktadir. Bu boyutlar: “Okuldaki Iliskiler ve
Ogrenme Ortam (1,2,3,4,5,6,7,8,9,10,11,12,13,14,15,16,17,18,19,20)”, “Fiziki Cevre
(21,22,23,24,25,26,27,28) ve “Giivenlik (29,30,31,32)” olarak belirtilmektedir. Besli
likert cevaplama segenekleri seklinde diizenlenen Olgme aracinin cevaplama
secenekleri su sekildedir: 1-Hi¢ Katilmiyorum,2-Az Katiliyorum,3- Orta Katiliyorum,
4-Cok Katiliyorum, 5-Tamamen Katiltyorum. Okul Iklimi 6lgegi icin Cronbach Alpha
katsayis1 ,95 olarak hesaplanmistir. Olgegin alt boyutlaridan “Okuldaki Iliskiler ve
Ogrenme Ortam1” boyutu igin Cronbach Alpha katsayisi ,97, “Fiziki Cevre” boyutu
icin ,87 ve “Giivenlik” boyutu i¢in ,95 olarak belirlenmistir. Bu sonug 6l¢egin oldukca

giivenilir oldugunu gostermektedir.
3.5. Ol¢eklerin Giivenilirlik ve Normal Dagilim Olciileri

Aragtirma kapsaminda kullanilan bu olcekler 1s181inda elde edilen verilerin

degerlendirmesinde giivenilirlikler tekrar incelenmistir. Likert esasina dayali
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Olceklerde giivenilirligin (i¢ tutarliligin) tespit edilmesi noktasinda bir¢ok alanda
Ozellikle sosyal bilimlerde giivenilirlik kanitt olarak kullanilan en yaygin
yontemlerden biri Cronbach alfa katsayisidir. Olgekler igin genel i¢ tutarlihig
degerlendiren bu katsay1 temel olarak 0,00 ila 1,00 arasinda degerler almakta olup,
elde edilen bu katsaymin 1’e yakin olmasi, 6l¢ekteki ifadelerin i¢ tutarliliginin ytiksek
oldugunu gostermektedir. Genel olarak 0,70 ve iizeri giivenilir 6l¢iim araci olduguna

kanaat getirmenin bir 6l¢iitli olarak kabul gérmektedir (Kartal ve Dirlik, 2016).

Tablo 3.2. Arastirma Olceklerinin Giivenilirlik Bulgulari (Cronbach Alfa)

s . Cronbach
Ol¢ek-Boyut Ifade Sayisi Alfa Katsayisi
Okul Miidiirlerinin Mentorlik Becerileri 28 ,985

Etkili iletisim ve Destek Saglama 13 ,984
Planlama ve Mesleki Gelisime Katk1 10 972
Izleme ve Degerlendirme 5 ,939

Is Doyumu 30 936

Okul iklimi 32 ,954
Okuldaki Tliskiler ve Ogrenme Ortami 20 ,952
Fiziki Cevre 8 910
Giivenlik 4 ,887

Tablo 3.2."de goriildiigii iizere, Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri Olgegi
icin genel alfa katsayis1 ,985 olarak hesaplanmistir. Olgegin alt boyutlarina
bakildiginda, “Etkili iletisim ve Destek Saglama” alt boyutu icin alfa katsayis1 ,984,
“Planlama ve Mesleki Gelisime Katki” alt boyutu icin ,972 ve “izleme ve
Degerlendirme” alt boyutu icin ,939 olarak hesaplanmistir. Bu alt boyutlar, dl¢egin
giivenilirlik agisindan tutarli oldugunu goéstermektedir. Is Doyumu odlgegi igin
Cronbach Alfa katsayis1 ,936 olarak belirlenmistir. Okul Iklimi &l¢egi icin Cronbach
Alfa katsayist ,954 olarak hesaplanmistir. Bu deger 6lgegin son derece giivenilir
oldugunu goéstermektedir. Olgegin alt boyutlarindan “Okuldaki Iliskiler ve Ogrenme
Ortam1” boyutu i¢in hesaplanan alfa katsayis1,952, “Fiziki Cevre” boyutu i¢in ,910 ve
“Gtlivenlik” boyutu i¢in ,887 olarak belirlenmistir. Tiim alt boyutlarin gilivenilirlik
katsayilar1 yiiksek diizeydedir ve Olgegin giivenilir bir yap1 sundufunu ortaya
koymaktadir. Elde edilen bu deger de bu 6l¢egin bu arastirma drneklemi gercevesinde
elde edilen veriler 15181nda glivenilir bir 6l¢iim araci oldugunu ortaya koymaktadir. Bu
anlamda genel bir degerlendirme ile tabloda yer alan tiim 6lgeklerin ve boyutlarinin

oldukea yiiksek giivenilirlik diizeyine sahip oldugunu sdéylemek miimkiindiir.
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Olgeklerin giivenilir oluguna iliskin olarak elde edilen bu bulgular sonucunda
arastirmada kullanilan bu 6lgeklerin betimsel istatistikleri ve normal dagilim durumu
degerlendirilmistir. Betimsel istatistiklerden ortalama ve standart sapma dlgiileri,
normal dagilima iligkin olarak ise Carpiklik ve Basiklik (Skewness ve Kurtosis)

katsayilar1 degerlendirilmistir.

Alan yazinda verilerin sahip oldugu dagilimin normal olup olmadigi tespit etmek
tizere ¢arpiklik ve basiklik katsayilarina basvurulmaktadir. Bu katsayilar i¢in belli
kesme noktalar1 belirtilmistir. Normal bir dagilimda bu katsayilarinin -1 ile 1 arasinda
dagilim gostermesi gerektigi vurgulanmaktadir. Diger taraftan, carpiklik katsayisi -1
ile 1 arasinda ise basiklik katsayisinin -2 ile 2 araliginda, basiklik katsayisi -1 ile 1
arasinda ise carpiklik katsayisinin -2 ile 2 araliginda olmasi gerektigi kabul
edilmektedir (Leech vd., 2005; George ve Mallery, 2010; Uysal ve Kilig, 2022).
Olgekler igin yapilan bu analiz sonucunda erisilen bulgularn detaylar1 Tablo 3.3’de

gosterilmistir.

Tablo 3.3. Olceklerin Betimsel Ozellikleri ve Normal Dagilim Olciileri

S Carpikhk  Basikhk

Olgek-Boyut > 5 (Skewness) (Kurtosis)
Okul Miidiirlerinin Mentorliik 3,3583 1,05771 -,154 -,954
Becerileri

Etkili iletisim ve Destek Saglama 3,4400 1,14011 -,346 -,.890
Planlama ve Mesleki Gelisime Katki 3,3587 1,12044 -,260 -972
Izleme ve Degerlendirme 3,1449 1,16779 ,065 -1,012
Is Doyumu 3,4681 65040 406 -,249
Okul iklimi 3,4344 73366 ,052 -,532
Okuldaki Iliskiler ve Ogrenme Ortam1 3,4693 766002 -,149 -,353
Fiziki Cevre 3,2894  1,04751 -,225 -,806
Giivenlik 3,5500 ,99637 -,600 -,034

Tablo 3.3’te goriildiigii gibi okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri dlgegi i¢in
yapilan hesaplamada elde edilen ortalama deger 3,3583 olup, standart sapma 1,05771
olarak hesaplanmistir. Carpiklik degeri-, 154, dagilimin simetrik oldugunu, basiklik
degeri-,954 ise dagilimin normal kabul edilebilecegini gostermektedir. Benzer sekilde,
etkili iletisim ve destek saglama boyutunda ortalama 3,4400, standart sapma 1,14011,
carpiklik-,346 ve basiklik-,890 olarak hesaplanmistir. Bu boyut da normal dagilim
kriterlerini saglamaktadir. Planlama ve mesleki gelisime katki boyutunda ortalama
deger 3,3587 olup, standart sapma 1,12044 olarak belirlenmistir. Carpiklik degeri-,260
ile simetrik bir dagilima isaret ederken, basiklik degeri-,972 dagilimin normale uygun

oldugunu gostermektedir. Izleme ve degerlendirme boyutunda ortalama 3,1449 ve
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standart sapma 1,16779 olarak hesaplanmistir. Carpiklik degeri ,065, basiklik degeri
ise-1,012 olarak Ol¢iilmiis ve bu degerler dagilimin normale yakin oldugunu
gostermistir. Is doyumu o6lgeginde elde edilen ortalama deger 3,4681 diizeyinde
hesaplanmis, dlgek i¢in standart sapma ise ,65040 olarak hesaplanmistir. Elde edilen
carpiklik degeri ,406, basiklik degeri ise-0,249 ile dagilimin normal kabul
edilebilecegini gostermektedir. Okul iklimi 6l¢eginde ortalama degerin 3,4344
diizeyinde oldugu goriilmektedir. Olcek i¢in hesaplanan standart sapma ,73366 ile
disiik bir yayilim gostermektedir. Carpiklik degeri ,052, basiklik degeri ise-,532
olarak hesaplanmistir. Elde edilen bu ¢arpiklik ve basiklik degeri ise dagilimin normal
siirlart iginde oldugunu gostermektedir. Okuldaki iligkiler ve Ogrenme ortami
boyutunda ortalama 3,4693 olup, bu da katilimcilarin algilarinin olumlu yoénde
olduguna isaret etmektedir. Standart sapma ,766002 ile degiskenligin diisiik oldugunu
gostermektedir. Carpiklik degeri-,149 ve basiklik degeri-,353 olarak Sl¢iilmiis olup,
bu degerler normal dagilim kriterlerine uygunluk gostermektedir. Fiziki cevre
boyutunda ortalama 3,2894 olarak hesaplanmistir ve katilimcilarin algilarinin bu
boyutta digerlerine kiyasla biraz daha diisiik oldugu gézlemlenmektedir. Standart
sapma 1,04751 ile nispeten daha genis bir yayilim gostermektedir. Carpiklik degeri -
,225 ile simetriye yakin bir dagilima isaret ederken, basiklik degeri-,806, dagilimin
normal sinirlar i¢inde oldugunu gostermektedir. Giivenlik boyutunda ortalama deger
3,5500 olarak belirlenmistir ve katilimecilarin gilivenlik algisinin diger boyutlara
kiyasla daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Standart sapma ,99637 ile ortalamaya
yakin bir yayilim gozlemlenmektedir. Carpiklik degeri-,600, negatif yonde hafif bir
sapma gdsterse de dagilimin simetrik kabul edilebilecegini isaret etmektedir. Basiklik

degeri ise-,034 ile normal sinirlar igerisindedir.

Genel olarak, tiim dlgeklerde ve alt boyutlarinda elde edilen ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -1 ile +1 arasinda yer almasi, dagilimlarin uygun oldugunun kabul
edilebilecegini, normal dagilim varsayiminm karsiladigin1 gostermektedir. Bu sonug da
istatistiksel analizler icin verilerin parametrik testler yapmaya uygun oldugunu isaret

etmektedir.
3.6. Verilerin Coziimlenmesi ve Yorumlanmasi

Nicel arastirma kapsaminda yiiriitiilen arastirmada katilimcilardan elde edilen
birincil veriler, Sosyal Bilimler icin Istatistik Paketi (SPSS) yazilimi kullanilarak

kodlanmis ve ¢oziimlenmistir. Olgeklerin  giivenilirligini degerlendirmek ve
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tutarliligini incelemek igin her bir 6l¢ek i¢in Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmaistir.
Verilerin normal dagilim varsayimini karsilanip karsilamadiginin tespit edilmesine
yonelik olarak carpiklik ve basiklik (Skewness-Kurtosis) katsayilari hesaplanmis ve
degerlendirilmistir. Katilimcilarin demografik o6zellikleri ve olgeklere verdikleri
yanitlart 6zetlemek i¢in istatistikler ve frekans analizleri kullanilmistir. Katilimeilarin
sahip oldugu demografik faktorlerin aragtirma degiskenleri baglaminda istatistiksel
olarak anlamli1 bir gruplar aras1 ortalama puan farkliliklar1 arz edip etmedigine iliskin
olarak fark analizleri yapilmistir. Buna gore analizlerde parametrik yontemlerin
kullanilmas1 gerektigi anlasildigindan iki faktorlii yapilar igin t-testi, ikiden fazla
faktorli iceren yapilar i¢cin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) yontemlerinden
yararlanilmistir. Son olarak, arastirmada ele alinan degiskenler arasindaki iligkilerin
yoniinii ve biiytikliigiinii tespit etmek noktasinda korelasyon analizinden yararlanilmis
ve Pearson korelasyon katsayisi baz alinmistir. Arastirmanin sorularini yanitlamak
tizere korelasyon analizine ek olarak onerilen dogrusal regresyon analizi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki degisimi agiklama (yordama giicii) tespit
edilmistir. Bu kapsamda elde edilen bulgular sistematik bir sekilde raporlanmis olup
her bir bulgu yorumlanmistir. Bu ger¢evede analizler sonucunda ortaya ¢ikan bulgular

izleyen boliimde paylasilmistir.
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4. BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde, yapilan nicel arastirma gergevesinde elde edilen

verilerin istatistiksel olarak analizi sonucunda erisilen bulgulara yer verilmistir. Veri

toplama araclarina iligkin betimsel istatistikler ve fark analizi bulgular1 sonucunda elde

edilen bulgular paylasiimistir.

4.1. Olceklere Tliskin Betimsel Istatistikler

Arastirma Olgeklerine iliskin betimsel istatistiklerin belirlenmesi i¢in frekans

analizi gerceklestirilmis, ortalama, standart sapma degerleri ¢ergevesinde orneklemin

okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri, is doyumu ve okul iklimi algi1 diizeylerine

iliskin olarak &ne siiriilen arastirma sorularma yanit aranmustir. “Ogretmenlerin okul

miidiirlerinin mentorliik becerilerine iliskin algis1 ne diizeydedir?” sorusuna iliskin

olarak okul miidiirlerinin mentorliikk becerileri degiskeni, alt boyutlar1 ve bunlarin

altinda yer alan ifadeler bazinda elde edilen katsayilar Tablo 4.1°de verilmistir.

Tablo 4.1. Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri Ol¢egi Betimsel istatistikleri

o .. o ol A Ortalama  Standart
Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri Olcegi X) Sapma (S.S)
1 Ogretmenleri giiler yiizle karsilar. 3,7956 1,09910
2 Ogretnvlenlerln l?u ‘ okglda olmalarindan 3,4533 1,22431
duydugu memnuniyeti belirtir.
3 Qgretmenlerle fikir aligverisinde bulunmak 3,4356 1,21984
i¢cin zaman ayirir.
4 Ogretmenleri dikkatle dinler. 3,6400 1,15310
5 C)gretmenlerle iliskilerinde samimi davranir. 3,5422 1,20980
6 Ogretmenlere giiven duydugunu hissettirir. 3,5200 1,25741
. Et}(!ll 7 Qgretmenlgmp ] kendilerini degerli 33911 1.30518
Iletisim hissetmelerini saglar.
ve 8 Ogretmenlerin  stresle basa ¢ikmalarinda
Destek yardimci olur. 3,2533 128271
Saglama 9  Ogretmenlerin duygu ve diisiincelerini rahatca
ifade edebilecegi bir okul ortami olusturur. 3,3467 1,28688
10  Ogretmenlerle iliskilerinde empati kurar. 3,2800 1,27363
11 Zor _ kosullarla karsilagildiginda 6gretmenleri 3.3556 1.27047
motive eder.
12 Ogretmenlerin N s"evrglledlklerl olumsuz 3,3333 1,29904
tutumlarin sebebini 6grenmeye calisir.
13 Sdgerretmenlerm giiclii yonlerini belirterek takdir 3.3733 1.26533
14  Egitim 6gretim etkinliklerinin planlanmasinda 3,4622 1,20995

aktif rol uistlenir.
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15 Okula dair hedeflerin olusturulmasinda 34844 118434
O0gretmenlerle is birligi icinde ¢aligir. ’ ’
16  Ogretmenlerle diizenli araliklarla toplant: 35911 112675
yapar. ’ ’
17  Ogretmenlerin kariyer planlarin1 gelistirmesine
yardimei olur. 3,0933 1,32463
18  Ogretmenlerin kisisel vizyon olusturmalarina
Planlama katkida bulunur. 3,0756 132913
ve 19  Okulun plan ve I}efieﬂer.i ile 6gretmenlerin plan 39756 199373
Mesleki ve hedeflerini biitliinlestirmeye yardimci olur. ’ ’
Gelisime 20 Ogretmenlik mesleginin  temel ilkelerini 34089 1 26840
Katki Ogretmenlerle paylasir. ’ ’
21 ?igltlm me\./zu_atl_ndak_l _ degismeler hakkinda 3,6800 1,18201
ogretmenleri bilgilendirir.
22 Ogretmenl.erln . mesleki hedeflerini 3,3378 1.29960
gerceklestirmelerine yardimci olur.
23 Ogretmenlerin mesleki gelisim ihtiyaglarmi
belirler. 3,1778 1,29368
24 Ogretmenlerin 6gretim becerilerini saptamak
icin sinif ziyaretleri gerceklestirir. 3,1289 1,20502
25 Ogretmenlere sinif gézlemlerine iliskin geri
izleme bildirim verir. 32261 129118
ve 26  Ogretmenlerin yetersiz performans
Degerlen gosterdigini gozlemlediginde dneride bulunur. a0 1,28625
dirme 27 Y1l boyunca biitiin 6gretmenler i¢in en az bir 31067 133537
kez ders denetimi yapar. ’ :
28 Yil boyunca yaptigt ders denetimlerinin 30578 139234
sonucunu Ogretmenlerle paylasir. ' ’
Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri (")l(;ek Toplanm 3,3583 1,05771
Etkili iletisim ve Destek Saglama Boyut Toplami 3,4400 1,14011
Planlama ve Mesleki Gelisime Katki Boyut Toplami 3,3587 1,12044
Izleme ve Degerlendirme Boyut Toplami 3,1449 1,16779

Tablo 4.1 okul miidiirlerinin mentorliilk becerilerini degerlendiren dlgegin
betimsel istatistiklerini gostermektedir. Her bir boyut altinda 1ilgili ifadeler
bulunmaktadir. Her bir ifadenin ortalama (X) ve standart sapma (S.S) degerleri yer
almaktadir. Tablonun sonunda ise dlgek toplami ve boyutlar toplamina ait ortalama
puanlar goriilmektedir (Her ifade katilimcilar tarafindan 5°li Likert dlgegine gore

degerlendirilmistir).

Olgek geneli itibariyla genel X= 3,3583 olmasi, okul miidiirlerinin mentorliik

becerilerinin katilimcilar tarafindan orta diizeyde algilandigimi gostermektedir.
Standart sapmanin 1,05771 olmast ise yanitlarin farklilhik gosterdigini, bazi
katilimcilarin oldukga olumlu, bazilarinin ise olumsuz yanit verdigini gostermektedir.

Tiim dlgek bazinda en yiiksek ortalamaya sahip madde “Ogretmenleri giiler yiizle
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karsilar” ()_(:3,7956) olurken, en diisiik ortalamaya sahip madde “Y1l boyunca yaptigi

ders denetimlerinin sonucunu 6gretmenlerle paylasir” ()_(:3,0578) olmustur. Bu

sonuglar; okul miidiirlerinin iletisim agisindan daha giiclii yonlere sahip oldugunu,

ancak degerlendirme siireclerinde eksiklikler yasandigini gostermektedir.

Etkili iletisim ve destek saglama boyutunda X= 3,4400 olmas, Ogretmenlerin

miidiirlerini iletisim agisindan orta-iyi seviyede destekleyici olarak algiladigini

gostermektedir. Bu boyutta en yiiksek ortalamaya sahip madde, “Ogretmenleri giiler
yiizle karsilar” ifadesidir ()_(:3,7956). Bu sonu¢ okul miidiirlerinin 6gretmenlerle

iletisim kurarken samimi bir yaklasim sergilediklerini gdstermektedir. Ote yandan en

diisiik ortalamaya sahip madde, “Ogretmenlerin stresle basa ¢ikmalarinda yardimci
olur” ifadesidir ()_(:3,2533). Bu durum okul miidiirlerinin 6gretmenlerin stres

yonetimine destek olma konusunda daha az etkili olduklarina igaret etmektedir.

Planlama ve mesleki gelisime katki bakimindan X= 3,3587 ile orta seviyede

algilanmaktadir. Bu bulgu okul miidiirlerinin 6gretmenlerin mesleki gelisimine
katkilarinin orta seviyede algilandigim1 gostermektedir. Bu boyutta en yiiksek

ortalamaya sahip madde, “Egitim mevzuatindaki degismeler hakkinda 6gretmenleri
bilgilendirir” ifadesidir (}_(:3,6800). Bu bulgu, miidiirlerin mevzuat degisikliklerini

ogretmenlere aktarma konusunda oldukg¢a aktif olduklarini gdstermektedir. Buna

karsin en diisiik ortalamaya sahip madde “Ogretmenlerin kisisel vizyon
olusturmalarma katkida bulunur” ifadesidir ()_(:3,0756). Bu bulgu ise okul

miudiirlerinin dgretmenlerin  bireysel kariyer gelisimlerine ydnelik yeterince

yonlendirici olamadiklarini diisiindiirmektedir.

Izleme ve degerlendirme boyutunda X= 3,1449 diizeyinde olmasi, bu alandaki

alginin diger boyutlara gére daha diisiik olduguna isaret etmektedir. Ogretmenler, okul
miidiirlerinin degerlendirme ve izleme siireclerinde daha az etkili olduklarim

diisinmektedir. Bu boyutta en yiiksek ortalamaya sahip madde “Ogretmenlere simif
gbzlemlerine iliskin geri bildirim verir” ifadesidir ()_(:3,2267). Bu durum, miidiirlerin
gbozlem siireglerinde Ogretmenlere geri bildirim vermeye Ozen gosterdiklerini

115



gostermektedir. Ancak en diisiik ortalamaya sahip madde “Yil boyunca yaptig1 ders
denetimlerinin sonucunu 6gretmenlerle paylasir” ifadesidir ()_(:3,0578). Bu sonug,

okul midiirlerinin ders denetim sonuglarin1 6gretmenlerle paylasmada daha az yeterli
durumda olduklarini ortaya koymaktadir. Ancak bu deger de orta diizeylerdedir. Genel
olarak bakildiginda, okul miidiirlerinin mentdrlik becerileri orta seviyede

algilanmaktadir.

“Ogretmenlerin is doyumu algis1 ne diizeydedir?” sorusuna yanit olarak is

doyumuna iligkin yapilan 6l¢iim sonuglar1 Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2. is Doyumu Olcegi Betimsel Istatistikleri

Ortalama Standart

Is Doyumu Olcegi - Sapma
X (S.S)
1 Yaptigim is bilgi ve becerilerimin gelisiminde olumlu katki 3,7867 1,08100
bulunuyor.
2 Isim, yaraticiligimi ortaya ¢ikarmada yardime oluyor. 3,6489 1,11255
3 Okulda kendimi giivende hissediyorum. 3,8000 1,06904
4  Zorunlu derslerimin yaninda ek gorevlerimin olmas1 4,2044 95102
yogunlugu arttirtyor.
5 Kurum i¢inde isime deger veriliyor. 3,5200 1,16143
6 Toplum isime gereken degeri veriyor. 2,9511 1,31010
7  Isimdeki yetki ve sorumluluk dengesini yeterli buluyorum. 3,2711 1,18484
8 Isime 6nem veriyorum. 4,6133 ,62450
9  Isimin cok monoton oldugunu diisiiniiyorum. 2,4667 1,17640
10 Isimi severek yapiyorum. 4,4756 ;70113
11 Isimle ilgili sorunlarm ¢dziimiinde okul yonetiminin ilgi ve 3,4756 1,19170
destegini goriiyorum.
12 Okul yonetimi caligsanlar arasi ¢atismalar1 ¢ozmede basarilidir.  3,2400 1,24111
13 Isimle ilgili denetimleri yeterli buluyorum. 3,4533 1,11755
14 Okul yonetimi isim konusunda bana giiven verir. 3,4533 1,22431
15 Okul yonetimi yeniliklere agik 6nerilerimi dikkate alir. 3,5067 1,21052
16 Okulda alinan kararlara katkim vardir. 3,5067 1,13829
17 Aldigim maas1 yeterli buluyorum. 2,0089 1,23921
18 Maasim aldigim egitimin kargiligidir. 1,9067 1,23390
19 Spor ve dinlenme imkanlarini yeterli buluyorum. 2,5511 1,25296
20 Kiitiiphanemiz okul ihtiyacina cevap veriyor. 3,4267 1,27307
21 Ders arag ve geregler ihtiyaca cevap veriyor. 3,3556 1,22393
22 Okulumuzdaki hizmetliler yeterli sayidadir. 3,1156 1,31100
23 Ogrencilerimizin seviyesini yeterli buluyorum. 2,5689 1,23053
24 Ayni branstaki 6gretmen arkadaglarimla bir arada olmaktan 4,0978 ,92062
mutluluk duyuyorum.
25 Benimle farkli bransta calisan Ogretmen arkadaslarimla 4,2800 ,65927

iliskilerim 1y1 diizeydedir.
26 Ayni bransta calistigim Ogretmenlerle okul disindaki 3,9733 1,00854
iliskilerim iy1 diizeydedir.
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27 Farkli branstaki 6gretmenlerle okul disindaki iligkilerim iyi 4,1067 15427

diizeydedir.
28 Memur ve hizmetlilerle iligkilerim seviyelidir. 4,2489 ,67501
29 Okuldaki 6gretmen 6grenci iligkisini yeterli buluyorum. 3,7200 ,92909
30 Velilerin okul i¢i iletisim diizeyini yeterli buluyorum. 3,3111 1,18061
Is Doyumu Ol¢ek Toplamm 3,4681 ,65040

Tablo 4.2°de is doyumu o6l¢eginde elde edilen X= 3,4681 diizeyinde oldugu

goriilmektedir. Bu deger, 6gretmenlerin islerinden genel olarak orta diizeyde memnun
olduklarim1 gostermektedir. Standart sapma degeri ise ,65040 olup katilimcilarin
yanitlariin biiyiik dlgiide birbirine yakin oldugunu, ancak bazi konularda farkl
goriiglerin olabilecegini isaret etmektedir. Genel degerlendirme yapildiginda,
Ogretmenlerin islerine duyduklar1 baglilik ve mesleklerine verdikleri dnemin orta

seviyede oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Is doyumu 6l¢eginde yer alan ifadelere bakildiginda, 6gretmenlerin en yiiksek

diizeyde katilim gosterdigi ifadeler arasinda “Isime 6nem veriyorum” ()_(:4,6133) ve

“Isimi severek yapryorum” (}_(:4,4756) yer almaktadir. Bu bulgular, 6gretmenlerin

mesleklerine duydugu baglilig1 ve islerine verdikleri 6nemi agik¢a gostermektedir.

Ayni zamanda “Benimle farkli bransta ¢alisan 6gretmen arkadaglarimla iligkilerim iyi

diizeydedir” ()_(:4,2800) ve “Ayni branstaki 6gretmen arkadaslarimla bir arada

olmaktan mutluluk duyuyorum” ()_(:4,0978) ifadelerinin de yiiksek ortalamalara

sahip olmasi, 6gretmenlerin meslektaglariyla iliskilerinin genellikle olumlu oldugunu

gostermektedir.
Ote yandan en diisiik ortalamaya sahip ifadeler arasinda “Maasim aldigim
egitimin karsthgidir” (X=1,9067) ve “Aldigim maas1 yeterli buluyorum” (X=2,0089)

bulunmaktadir. Bu bulgular, o6gretmenlerin maaslarinin yeterliligi konusunda
memnuniyetsizlik yasadiklarin1i ve bu durumun is doyumlarini olumsuz

etkileyebilecegini gostermektedir. Ayrica “Toplum isime gereken degeri veriyor”
()-(:2,9511) ifadesinin diisiik ortalamaya sahip olmasi da Ogretmenlerin toplum

tarafindan yeterince takdir edilmediklerini diigiindiiklerini gostermektedir.
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“Ogretmenlerin okul iklimi algisi ne diizeydedir?” sorusunu yanitlamak iizere,
okul ikliminin ele alindig1 analiz sonucunda elde edilen degerler Tablo 4.3’te

verilmistir.

Tablo 4.3. Okul iklimi Olcegi Betimsel Istatistikleri

Okul iklimi Olgegi - Sapma
X (SS)
1  Okulumuzda kurallar agiktir. 3,3644 1,16901
2  Okulumuzdaki iliskilerden mutluyum. 3,2978 1,15930
3 Okulumuzdaki 6gretmenler arasindaki iletisim  3,4489 1,06415
iyidir.
4  Ogretmenlerin okul yonetimi ile iletisimi 3,2356 1,16595
iyidir.
5 Okulumuzda veliler ile olumlu bir iliski vardir. 3,4356 ,94329
6  Okulumuz personeli birbiriyle yardimlasir. 3,7333 ,99553
7 Okulumuz personeli arasinda zor zamanlarda 3,7733 ,89503
dayanigma vardir.
8  Okul personeli birbirlerine saygilidir. 3,7911 ,93346
9  Okulumuzda herkes birbiriyle selamlasir. 3,5022 ,98255
10 Okulumuz c¢evresiyle sosyal dayanisma 3,4267 1,02870
igerisindedir.
11 Okulumuza cevresindeki kurumlar (belediye, 2,8311 1,15647
Okuldaki fabrika, isletmeler vb.) destek verir.
iliskiler 12 Okulumuzun tiim paydaslari tarafindan 6grenci  3,7333 1,07321
_ve basaris1 dnemsenir.
Ogrenme 13 Ogretmenlerimiz derslerde farkli 6gretim  3,5067 1,00942
Ortam yontem ve tekniklerini kullanir.

14  Gelisime agik bir 6gretmen kadromuz vardir. 3,5556 1,04701

15 Okulumuz o6gretmenleri kaynaklar1 birbiriyle 3,6800 1,02852
paylasir.

16 Okulumuz calisanlar1 mesleki deneyimlerini 3,6844 1,01021
birbirine aktarir.

17 Ogretmenlerimiz hizmet i¢i egitimlere 3,0267 1,19119
katilmaya isteklidir.

18 C)gretimde ogrencilerin bireysel farkliliklarn 3,3911 1,09296
dikkate alinir.

19 Ogretmenler dersleri gercek hayatla 3,4844 89192
iliskilendirerek isler.

20 Ogrenciler okul saati disindaki aktivite 3,4844 1,12241
programlarina  (spor, miizik/drama/satrang
kuliipleri, segmeli dersler vb.) katilmaya tesvik

edilir.
21 Okulumuzda Ogrenci sayisina gore derslik 3,6222 1,22636
Fiziki sayis1 yeterlidir.
Cevre 22 Smiflar O6grenci sayisina gore yeterli 3,5333 1,23924
biiytikliiktedir.
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23 Okulumuzun o&gretmenler odast Ogretmen 3,1378 1,32410
sayisina gore yeterli biiyiikliiktedir.

24 Okulumuzun kullanima uygun ¢ok amacl bir 3,4489 1,39460
salonu vardir.

25 Okulumuz ihtiyact karsilayacak nitelikte 3,1600 1,43962
atolyeye sahiptir.

26 Okulumuzun bahgesi 0grenci sayimiza uygun 3,3467 1,34124
biiyiikliiktedir.

27 Okulumuzun spor alanlar1 ogrenciler i¢in 3,0178 1,40142
yeterlidir.

28 Okulumuz fiziksel olarak g¢ekici (hos mimari, 3,0489 1,31350
giizel dekore edilmis vb.) bir yapiya sahiptir.

29 Okulumuz yerlesim yeri olarak giivenli bir 3,5156 1,22510
bolgededir.

30 Okul binasinda (egitsel alanlar, merdivenler, 3,6222 1,09154
kapilar, koridorlar vb.) Ogrenciler ig¢in
olusabilecek tehlikelere kars1 gerekli onlemler

Giivenlik
alinmustir.
31 Okul bahgesi oOgrenciler i¢in giivenli bir 3,6844 1,07029
alandir.
32 Okulumuz salgin hastaliklara kars1 yeterli 3,3778 1,21539
hijyene sahiptir.
Okul iklimi (")lg:ek Toplami 3,4344 , 73366
Okuldaki Iliskiler ve Ogrenme Ortam1 Boyut Toplam1 3,4693 , 7166002
Fiziki Cevre Boyut Toplami 3,2894 1,04751
Giivenlik Boyut Toplami 3,5500 99637

Genel olarak okul iklimi 6lgeginin X= 3,4344 olup bu deger, d6gretmenlerin

okullarindaki iklimi orta diizeyde algiladiklarin1 gdstermektedir. Standart sapmanin
,73366 olmasi Ogretmenlerin bu konudaki goriislerinde belirli bir farklilik
bulundugunu ancak biiylik Olgiide benzer algilar tasidiklarini ortaya koymaktadir.

Genel 6lgek bazinda en yiiksek ortalamaya sahip ifade “Okulumuz personeli arasinda
zor zamanlarda dayanigma vardir” ()_(:3,7733) olurken, en diisiik ortalamaya sahip
ifade “Okulumuza cevresindeki kurumlar (belediye, fabrika, isletmeler vb.) destek
verir”’ ()-(:2,8311) olmustur. Bu bulgular, okullarin i¢ yapisindaki iliskilerin giiclii

oldugunu ancak okul dis1 ¢evre destegi konusunda eksikliklerin yasandigim

diistindiirmektedir.

Okuldaki iliskiler ve Ogrenme Ortami boyutu incelendiginde, X= 3,4693

oldugu goriilmektedir. Bu bulgu 6gretmenlerin okullarindaki iliskiler ve 0grenme
ortamin1 genellikle olumlu degerlendirdiklerini gdstermektedir. Bu boyutta en yiiksek

ortalamaya sahip ifade “Okulumuz personeli arasinda zor zamanlarda dayanisma
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vardir” ()_(:3,7733) olurken, en disilk ortalamaya sahip ifade “Okulumuza

cevresindeki kurumlar (belediye, fabrika, isletmeler vb.) destek verir” ()_(:2,8311)

olmustur. Bu durum, 6gretmenlerin kendi iglerindeki dayanismayi giiglii gordiiklerini

ancak c¢evredeki kurumlarin destegini yetersiz bulduklarina isaret eder yondedir.

Fiziki Cevre boyutuna bakildiginda, X= 3,2894 olup bu deger, okulun fiziksel

kosullarinin orta diizeyde yeterli goriildiigiinii géstermektedir. Bu boyutta en yiiksek

ortalamaya sahip ifade, “Okulumuzda 6grenci sayisina gore derslik sayis1 yeterlidir”

()_(:3,6222) olurken, en diisiik ortalamaya sahip ifade “Okulumuzun spor alanlari

ogrenciler i¢in yeterlidir” ()_(:3,0178) olmustur. Bu sonug, dersliklerin sayisinin genel

olarak yeterli bulundugunu ancak spor alanlarmin yetersiz algilandigini

gostermektedir.

Giivenlik boyutu incelendiginde X=3,5500 oldugu goriilmektedir. Ortaya ¢ikan

bu bulgu, 6gretmenlerin okullarindaki giivenligi genel olarak olumlu degerlendirdigini

gostermektedir. Bu boyutta en yiiksek ortalamaya sahip ifade “Okul bahgesi 6grenciler

icin glivenli bir alandir” ()_(:3,6844) olurken, en diisiik ortalamaya sahip ifade

“Okulumuz salgin hastaliklara kars1 yeterli hijyene sahiptir” ()_(:3,3778) olmustur.

Bu durum, okulun fiziksel giivenliginin yeterli goriildiigiinii ancak hijyen konusunda

bazi eksikliklerin olabilecegini diisiindiirmektedir.

Genel bir degerlendirme ile her {i¢ 6l¢ek i¢in de katilimcilarin orta diizeyde

algilara sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.
4.2. Fark Analizi Bulgulari

Aragtirma ¢ergevesinde katilimcilardan Glgekler vasitasiyla elde edilen veriler
1s51g¢inda, katilimcilarin - arastirma  Glgeklerinden aldiklart puan ortalamalarinin
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigmma fark analizleri ile bakilmistir. Bu

kisimda bu arastirmada asagidaki sorulara yanit aranmistir.

e Ogretmenlerin okul miidiirlerinin mentérliik becerilerine iliskin algis1 sosyo-

demografik 6zellikleri (cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, mesleki kidem ve
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calisilan okuldaki gorev siiresi) bu degiskenler bakimindan anlamli farklilik
gostermekte midir?

e Ogretmenlerin is doyumuna iliskin algis1 sosyo-demografik ozellikleri
(cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, mesleki kidem ve calisilan okuldaki gorev
stiresi) bu degiskenler bakimindan anlamli farklilik géstermekte midir?

e Ogretmenlerin okul iklimine iliskin algis1 sosyo-demografik ozellikleri
(cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, mesleki kidem ve ¢alisilan okuldaki gérev

siiresi) bu degiskenler bakimindan anlamli farklilik gostermekte midir?

Iki ya da daha fazla sinifin dlgekten aldiklar1 ortalamalarin (ortalama puanlarin)
karsilastirilmast gibi ¢ikarimlara yonelik istatistiksel testler fark analizleri (fark
testleri) olarak ifade edilmektedir (Ledolter vd., 2020: 25). Fark analizi i¢in iki tiir
yontem uygulanmakta olup bunlar; parametrik yontemler ve parametrik olmayan
yontemler olarak anilmaktadir. Parametrik fark analizleri, verilerin dagilimina iliskin
belli varsayimlar karsilandiginda iki ya da daha fazla grup veya kosul arasindaki
ortalamalari karsilastirmak i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Howell, 2012).
Bu arastirmada verilerin normal dagilim varsayimina uygun oldugu carpiklik ve
basiklik katsayilarindan anlasilmis olup, fark analizlerinin yapilmasinda parametrik

testlerden yararlanilmistir.

Sinifli  degisken iki alt gruba sahipse bagimsiz Ornekler igin t-testi
kullanilmaktadir; simifli degisken ikiden fazla alt gruba sahipse tek yonlii Varyans
Analizi (ANOVA) tercih edilmelidir. Testlerde istatistiksel anlamlilik p<=,05 olarak
baz alinmaktadir. Bu degerin esiti ya da alti1 anlamli gruplar arasi fark olduguna isaret
etmektedir. Bagimsiz gruplar t-testi iki bagimsiz grubun ortalamalarinin birbirinden
farkl1 olup olmadig1 test etmekte ve ortalamalar bazindan farki gostermektedir. Tkiden
fazla bagimsiz grup ortalamalarinin birbirinden farkli olup olmadig: tespit etmek
amactyla kullanilan ANOV A’da ise istatistiksel fark ortaya c¢iktiginda, bu farkin hangi
gruplardan kaynaklandigin1 tespit etmek i¢cin Post-hoc analiz araglarina

basvurulmaktadir (Durmus vd., 2013).

Bu kapsamda katilimecilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, brans, mesleki kidem,
calisilan okuldaki gorev siiresi 6zelliklerine gore arastirma degiskenlerindeki ortalama

puanlar incelenmistir. Elde edilen bulgular sirasiyla asagida verilmistir:
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Tablo 4.4. Cinsiyet Degiskenine Gore T-Testi Bulgular

Olcek-Boyut Cinsiyet n X S.S t P
Kadm 177  3,3065 1,0369 -1,413
Okul Miidiirlerinin & 7 -1,350 159
Mentorliik Becerileri 48 3,5491 1,1215 ’
Erkek 5
Kadm 177  3,3898 1,1325 -1,269
Etkili fletisim ve Destek 7 -1,251 206
Saglama 48 3,6250 1,1607 '
Erkek 1
Kadi 177  3,3169 1,1076 -1,073
Planlama ve Mesleki adin 4 -1,042 285
Gelisime Katki 48 3,5125 1,1653 '
Erkek 9
177  3,0689 1,1235 -1,884
. Kadin
Izleme ve 1 -1,739 061
Degerlendirme 48 3,4250 1,2926 ’
Erkek 1
. Kadin 177 3,4160 62463  -2,332 x
Is Doyumu Erkek 48 36604 71206 -2163 ‘021
L, Kadin 177  3,3755 71741 -2,336 *
Okul Iklimi Erkek 48 36517 75044 2261 0%
Okuldaki Iliskiler ve Kadin 177  3,4110 , 75544 -2,230 027
Ogrenme Ortami Erkek 48  3,6844 74557 -2,247
177  3,2338 1,0170 -1,536
Kadin
Fiziki C 8 1438 e
Zii i evie 48  3,4948  1,1406 !
Erkek 9
Kadin 177  3,4816 97082  -1,989
Giivenlik 48 3,8021 1,0581 -1,893 ,048*
Erkek 0

* p<,05 diizeyinde anlamli fark vardir.

Cinsiyet degiskenine gore yapilan t-testi sonuglarina gére okul miidiirlerinin
mentorliik becerileri dlgegi ve bu 6l¢egin alt boyutlart olan etkili iletisim ve destek
saglama, planlama ve mesleki gelisime katki, izleme ve degerlendirme boyutlarinda
cinsiyete gore anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu durum, bu alt 6lgeklerde kadin
ve erkek katilimcilarin algilarinin birbirine benzedigine isaret etmektedir. Ancak bazi
olgeklerde anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Is doyumu o6lgeginde kadinlarin
ortalamas1 (X=3,4160), erkeklerin ortalamasindan (X=3,6604) diisiikk olarak
hesaplanmis ve erkeklerin is doyumu algisinin kadinlara gére anlamli derecede yiiksek
oldugu belirlenmistir (t=-2,332, p=,021). Okul iklimi 6l¢eginde kadinlarin ortalamasi
X=3,3755, erkeklerin ortalamas1 X=3,6517 olarak bulunmustur. Erkeklerin ortalamasi
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kadinlara gore daha yiiksek olup, bu fark istatistiksel olarak anlamlhidir (t=—2,336,

p=,020). Benzer sekilde okuldaki iligkiler ve 6grenme ortami alt boyutunda erkeklerin

ortalamas1 (X= 3,6844) kadinlarin ortalamasindan (X= 3,4110) anlamli derecede

yiksek bulunmustur (t=—2,230, p=,027). Giivenlik alt boyutunda da kadinlar

(X=3,4816) ve erkekler (X= 3,8021) arasinda anlamli bir fark oldugu tespit edilmistir

(t=-1,989, p=,048). Bu alt boyutta da erkeklerin algilarinin daha olumlu oldugu

goriilmektedir.

Tablo 4.5. Yas Degiskenine Gore T-Testi Bulgular:

Olcek-Boyut  Yas N X S.S F P Post-hoc
30 wveya 50 3,3550 1,03652
daha az
Olfu'.. . . 31-40 11  3,3271  1,01659
Miidiirlerinin
Mentorliik g 122899947 -
Becerileri 41-50 49 34366 1,15270
51 ve 12 3,3482 1,24252
lzeri
30 wveya 50 3,4231 1,14405
daha az
Etkili Iletisim 31-40 11  3,4265 1,08425
ve Destek 4 ,093 964 -
Saglama 41-50 49 35102 1,25651
51 ve 12 3,3526 1,28066
lizeri
30 wveya 50 3,3740 1,10764
daha az
Planlama ve 31-40 11 3,3140 1,09737
Mesleki 4 159 924 -
Gelisime Katk1  41-50 49  3,4449 1,18323
51 ve 12 3,3667 1,25070
uzeri
30 wveya 50 3,1400 1,17473
daha az
i7leme ve 31-40 11 3,0947 1,12359
Degerlendirme 4 222881 -
41-50 49 3,2286 1,23153
51 ve 12 3,3000 1,39740
uzeri
30 wveya 50 3,4407 ,64728
daha az
31-40 11 3,4573 ,63028
Is Doyumu 4 , 153,928 -
41-50 49 35224 69437
51 ve 12 3,4639 73834

uzeri
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30 veya 50 3,4075 ,82085
daha az
31-40 11 3,3821 ,71062
Okul iklimi 4 762 516 -
41-50 49 35478 67764
51 ve 12 35807 ,80992

uzeri
30 wveya 50 3,4800 ,79340
. daha az
gi‘;ﬂf:rk' be 3140 11 34399 73274
Ogrenme 4 173 914 -
Ortami 41-50 49  3,4990 , 75770
51 ve 12 3,5833 ,95402
uzeri
30 wveya 50 3,1975 1,16417
daha az
31-40 11  3,1985 1,02564 154
Fiziki Cevre 4 9’ 203 -
41-50 49  3,5255 ,96992
51 ve 12 3,5729 ,96745
uzeri
30 veya 50 3,4650 1,03017
daha az
31-40 11  3,4605 1,06720 180
Giivenlik 4 4’ 147 -

41-50 49  3,8367 , 75442
51 ve 12 35833 ,90663
uzeri

Tablo 4.5’te yer alan verilere gore yas degiskenine gore yapilan ANOVA testi
sonucunda elde edilen bulgulara gore, tiim dl¢ek ve alt boyutlarda yas gruplaria gore
anlamli bir farklilik bulunmamistir (p>,05). Ortalamalar birbirine yakin diizeyde
gerceklesmis ve istatistiksel anlamlilik diizeyinin iizerinde bulgular elde edilmistir.
Yapilan fark analizi neticesinde ortaya c¢ikan bu sonuclar, yas gruplarina gore
katilimcilarin sahip oldugu algilarin ortalamalar acisindan birbirine yakin oldugunu

gostermektedir.

Tablo 4.6. Egitim Durumu Degiskenine Gore T-Testi Bulgular:

Egitim
Olcek Durumu n X S.S t p
Lisans 152 3,3877 1,0606 ,601
Okul Miidiirlerinin 1 ,602 548
Mentorliik Becerileri Lisansustt 73 3,2970 1,0562 ’

9
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Lisans 152 3,4904 1,1400 ,956

Etkili Hetisim ve 2 956 340
Destek Saglama Lisansiisti 73  3,3351 1,1409 ’
8
Lisans 152 3,3842 1,1022  ,493
Planlama ve Mesleki 6 483 623
Gelisime Katki Lisansustt 73  3,3055 1,1633 ’
2
Lisans 152 3,1276 1,1594 -,319
[zleme ve 8 -,316 750
Degerlendirme Lisansiisti 73 3,1808 1,1921 '
8
is D Lisans 152 3,4943 67215 ,870 385
3 boyumu Lisansiisti 73  3,4137 60341 ,903 !
P Lisans 152 3,4511 , 74407  ,490
Okul Iklimi Lisansisti 73 33998 71533 496 0%
Okuldaki Hiskiler ve Lisans 152 3,5046 ,78560 1,005 316
Ogrenme Ortami Lisanstusti 73  3,3959 , 70330 1,044 '
Lisans 152 3,2747 1,0363 -,305
o 9 -,301
Fizila (o Lisansiisti 73 3,3202  1,0769 761
0
Lisans 152 3,5362 1,0026 -,300
Giivenlik 5 -,301 , 765

Lisansiisti 73  3,5788 ,98942

Egitim durumu degiskenine gore yapilan t-testi sonuglarinda ise tiim 6lgekler ve
tim alt boyutlarda gecerli olmak {iizere lisans ve lisansiisti mezunlar arasinda
ortalamalar benzerlik gostermis, p anlamlilik diizeyinde iizerinde ortaya ¢ikmustir.
Dolayisiyla egitim durumu agisindan arastirma degiskenleri baglaminda anlamli bir

fark tespit edilmemistir (p>,05).

Tablo 4.7. Brans Degiskenine Gore T-Testi Bulgular

Olcek-Boyut  Brans n X S.S F P Post-hoc
Matematik 49 2,9628 1,07672
Turk Dili 39 3,1566 ,92888
ve
Edebiyat1
Yabanci 23 3,2174 1,03968
Okul Dil
Miidiirlerinin Fen 40 3,2670 1,02860
Mentorliik Bilimleri
Becerileri Sosyal 19 4,0996 ,96616
Bilimler
Psi.Dan.ve 10 3,6036 1,02124
Rehberlik
Beden 12 4,2173 ,58812
Egitimi

Beden
4,464 ,000* Egitimi >
Matematik
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Diger 33 3,5790 1,05447

Mesleki

Branglar

Matematik 49 3,0518 1,15153

Turk Dili 39 3,2150 1,03552

ve

Edebiyat1

Yabanci 23 3,2876 1,12868

Dil

Fen 40 3,4231 1,19968
Etkili Iletisim Bilimleri Beden
ve Destek Sosyal 19 4,1619 1,01238 3,570 ,001* Egitimi >
Saglama Bilimler Matematik

Psi. Dan.ve 10 3,6077 ,96108

Rehberlik

Beden 12 4,2949 55937

Egitimi

Diger 33 3,6317 1,15028

Mesleki

Branglar

Matematik 49 2,9388 1,14488

Turk Dili 39 3,0564 ,99705

ve

Edebiyati

Yabanci 23 3,3391 1,12966

Dil

Fen 40 3,2750 1,11832
Planlama ve _... .
Mesleki Bilimleri Bngn .

. Sosyal 19 4,1474 95590 4,601 ,000* Egitimi >
Gelisime - .
Katki Bl!lmler Matematik

Psi.Dan.ve 10 3,6800 1,04435

Rehberlik

Beden 12 4,2417 54349

Egitimi

Diger 33 3,5818 1,08698

Mesleki

Branglar

Matematik 49 2,7796 1,11673

Turk Dili 39 3,2051 1,15119

ve

Edebiyati

Yabanci 23 2,7913 1,13535
[zleme ve Dil * B?Q?ﬂi
Degerlendirme Fen 40 28450 100714 >904 000" Egitimi >

- . Matematik

Bilimleri

Sosyal 19 3,8421 1,21943

Bilimler

Psi. Dan.ve 10 3,4400 1,47211

Rehberlik
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Beden 12 3,9667 ,89781

Egitimi

Diger 33 3,4364 1,09025

Mesleki

Branglar

Matematik 49 3,3102 ,61071

Turk Dili 39 3,3000 ,61402

ve

Edebiyat1

Yabanci 23 3,4014 ,68213

Dil

Fen 40 3,3983 ,55634 Beden

Bilimleri Egitimi >
Is Doyumu Sosyal 19 3,9123 ,71632 4,485 ,000* Tirk Dili

Bilimler ve

Psi. Dan.ve 10 3,4800 ,64487 Edebiyati

Rehberlik

Beden 12 4,1444 59362

Egitimi

Diger 33 3,5273 ,59654

Mesleki

Branglar

Matematik 49 3,3061 ,72360

Turk Dili 39 3,2524 ,61226

ve

Edebiyati

Yabanci 23 3,4647 75421

Dil

Fen 40 3,5148 ,71699 Beden

Bilimleri Egitimi >
Okul iklimi  Sosyal 19 3,6875 ,88511 2,163 ,039* Psi. Dan.

Bilimler ve

Psi.Dan.ve 10 3,1719 ,62954 Rehberlik

Rehberlik

Beden 12 3,9792 ,45135

Egitimi

Diger 33 3,4574 ,80733

Mesleki

Branglar

Matematik 49 3,3061 ,72691

Turk Dilive 39 3,3038 ,77962

Edebiyat1 Beden
Qkuldaki Yabanci Dil 23 3,4261 77707 Egitimi >
I!1§kller ve F(_eq _ 40 3,5388 ,76288 2247 032* Psi. Dan.
Ogrenme Bilimleri Ve
Ortami Sc_>s:yal 19 3,6632 ,84358 Rehberlik

Bilimler

Psi. Dan.ve 10 3,1500 ,63289

Rehberlik
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Beden 12 4,0000 ,40564
Egitimi
Diger 33 3,6455 ,74952
Mesleki
Branslar
Matematik 49 3,2347 1,06667
Turk Dilive 39 3,1026 ,90133

Edebiyati
Yabanc1 Dil 23 3,4674 1,17878
Fen 40 3,3281 1,01420
Bilimleri
Sosyal 19 3,6316 1,17886
Fiziki Cevre Bilimler 1,495 170 -
Psi. Dan.ve 10 3,1500 ,96789
Rehberlik
Beden 12 3,9063 ,68284
Egitimi
Diger 33 3,0417 1,11439
Mesleki
Bransglar

Matematik 49 3,4490 1,05077
Tirk Dilive 39 3,2949 ,88085

Edebiyati
Yabanci1 Dil 23 3,6522 1,00493
Fen 40 3,7688 ,97301
Bilimleri
Sosyal 19 3,9211 1,20200
Guvenlik Bilimler 1,817 ,085 -
Psi. Dan.ve 10 3,3250 ,73645
Rehberlik
Beden 12 4,0208 ,73437
Egitimi
Diger 33 3,3485 ,99400
Mesleki
Branglar

Tablo 4.7°deki verilere gore, brans degiskenine gore yapilan ANOVA testinde,
bazi 6lcek ve alt boyutlarda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Okul miidiirlerinin
mentdrliik becerileri 6lceginde de anlamli bir fark tespit edilmistir (p=,000). Bu farkin,
Ozellikle beden egitimi bransi ile matematik bransi arasinda oldugu belirlenmistir.
Beden egitimi bransinda gorev yapan Ogretmenlerin ortalamasi X=4,2173 iken
matematik bransinda gorev yapan Ogretmenlerin ortalamasi ise X=2,9628 olarak
bulunmustur. Bu durum, beden egitimi bransindaki 6gretmenlerin okul miidiirlerinin
mentdrliik becerilerine yonelik daha olumlu bir degerlendirme yaptigim
gostermektedir. Etkili iletisim ve destek saglama boyutunda da anlamli bir fark

goriilmiistiir (p=,001). Farkin, beden egitimi bransi ile matematik brangi arasinda
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oldugu belirlenmistir. Beden egitimi brans: ortalamas1 X=4,2949 iken, matematik
brang1 ortalamasi ise X=3,0518 olarak bulunmustur. Planlama ve mesleki gelisime
katki boyutunda da anlamli farklilik tespit edilmistir (p=,000). Yine beden egitimi
bransi ile matematik bransi arasindaki fark dikkat cekmektedir. Beden egitimi bransi
ogretmenlerinin ortalamasi X=4,2417, matematik brans1 dgretmenlerinin ortalamasi
X=2,9388 olmustur. izleme ve degerlendirme boyutunda da anlamli bir fark
bulunmustur (p=,000). Burada da anlaml fark, 6zellikle beden egitimi bransi ile
matematik bransi arasinda One cikmistir. Beden egitimi bransi Ogretmenlerinin
ortalamas1 X=3,9667, matematik brans1 6gretmenlerinin ortalamasi ise X=2,7796
diizeyindedir. Is doyumu 6lgeginde istatistiksel olarak anlaml1 farkliliklar saptanmustir
(p=,000). Fark, 6zellikle beden egitimi bransi ile Tiirk dili ve edebiyati brangi arasinda
belirgindir. Beden egitimi brans1 6gretmenlerinin ortalamas1 X=4,1444, Tiirk dili ve
edebiyati bransindaki 6gretmenlerin ortalamast X=3,3000’diir. Bu bulgu, beden
egitimi brans1 6gretmenlerinin iy doyumu agisindan daha olumlu bir algiya sahip
oldugunu gostermektedir. Okul iklimi 6l¢eginde branglar arasinda anlamli bir fark
bulunmaktadir (p=, 039). Post-hoc analiz sonuglarina gore bu farkin beden egitimi
brangindan kaynaklandigi belirlenmistir. Beden egitimi bransinda gorev yapan
ogretmenlerin ortalamas1 X= 3,9792 ile en yiiksek seviyede bulunurken, Psikolojik
damsmanlik ve rehberlik bransindaki ortalama X=3,1719 ile daha diisiik bulunmustur.
Bu durum, beden egitimi brangindaki 6gretmenlerin okul iklimine yonelik algilarinin
daha olumlu oldugunu gostermektedir. Okuldaki iligkiler ve Ogrenme ortami
boyutunda da branglar arasinda anlamli bir fark goriilmiistiir (p=,032). Bu farklilik da
beden egitimi brangindan kaynaklanmaktadir. Burada dgretmenlerin ortalamasi X=
4,000, Psikolojik Danismanlik ve Rehberlik bransindaki ortalama ise X=3,1500 olarak
hesaplanmistir. Beden egitimi bransinda gorev yapan oOgretmenlerin iliskiler ve
O0grenme ortamina yonelik daha olumlu bir algiya sahip olduklari anlagilmaktadir.

Fiziki ¢evre ve giivenlik boyutlarinda anlamli bir fark bulunmamaistir (p>,05).

Tablo 4.8. Mesleki Kidem Degiskenine Gore T-Testi Bulgular

.. Mesleki = Post-hoc
Olcek-Boyut Kidem N X S.S F p

0-5 y1l 44 33401 99314
Okul 6-10 y1l 71 3,3929 98897

Miidiirlerinin  11-15 y1l 49 3,1815 1,09451

Mentorliik 16-20 yil 31 3,2938 ,91986

Becerileri 21 yil ve 30 3,6583 1,34388
lizeri

997 410 -
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0-5 yil 44 33811 1,06510
W . .. 610yl 71 35363 1,09699
Eéklh Hsgsstgﬁ 115yl 49 32763 116965 o0 o
Saglama 16-20y1l 31 3,3325  1,07553
21 yil ve 30 3,6769  1,35969
lizeri
0-5 yil 44 33568  1,02490
olanfama ve 610y 71 33803 1,05087
Mesloki 115yl 49 31735 119544 oo, o
Gelisime Katky 16201 31 33226 98951
21 yil ve 30 36500 1,37884
lizeri
0-5 yil 44 32000  1,20000
6-10yil 71 3,0451  1,04154
Izleme ve 11-15yil 49 2,9510 1,19131 1794 131
Degerlendirme 16-20yil 31 3,1355  1,04357 ~'°7
21 yil ve 30 36267 140416
lzeri
0-5 yil 44 34705 66636
6-10yil 71 34568 59927
, 11-15yil 49 33517 60389
IsDoyumu 15 o0yl 31 34430 gozey A9 222
21 yil ve 30 3,7078 82410
lizeri
0-5 yil 44 3,4006 80743
6-10yil 71 3,3869 71654
L 11-15yil 49 3,3380 71919
Okullklimi 10 )00 31 34627 61048 ot 200
21 yil ve 30 3,7250 77380
lizeri
0-5 yil 44 34898 77547
Okuldaki 6-10yil 71 34514 75993
i}iskiler ve 11-15yil 49 33735 76309 938 443
Ogrenme 16-20yil 31 34113 63452 !
Ortami 21 yil ve 30 3,6983 84909
lizeri
0-5 yil 44 31619 1,13275
6-10yil 71 3,849 1,00198
- 11-15yil 49 3,1837  1,06038
FizikiCevre 15 50wl 31 34839 .9sggy 80 113
21 yil ve 30 3,6958 99767
lzeri
0-5 yil 44 34318 95899
6-10yil 71 3,683  1,06396
o 11-15yil 49 34694  1,09287
Giivenlik 1620y 31 36774 66519 o0 200
21 yil ve 30 39167 96565

uzeri

130



Tablo 4.8’de goriildigi gibi, katilimeilarin mesleki kidemlerine gére yapilan

ANOVA testi sonucunda elde edilen bulgulara, ele alinan tiim 6l¢ek ve alt boyutlarda

kidem gruplarina gore anlamli bir farklilik olmadigini gostermektedir (p>,05). Bu

baglamda mesleki kidemin, ele alinan degiskenler bakimindan belirleyici bir faktor

olmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 4.9. Cahsilan Okuldaki Gorev Siiresi Degiskenine Gore T-Testi Bulgular

2 Gorev = Post-
Ol¢ek-Boyut Siiresi N X S.S F p hoc
Okul 0-5yil 161 3,3350 1,06118
Miidiirlerinin  6-10 y1l 44  3,5081 1,05370 659 518 -
Mentorlitk 11 yil ve 20 3,2161 1,05631 ' ’
Becerileri uizeri
e a 0-5 yil 161 3,4214 1,13794
Bikili lletisim 6 15v1 44 36206 116416
ve Destek 1,046 ,353 -
SaglRia }1 yll ve 20 3,1923 1,09996
uzerl
Planlama  ve 0-5 y1l 161 3,3385 1,12611
Mesleki 6-10 y1l 44  3,4841 1,10368 402 669 -
Gelisime Katki }1 yll ve 20 3,2450 1,14500
uzerl
0-5 y1l 161 3,1031 1,17092
Izleme ve 6-10y1l 44  3,2636 1,13774 370 691 -
Degerlendirme 11 yil ve 20 3,2200 1,24461 ’
lizeri
0-5yil 161 3,4524 ,62661
. 6-10 y1l 44  3,5568 , 72120
IsDoyumu /0 e 20 34000 o164 P04 P70 -
lizeri
0-5yil 161 3,4499 , 73582
Lo, 6-10 y1l 44  3,3764 , 716934
Okullklimi "0 o 20 34375 ge105 172 842 -
lizeri
Okuldaki 0-5yil 161 3,4770 , 74021
i}iskiler ve 6-10y1l 44 34227 86954 119 888 -
Ogrenme 11 yil ve 20 3,5100 69103 ’
Ortami lzeri
0-5yil 161 3,3137 1,04649
o 6-10 y1l 44  3,2443 1,09702
FizikiCevre -\ "0 Ve 20 31938 ogsag 100 84T -
tzeri
0-5yil 161 3,5870 ,98475
. . 6-10 y1l 44  3,4091 1,06897
Gavenlik 11 vil ve 20 35625 04547 20 78 -

uzeri
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Katilimcilarin ¢alistiklar: okuldaki toplam ¢alisma siireleri bakimindan gruplarin
ele alindig1 analiz sonucunda, tiim olgekler ve alt boyutlarda istatistiksel anlamlilik
diizeyinin lizerinde (p>,05) sonuglar ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Gorev siirelerine
iliskin gruplarda ortalama puanlar birbirine yakin degerler arz etmistir ve bu anlamda
gruplar arasinda anlamli bir fark ortaya ¢ikmamistir. Burada katilimcilarin mevcut
okuldaki toplam gorev siiresinin belirleyici bir faktor olmadigini sdylemek

miimkiindiir.
4.3. Degiskenler Arasindaki Iliskilere Yonelik Elde Edilen Bulgular

Aragtirmada ele alinan degiskenler arasindaki iliskilerin ve yordama durumunun

ortaya konulmasinin amaglandig1 bu kisimda su arastirma sorularina yanit aranmistir:

e Okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri ile 6gretmenlerin is doyumu ve okul
iklimi algis1 arasinda iligki var midir?
e Ogretmenlerin is doyumu ve okul iklimi algisi okul miidiirlerinin mentérliik

becerilerini yordamakta midir?

Bu arastirmanin sorular1 gercevesinde ele alinan degiskenler arasindaki
iligkilerin istatistiksel olarak tespit edilmesi noktasinda korelasyon ve regresyon
analizlerinden yararlamlmgtir. Oncelikle korelasyon analizi yapilarak degiskenler
arasindaki iligkilerin yoniine ve giicline iligkin degerlendirmeler yapilmistir.
Degiskenler i¢in veriler normal dagilim varsayimini karsiladigindan Pearson
korelasyon katsayilar1 baz alinmistir. Pearson korelasyonu her iki degiskenin de
normal dagilimlara sahip oldugunu varsaymaktadir. Pearson korelasyonu, iki siirekli
degisken arasindaki dogrusal iliskinin giiciinii 6lgmektedir. Dogrusal iligki, ilgi
duyulan iki degisken arasinda bir sa¢cilim grafiginde diiz bir ¢izgi c¢izilerek
yakalanabilen bir iliskidir. Korelasyonun degeri, iliskinin hem dogast hem de giicii

hakkinda bilgi saglamaktadir (DeCoster ve Claypool, 2004).

Yapilan analiz sonucunda, degiskenler arasindaki iliskiye yonelik olarak elde
edilen korelasyon katsayisi -1,0 ile 1,0 arasinda degismektedir. Korelasyonun isareti,
iliskinin yOniinii tanimlamaktadir; pozitif isaret degiskenler arasi dogrusal yonde,
negatif igaret ise ters yonde iliski oldugunu gostermektedir. Diger bir ifade ile pozitif
isaret, bir degisken biiyiidiik¢e digerinin de biiylime egiliminde oldugunu gosterirken,
negatif igaret, bir degisken biiylidiik¢ce digerinin de kiigiilme egiliminde oldugunu

gostermektedir. Korelasyonun biyiikliigii iliskinin  giiciinii  tanimlamaktadir.
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Korelasyon sifirdan ne kadar uzaksa iki degisken arasindaki iligki o kadar giigliidiir
(DeCoster ve Claypool, 2004). Buna gore, arastirma kapsaminda ele alinan temel
degiskenler ve alt boyutlarinin ele alindig1 (okul iklimi degiskeni, okuldaki iligkiler ve
O0grenme ortami, fiziki ¢evre, giivenlik boyutlari, okul miidiirlerinin mentorliik
becerileri degiskeni, etkili iletisim ve destek saglama planlama ve mesleki gelisime
katki izleme ve degerlendirme boyutlar1 ve is doyumu degiskeni) korelasyon analizi

soncunda elde edilen korelasyon degerleri Tablo 4.10°da sunulmustur.

Tablo 4.10. Korelasyon Analizi Bulgular:
1 2 3 4 5 6 7 8 9

Okul

Miidiirlerinin 1

Mentorliik

Becerileri

Etkili Iletisim ve

Destek Saglama 960 1

Planlama ve

Mesleki Gelisime ,974 907 1

Katki

[zleme ve

Degerlendirme g7 TS &

Is Doyumu 824 777 804 662 1

Okul iklimi ,7/08 683 ,688 540 ,782 1

Okuldaki Iliskiler

ve Ogrenme 718 695 710 516 ,752 ,908 1
Ortami

Fiziki Cevre 438 421 408 ,369 547 783 ,469 1
Giuvenlik 514 486 487 438, 590 ,782 547 723 1

*# Korelasyon p<,01 diizeyinde anlamli (¢ift kuyruk)

Tablo 4.10°da okul miidiirlerinin mentorliik becerileri, is doyumu ve okul iklimi
temel degiskenleri ile alt boyutlar arasindaki iliskilerin ele alindig1 korelasyon analizi
bulgular1 goriilmektedir. Elde edilen bu bulgulara gore, okul miidiirlerinin mentorliik
becerileri ile is doyumu arasinda oldukg¢a giiclii bir iliski vardir (=,824, p<,01). Benzer
sekilde okul miidiirlerinin mentorliik becerileri ile okul iklimi arasinda yiiksek ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (r=,708, p<,01). Ayrica okul iklimi ile is
doyumu arasinda da giiclii ve pozitif bir iligki tespit edilmistir (r=,782, p<,01). Temel
degiskenlere iligkin ortaya ¢ikan bu bulgular, okul miidiirlerinin mentorliik becerileri
ve 0gretmen 1s doyumu ile okul iklimi iligkisinin anlamli ve 6nemli oldugunu ortaya

koymaktadir.
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Okul iklimi ve alt boyutlari ile is doyumu arasindaki iligkiler bakimindan okul
iklimi alt boyutlarinin tamami ile iy doyumu arasinda pozitif ve anlaml iligkiler
bulunmustur. Okuldaki iliskiler ve 6grenme ortam alt boyutu ile i doyumu arasindaki
iliski giiclidiir (r=,752, p<,01). Fiziki ¢evre ile is doyumu arasinda orta diizeyde bir
iligki tespit edilmistir (r=,547, p<,01). Giivenlik boyutu ile is doyumu arasinda da yine
orta diizeyde pozitif ve anlamli bir iliski vardir (r=,590, p<,01).

Korelasyon bulgular1 okul miidiirlerinin mentorliik becerileri alt boyutlar1 ve is
doyumu arasindaki iligkiler bakimindan ele alindiginda, okul miidiirlerinin mentorliik
becerileri alt boyutlarinin tamamu ile i doyumu arasinda gii¢lii ve pozitif iliskiler tespit
edilmistir. Etkili iletisim ve destek saglama ile is doyumu arasinda (r=,777, p<,01)
diizeyinde giiclii bir iliski bulunmaktadir. Planlama ve mesleki gelisime katki alt
boyutu ile is doyumu arasindaki iliski de oldukea gii¢liidiir (r=,804, p<,01). izleme ve
degerlendirme alt boyutu ile is doyumu arasindaki iliski de yine anlamlidir ve giiclii
diizeydedir (r=,662, p<,01). Elde edilen tim bu bulgular; ele alinan degiskenler
arasinda pozitif, anlamli ve orta-giiclii diizeylerde iliskiler bulundugunu ortaya

koymaktadir.

Korelasyon analizi sonucunda var oldugu anlasilan bu pozitif yonli iliskilerde,
bagimli ve bagimsiz degisken iligkisi gozetilerek, bagimsiz degiskenlerin bagiml
degisken {lizerindeki etkisinin diizeyini (agiklayicilik ya da yordayicilik diizeyini)

tespit etmek lizere basit dogrusal regresyon analizinden yararlanilmistir.

Regresyon kavrami, iki veya daha fazla degisken arasindaki baglantinin
manzarasini tanimlama yetenegi ile ilgilidir. Sosyal bilimlerdeki herhangi bir iligkisel
tarama analizinin temel amaglarindan biri, degiskenler arasinda herhangi bir iliski olup
olmadigini kontrol etmek, ayrica bu iligkinin giiciinii belirlemek ve ardindan bu iliskiyi
tanimlamak icin kullanilan bir regresyon denklemini sonuglandirmaktir (Ajibade vd.,
2021). Basit dogrusal regresyon analizinin amaci bir tahmin edici degiskenin belirli
bir sonug iizerindeki goreceli etkisini degerlendirmektir. Bu, amacin iki rastgele
degisken arasindaki iligkinin giiclinii ve yoniinii incelemek oldugu korelasyon
analizinden farklidir. Regresyon, tahmin ve kestirim i¢in iligkinin giiciinii belirlemek
tizere kurulan denklemi degerlendirmektedir. Diger bir ifade ile bagimsiz degiskenin
(X), bagimsiz degisken (Y) tizerindeki bir degisimi agiklayabilme giiciinii ortaya
koymaktadir. Regresyon analizinin sonuglarinda temel olarak R-kare (R?) veya

determinasyon katsayist1 baz alinmaktadir. Bu o6l¢ii (0-1 araliginda), Y’deki
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degiskenligin, X teki degiskenlikle dogrusal iliskileri yoluyla agiklanabilen kesridir ve
ylizdeye ¢evrilerek yorumlanmaktadir (Zou vd., 2003). Bu c¢ercevede okul
miidiirlerinin mentorliikk becerileri bagimsiz degisken, is doyumu ile okul iklimi alt
boyutlar1 bagimli degisken olmak {izere regresyon modelleri kurularak iligkiler test
edilmistir. Buna gore oncelikle okul miidiirlerinin mentorliik becerileri ve is doyumu
arasindaki iligki ele alinmistir. Kurulan regresyon modellerinde okul miidiirlerinin
mentorliik becerileri ve alt boyutlari ile is doyumu arasindaki iligkiler ele alinmistir.
Bu iliskilere yonelik olarak gerceklestirilen regresyon analizinin bulgular1 ise Tablo

4.11°de verilmistir.

Tablo 4.11. Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri ve Is Doyumu Arasindaki
Regresyona Iliskin Bulgular

Model 1 Beta Standart  Standart t R? p
Hata Beta

(Sabit) 1,767 082 21,500

Okul 000

Miidiirlerinin ,824 678

Mentorliik ,506 ,023 21,692 ,000

Becerileri

Bagimli Degisken: Is Doyumu

Model 2 Beta Standart  Standart t R? p
Hata Beta

(Sabit) 1,943 ,087 22,306 000

Etkili Iletislm ve 443 024 JAT7 18,437 ,604 000

Destek Saglama

Bagimh Degisken: Is Doyumu

Model 3 Standart  Standart t R? P
Beta
Hata Beta
(Sabit) 1,900 ,082 23,234
Planlama ve ,000
Mesleki Gelisime ,467 ,023 804 20,204 647 ,000
Katki

Bagimli Degisken: Is Doyumu

Model 4 Standart  Standart t R2 P
Beta
Hata Beta
(Sabit) 2,308 ,094 24,627
izlem 662 438 000
zZeme V€ 359 028 ’ 13195 000
Degerlendirme
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Bagimh Degisken: Is Doyumu

Tablo 4.11°de yer alan regresyon modelleri, okul miidiirlerinin mentorlik
becerileri ve bu becerilerin alt boyutlarmin iy doyumu {izerindeki etkisini
gostermektedir. Buna gore kurulan model ¢er¢evesinde okul miidiirlerinin mentorlitk
becerilerinin is doyumu iizerindeki etkisini degerlendirmistir. Bu modelde R?=,678
diizeyindedir ve bu bakimdan okul miidiirlerinin mentorliik becerileri 6gretmenlerin is
doyumundaki toplam degisimin %67,8’lik bir boliimiinii aciklayabilmektedir. Bu
model icin elde edilen Beta katsayis1 [=,506’dir; bu iliski istatistiksel olarak
anlamhidir (p<,001). Model 2, etkili iletisim ve destek saglama boyutunun is doyumu
lizerindeki etkisini degerlendirmistir. Bu modelde R?=,604 olarak tespit edilmistir. Ele
alinan bu boyut i doyumundaki degisimin %60,4’linti aciklamaktadir. Beta katsayis1
p=,443 ve iliski anlamhidir (p<,001). Model 3, planlama ve mesleki gelisime katki
boyutunun is doyumu iizerindeki etkisini incelemis ve R?=,647 diizeyinde ortaya ¢ikan
bu bulgu, bu boyutun is doyumundaki degisimin %64,7’sini aciklamadigini
gostermektedir. Beta katsayis1 §=,467 ve iligski anlamlidir (p<,001). Son olarak model
4, izleme ve degerlendirme boyutunun is doyumu {izerindeki etkisini
degerlendirmistir. Kurulmus olan bu regresyon modelinde R?=,438, seviyesindedir.
Ele alinan bu boyut, 6gretmenlerin is doyumu diizeyindeki degisimin %43,8’lik bir
kismini agiklayabilmektedir. Bu son model i¢in elde edilen Beta katsayisi f=,369
diizeyindedir ve bu iliski de istatistiksel olarak anlamlidir (p<,001). Ancak, tipk1 okul
ikliminde oldugu gibi, is doyumu bakimindan da degerlendirildiginde, diger boyutlarla

karsilastirildiginda agiklama giicliniin daha diisiik oldugu gbze carpmaktadir.

Kurulan diger regresyon modellerinde okul miidiirlerinin mentorliikk becerileri
ve alt boyutlari ile okul iklimi arasindaki iligkiler ele alinmistir. Elde edilen bulgulara

Tablo 4.12°de yer verilmistir.

Tablo 4.12. Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri ve Okul iklimi Arasindaki
Regresyona Iliskin Bulgular

Model 5 Beta Standart  Standart t R?2 p
Hata Beta

(Sabit) 1,784 115 15,461

Okul 000

Mudirlerinin 491 033 708 14988 % 000

Mentorliik

Becerileri
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Bagimh Degisken: Okul Iklimi

Model 6 Beta Standart  Standart t R? p
Hata Beta

(Sabit) 1,923 114 16,857 000

Etkili Iletislm ve 439 031 ,683 13,047 ,466 000

Destek Saglama

Bagimli Degisken: Okul iklimi

Model 7 Standart  Standart t R? p
Beta
Hata Beta
(Sabit) 1,922 113 17,057
Planlama ve ,000
Mesleki Gelisime ,450 ,032 688 14,153 473 ,000
Katki

Bagimli Degisken: Okul iklimi

Model 8 Standart  Standart t R? p
Beta
Hata Beta
(Sabit) 2,367 ,119 19,935
izl 540 292 000
zreme V€ 340 035 ; 9502 000
Degerlendirme

Bagimli Degisken: Okul Tklimi

Tablo 4.12°de yer alan dort farkli regresyon modeli, okul miidiirlerinin
mentdrliik becerileri ve bu becerilerin alt boyutlarinin okul iklimi {izerindeki etkisini
incelemektedir. Model 5, genel olarak okul miidiirlerinin mentorliik becerilerinin okul
iklimi {izerindeki etkisini degerlendirmistir. Bu modelde R?*=,502 diizeyinde
gerceklesmistir, diger bir ifade ile mentorliikk becerileri okul iklimindeki toplam
degisimin %50,2’sini agiklamaktadir. Beta katsayis1 5=, 491 olup bu iligki istatistiksel
olarak anlamlidir (p<,001). Model 6, okul miidiirlerinin mentorliik becerileri alt
boyutlarindan etkili iletisim ve destek saglama boyutunu ele almistir. Bu modelde
R?=,466 olarak bulunmustur. Bu alt boyut okul iklimindeki degisimin %46,6’sin1
aciklamaktadir. Beta katsayis1 f=,439 diizeyindedir ve kurulan bu iliski modeli
anlamlidir (p<,001). Model 7, planlama ve mesleki gelisime katki alt boyutunun
etkisini incelemistir. Kurulan bu regresyon modelinde R?>=,473 olarak tespit edilmistir.
Buna gore, bu alt boyut okul iklimindeki degisimin %47,3’iinii agiklamaktadir. Beta
katsayist £=,450"dir ve iliski anlamlidir (p<001). Model 8§, izleme ve degerlendirme
alt boyutunun okul iklimine etkisini degerlendirmistir. Elde edilen bulgulara gére bu

model icin ortaya ¢ikan R?=,292’dir. Mentorliik becerilerinin bu boyutu da okul
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iklimindeki degisimin %29,2°lik bir kismin1 agiklamaktadir. Burada elde edilen Beta
katsayis1 §=,340 olup kurulan bu iliski de istatistiksel olarak anlamlidir (p<,001).
Ancak bu modelde, diger alt boyutlara kiyasla agiklama giicii daha diisiiktiir.

Genel bir degerlendirme ile regresyon analizi bulgularin1 gosteren Tablo 4.11 ve
4.12 incelendiginde hem is doyumu hem de okul iklimi tizerinde okul miidiirlerinin
mentdrliik becerilerinin genel olarak yiiksek bir aciklama giicline sahip oldugunu

sOylemek miimkiin goriilmektedir.

Yapilan korelasyon ve regresyon analizleri sonucunda elde edilen bu bulgular
arastirma kapsaminda, lise diizeyinde farkli branslarda gorev yapmakta olan
Ogretmenler baglaminda ele alinan iligkisel tarama modelinde, okul miidiirlerinin
mentdrliik becerileri (ayn1 zamanda bu degiskenin alt boyutlari) ile is doyumu ve okul
iklimi  degiskenleri arasinda pozitif, yiiksek diizeylerde anlamh iliskiler
bulunmaktadir. Okul miidiirlerinin ment6rliik becerileri hem is doyumunu hem de okul
iklimini anlamli bir bigimde yordamaktadir. Tim bu bulgular 1s1831nda arastirma alt

problemlerine yanit bulunmustur.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER
Calismanin bu boliimiinde yapilan analizler sonucu erisilen bulgular 15181nda
one c¢ikan sonuglar paylasilmis, tartistlmis ve bu kapsamda bazi Onerilere yer

verilmistir.
5.1. SONUC

Bu arasgtirmanin bulgular1t okul yoneticilerinin mentorliik becerilerinin,
Ogretmenlerin is doyumu ve okul iklimi {izerinde belirgin bir sekilde gii¢lii ve olumlu
etkiler olusturdugunu ortaya koymaktadir. Etkili iletisim kurma, destek saglama, is
planlama ve mesleki gelisime katkida bulunma gibi alanlarda sergilenen mentorliik
becerilerinin belirgin ve yiiksek bir etkiye sahip oldugu ortaya koyulmustur. Bu durum
okul yoneticilerinin yalnizca yonetsel roller iistlenmekle kalmayip, ayni zamanda
rehberlik ve destek saglama konularinda da kritik bir sorumluluk tasidigin

gostermektedir.

Yapilan analizlerde erisilen bulgulara gore cinsiyet degiskenine gore yapilan
analizlerde, okul miidiirlerinin mentorliik becerileri genelinde ve bu becerilerin alt
boyutlari olan etkili iletisim, destek saglama, planlama, mesleki gelisime katki, izleme
ve degerlendirme boyutlarinda kadin ve erkek katilimcilarin algilart arasinda anlamli
bir fark bulunmamistir. Bu sonug, cinsiyetin bu becerilere iliskin algilar iizerinde
belirleyici bir faktor olmadigini gostermektedir. Ancak is doyumu 6lgegi, okul iklimi
6l¢egi, okuldaki iliskiler ve 6grenme ortamu ile giivenlik alt boyutlarinda cinsiyete
bagli anlaml farklar gozlemlenmistir. Bu baglamda, erkek katilimcilarin s6z konusu

alanlara iliskin algilarinin kadinlara kiyasla daha olumlu oldugu anlasilmistir.

Yas degiskenine gore yapilan analizlerde, katilimcilarin yas gruplarina gore tiim
Olgekler ve alt boyutlarda anlamli bir fark saptanmamistir. Bu durum, yasin
ogretmenlerin yanitlari 15181nda okul miidiirlerinin mentorliik becerileri, okul iklimi ya
da is doyumu gibi degiskenlerdeki algilar1 tizerinde etkili bir unsur olmadigin1 ortaya

koymaktadir.

Egitim durumuna gore yapilan analizlerde, lisans ve lisansiistli mezunlar
arasinda istatistiksel olarak gruplar arasi herhangi bir anlamli fark bulunmamistir. Bu
sonu¢ katilimcr Ogretmenlerin egitim diizeylerinin; okul miidiirlerinin mentorliik
becerileri, i doyumu ve okul iklimi algilar1 {izerinde etkili bir 6ge olmadigim

yansitmaktadir.
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Brang degiskenine gore yapilan analizlerde ise belirli 6l¢ekler ve alt boyutlarda
anlamli farkliliklar ortaya ¢ikmustir. Ozellikle beden egitimi bransinda gérev yapan
ogretmenlerin, okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri konusunda daha olumlu bir
degerlendirme yaptigi, ortaya ¢ikan anlamli farkin etkili iletisim, planlama, izleme-
degerlendirme ve mesleki gelisime katki gibi alanlarda da kendini gosterdigi
belirlenmistir. Ayrica is doyumu ve okul iklimi algilar1 bakimindan da beden egitimi
o0gretmenlerinin diger branslara kiyasla daha yiiksek bir memnuniyet diizeyine sahip
oldugu gorilmiistir. Bulgularda, okuldaki iliskiler ve Ogrenme ortami boyutu
acisindan da benzer bir egilim oldugu dikkat ¢ekmistir. Beden egitimi 6gretmenlerinin
diger branslara gore ¢ok daha olumlu algilar gelistirmesi, bu bransin dogasi geregi
iletisim ve etkilesim odaklt yapisindan veya yoneticilerle iliskilerin farklh
dinamiklerde gelismesinden kaynaklaniyor olabilecektir. Diger taraftan okul iklimi
Ol¢eginin fiziksel ¢evre ve giivenlik boyutlarinda 6gretmenlerin branslarina gore
istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir fark tespit edilmemis olup ortalamalar birbirine

yakin seyretmistir.

Mesleki kideme gore yapilan analizlerde katilimcilarin ¢alisma yillariyla ilgili
olarak algilarinda anlamli bir farklilik gériilmemistir. Bu sonug, mesleki deneyimin
arastirilan degiskenler {lizerinde belirleyici bir etki gostermedigine isaret etmektedir.
Benzer sekilde, ¢alisilan okuldaki toplam gorev siiresine gore yapilan analizlerde de
istatistiksel anlamli farklara rastlanmamistir. Erisilen bulgu da gorev siiresinin,
ogretmenlerin mentorliik becerileri ya da okul ortamina dair algilar tizerinde etkili bir

faktor olmadigini ortaya koymaktadir.

Arastirmanin degiskenleri olan okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri, is
doyumu ve okul iklimi degiskenleri ve alt boyutlari arasindaki iligkilere yonelik olarak
yapilan Pearson korelasyon analizi sonucunda hem okul miidiirlerinin mentorliik
becerilerinin hem de okul ikliminin is doyumu iizerinde pozitif, anlamli ve onemli
diizeyde etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Okul iklimi ve alt boyutlarindan olan
okuldaki iliskiler ve Ogrenme ortami iy doyumu fizerinde olumlu bir etki
gostermektedir. Ayni sekilde okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri alt boyutlar
(etkili iletisim ve destek saglama, planlama ve mesleki gelisime katki, izleme ve
degerlendirme) is doyumu ile oldukga yiiksek diizeyde iligkilidir. Elde edilen bu

sonuglar katilimc1 6gretmenlerin bir okul ortaminda is doyumunun artirilmasi
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noktasinda hem okul ikliminin hem de liderler olarak okul miudiirlerinin mentorlik

becerilerinin gelistirilmesinin 6nemli oluguna isaret etmektedir.

Aragtirmada yiiriitilen regresyon analizlerinde is doyumu ve okul iklimi
bagimsiz degiskenler olarak ele alinmis; her iki degisken i¢in de okul miidiirlerinin
genel mentdrlitk becerileri ile bu becerilerin {i¢ temel alt boyutu (etkili iletisim ve
destek saglama, planlama ve mesleki gelisime katki, izleme ve degerlendirme) ayr1
ayr1 modellenmistir. Ilk analizde okul miidiirlerinin mentdrliik becerilerinin
ogretmenlerin is doyumu tizerindeki etkileri analiz edilmistir. Elde edilen bulgulara
gore, okul miidiirlerinin mentorliik becerilerinin 6gretmenlerin is doyumu {izerinde
olduke¢a yiiksek diizeyde etkili oldugu goriilmiistiir. Buradan 6gretmenlerin mesleki
memnuniyet diizeylerinde yoneticilerin rehberlik ve liderlik becerilerinin dogrudan
etkili oldugu soylenebilecektir. Bu regresyonel iliskiler alt boyutlar agisindan ele
alindig1 zaman okul miidiirlerinin mentorliik becerilerinin ilk boyutu olan etkili
iletisim ve destek saglama boyutunun is doyumu iizerinde yiiksek diizeyde etkili
oldugu saptanmistir. Bu bulgu, 6gretmenlerin 6zellikle desteklendigini hissettiklerinde
daha yiiksek bir is doyumu yasadiklarin1 géstermektedir. Planlama ve mesleki gelisime
katki boyutu da is doyumu iizerinde giiglii bir etkide bulunmaktadir. Bu anlamda okul
yoneticilerinin  6gretmenlerin  gelisim hedeflerine yonelik destek sunmalari,
ogretmenlerin  kendilerini degerli ve gelisime acik hissetmelerine katkida
bulunabilecek, bu da memnuniyet diizeylerini artirabilecek bir faktor olarak ele
alinabilecektir. Son boyut olan izleme ve degerlendirme boyutu da is doyumunu
etkileyen bir diger faktor olarak belirlenmistir ancak burada korelasyon analizinde de
ortaya cikan sonuca benzer sekilde, okul miidiirlerinin mentdrliik becerileri 6l¢eginin
diger iki alt boyutuna gore etkisinin daha zayif bir diizeyde oldugu anlagilmaktadir.
Ortaya ¢ikan bu durum, degerlendirme siireglerinin dgretmen motivasyonu {izerinde
etkili oldugunu, fakat tek basina belirleyici bir faktor olmadigini diisiindiirmektedir.
Mentorliik becerilerinin tiim alt boyutlar1 6nemli olmakla birlikte, en etkili sonuglarin
iletisim ve gelisim destegi lizerinden saglandig1 goriilmektedir. Bu sonuglar, okul
midiirlerinin yalnizca ydnetsel ve denetleyici degil ayn1 zamanda yol gosterici,
gelisim odakli ve insan iligkilerine 6nem veren liderler olmalar1 gerektigi sonucuna

ulagmay1 miimkiin kilmaktadir.

Regresyon analizinin ikinci boliimiinde, okul miidiirlerinin genel mentorlitk

becerilerinin okul iklimine etkisi test edilmistir. Bu analizde mentdrliik becerilerinin
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okul iklimi algisinda yiiksek diizeyde agiklayict bir rol oynadigi goriilmiistiir.
Ogretmenlerin okul iklimine iliskin algilarinda, yoneticilerin sahip oldugu mentorliik
yeterliliklerinin belirleyici bir unsur oldugu anlagilmaktadir. Alt boyutlara ayr1 ayri
bakildiginda etkili iletisim ve destek saglama, okul iklimi algisin1 6nemli Olgiide
etkiledigi goriilmiistiir. Bu da okul miidiirlerinin 6gretmenlerle agik, destekleyici ve
yapici iletisim kurmasinin, okulun genel atmosferi ve sosyal yapisi iizerinde anlaml
etkiler olusturabilecegini gostermektedir. Planlama ve mesleki gelisime katki boyutu
da benzer sekilde okul iklimini etkileyen gii¢lii bir faktor olarak 6ne ¢ikmistir. Bu
durum, yoneticilerin 6gretmenlerin gelisimini planlayan ve destekleyen liderlik
davraniglarinin, okul ortaminin profesyonel iklimini olumlu yonde sekillendirdigini
gostermektedir. izleme ve degerlendirme boyutu da okul iklimi iizerinde etkili olmakla
birlikte, dnceki iki boyuta kiyasla daha sinirli bir agiklama giicline sahiptir. Buradan
denetimsel ya da geri bildirim odakli siireglerin, okul iklimi algisi tizerinde etkisi

vardir ancak bu etki, iletisim veya gelisim destegi kadar gii¢lii olmadig1 sdylenebilir.

Sonug olarak elde edilen tiim bulgular 15181nda, okul yoneticilerinin mentdrliik
becerilerinin hem is doyumu hem de okul iklimi tizerinde giiglii ve pozitif bir etkiye
sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Ozellikle de mentérliik becerilerinin etkili
iletisim ve destek saglama ile planlama ve mesleki gelisime katki boyutlariin
gosterdigi etkilerin, izleme ve degerlendirme boyutuna gore daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan bu sonuglar dogrultusunda okul yoneticilerinin mentdrlitk
becerilerinin gelistirilmesinin 6zellikle de yol gosterici, gelisim odakli ve insani
iliskilere 6nem veren yonlerin 6ne ¢iktig1i bir mentorlik yaklagimiyla hem
Ogretmenlerin iy doyumunun artirilmasinda hem de olumlu bir okul iklimi

olusturulmasinda 6nemli bir rol oynayabilecegini sdylemek yanlis olmayacaktir.
5.2. TARTISMA

Bu aragtirmada elde edilen sonuglar literatiirde yer alan dnceki calismalarla
uyumlu olup s6z konusu ampirik bulgular1 destekleyici niteliktedir. Literatiirde yer
alan aragtirmalar mentdrliik becerilerine sahip olan okul yoneticilerinin rollerinde ve
gorevlerinde basarili olduklarini gostermektedir. Okul ydneticilerinin bilgi ve
deneyimlerini uygulamaya doniistiirmeleri, 6gretmenleri dogru ve etkili bir sekilde
desteklemeleri bakimindan mentorlik 6nemli bir husus olarak ele alinmakta, okul

yoneticilerin basarist ve okulun orgiitsel yonlerine dair etkileri bakimindan mentorliik
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programlarinin baglatilmas1 ve siirdiiriilmesi, okul yonetiminin ve okuldaki orgiitsel

stireglerin basarisini yakindan ilgilendirdigi kabul edilmektedir (Eres, 2009).

Bu aragtirmanin bulgular1 okul yoneticilerinin mentorliik becerilerinin,
ogretmenlerin i3 doyumu ve okul iklimi {izerinde gii¢li ve olumlu etkiler
olusturdugunu ortaya koymaktadir. Etkili iletisim kurma, destek saglama, is planlama
ve mesleki gelisime katkida bulunma alanlarinda sergilenen mentorliik becerilerinin
yuksek bir etkiye sahip oldugu ortaya koyulmustur. Alan yazinda yer alan diger
caligmalarda bu durumu ortaya koymakta olup ve bu arastirma bulgulariyla paralellik
arz etmektedir. Ornegin; Washington-Bass (2013) Amerika Birlesik Devletleri’nde
mentorliikk deneyimlerinin, mentee olarak 6gretmenlerin gelisimsel ihtiyaclarini ve
giiclii yonlerini belirlemekten, mentdrle giiclii, meslektas¢a bir iliski kurmaya
yardimc1 olmaya kadar uzandigim1 ortaya koymustur. Resmi mentorliige katilan
miidirler ile gayri resmi veya hi¢ mentorliik almayan miidiirler ve is tatmin diizeyleri
arasinda onemli bir fark belirlenmistir. Calismada mentorliigiin okullarda yerlesik bir
insan kaynaklari stratejisi olarak dahil edilmesine yonelik bir ¢cer¢ceve olusturulmasinin
tagidigr Onemin alti ¢izilmistir. Yildinm ve Yilmaz (2013) Konya’da okul
miidirlerinin mentorliikk rolleriyle okulun akademik basarisi arasindaki iliskinin
incelenmesini amaglamistir. Calismada elde edilen bulgulara gore okul miidiirlerinin
mentorlik rolleriyle gorev yaptiklari okulun akademik basarisi arasinda pozitif ve
anlaml iligki oldugu tespit edilmistir. Serethanoglu (2014) tarafindan yapilan
arastirmada Balikesir ilinde gorev yapan 6gretmenlerin yeni basladigi okullarina uyum
siirecleri ile okul miidiirlerinin mentorliik becerileri arasindaki iliski incelenmistir.
Arastirma bulgulari, okul miidiirlerinin mentorliik becerileri ile 6gretmenlerin orgiitsel
uyum diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli ve orta diizeyde pozitif bir iligki
bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu durum etkili mentorliik uygulamalarinin
ogretmenlerin kurumsal ortama uyum saglama siireclerini destekleyebilecegine isaret
etmektedir. Ayrica okul miidiirlerinin mentdrliik becerilerindeki artisin 6gretmenlerin

orgiitsel uyum diizeylerinde de artisa yol actig1 sonucuna ulasilmistir.

Elbay’mn (2015) Ogretmenlerin bakis agisindan yoneticileri tarafindan ne
diizeyde mentorliik saglandigini ve beklentileri ele aldigi ¢alisma sonucunda eristigi
bulgulara gore 6gretmenlerin destege gereksinim duyduklari, yoneticileri tarafindan
kendilerine sunulacak her tiir rehberlik ve yardima sicak baktiklart; ancak 6gretmenler

bunun yeterince yerine getirilmedigi goriisiindelerdir. Bas (2016), Tekirdag’da
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Ogretmenlerin  yOneticilikte mesleki gelisimini desteklemek amaciyla okul
miudiirlerinin mentorliik islevleri ile yoneticilik yeterlilikleri arasindaki iliskiyi
incelemistir. Arastirma sonuglarina goére okul miidiirlerinin mentorliik islevleri ile
yoneticilik yeterlilikleri arasinda pozitif yonlii ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Ayrica miidiir yardimcilarinin  yoneticilik  yeterliliklerinin
artirtlabilmesi i¢in okul miidiirlerinin mentdrlik islevlerini uygulamalarinin
gerekliligine vurgu yapilmistir. Ozalp vd. (2016), Istanbul ilinde gérev yapan okul
miidiirlerinin mentdrliik becerilerinin, okul miidiir yardimcilarinin is doyumu diizeyi
tizerindeki etkisini incelemeyi amaglamistir. Arastirmanin bulgularina goére miidiir
yardimcilarinin ig doyumu ile okul miidiirlerinin mentorliik islevleri arasinda orta
diizeyde, olumlu ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Ayrica okul miidiir
yardimcilarinin yasadigr i3 doyumu diizeyinin, okul miidiirlerinin sergiledigi
mentdrliik fonksiyonlari ile dogru orantili olarak arttigi belirlenmistir. Eroz (2019)
tarafindan yirltilen c¢alismada; okul midiirlerinin mentorlilk becerilerinin
Ogretmenlerin i3 doyumu {lizerindeki etkisi incelenmis olup, elde edilen bulgular
mentdrliik becerilerinin 6gretmenlerin i doyumunu olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Okul miidiirlerinin mentorliik becerilerinin dgretmenlerin is doyumu
tizerindeki etkisinin belirlenmesini amaglamis, elde edilen bulgulara gore okul
miidiirlerinin mentorliik becerilerinin 6gretmenlerin is doyumlari iizerindeki etkisinin

pozitif yonlii oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Botha ve Hugo (2021) tarafindan Giiney Afrika’da, Mpumalanga eyaletinde
yapilan kapsamli bir aragtirmada, ilkokullardaki yeni baglayan 6gretmenler arasinda is
memnuniyetini artirmak i¢in etkili mentorliik programlarinin gelistirilmesini ve
uygulanmasini incelenmis, etkili mentorliik programlarinin is ortaminda dgretmen
memnuniyetine onemli bir katki sagladigina dikkat ¢ekmistir. Faizuddin vd. (2022)
tarafindan Amerika Birlesik Devletleri’nde yiiriitiilen ¢alismada miidiirlerin ment6rliik
uygulamalarinin 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine ve genel okul iklimine iligkin
algilarin1  nasil  etkiledigini aragtirmigtir.  Arastirmacilar tutarlt  mentorliik
uygulamalarina katilan miidiirlerin meslektasca ve destekleyici bir okul ortami
yarattigini bulmustur. Bu ortamin yalnizca okul iklimini iyilestirmekle kalmamakla
birlikte aym1 zamanda Ogretmenlerin mesleki ihtiyaclarini ele alarak ve izolasyon
duygularini azaltarak ig doyumlarini da artirabilecegi sonucuna varilmistir. Agagdiken

ve Altunay’in (2023), izmir’de gérev yapan okul miidiirlerinin mentorliik becerileriyle
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miidiir yardimcilarinin okul gelisim ihtiyaglarini belirleyebilmeleri arasindaki iliskinin
incelenmesini amacladiklar1 arastirmada elde ettigi bulgular, mentorliik becerilerinin

onemli bir yordayici degisken oldugunu ortaya koymustur.

Chaari ve Mahboob (2024), mentorliigiin  O6gretmenlerin  giiveni ve is
memnuniyeti iizerindeki dogrudan etkilerini arastirmis; giiclii mentorliik becerilerine
sahip olan okul midiirlerinin 6gretmenlerin mesleki zorluklarla basa ¢ikma
becerilerini gelistirebilecegini ve dolayisiyla is memnuniyetini artirabilecegi sonucuna
ulasmiglardir. Dannhauser (2024) Ingiltere’deki dgretmenleri inceleyerek, okul
liderlerinin mentorliik yoluyla 6gretmenlerin kiiltiir sokunu azaltmadaki kritik roliinii
vurgulamistir.  Yapilan ¢aligmada miidiirlerin liderligindeki gayri resmi ve
yapilandirilmis destek sistemlerinin ¢esitli 6gretim kadrosunu entegre etmek, is
memnuniyetlerini artirmak ve destekleyici bir okul ortami yaratmak bakimindan
onemli oldugunu vurgulamistir. Endonezya’da Islam ve {lfiah (2024) okul
yoneticilerinin sundugu duygusal ve pedagojik destek bigimindeki mentorligiin
Ogretmenler arasinda olumlu bir mesleki kimlige katkida bulundugunu ve daha fazla
is tatmini ve okul topluluguna daha giiclii baghlikla baglantili oldugunu
kesfetmislerdir. Karaiskos vd. (2024) tarafindan Yunanistan’da yapilan ¢aligma, tutarl
mentdrliik uygulayan okul yoneticilerinin (6zellikle is planlama ve geri bildirimde)
Ogretmenlerin 6z giivenini hem de i3 memnuniyetini artirdigin1 bulmustur. Nuis vd.
(2024) tarafindan gerceklestirilen genis ¢apli ¢alismada, alt1 kritik faktorii belirleyen
cok boyutlu bir mentorliik destek anketi gelistirilmis olup; bu boyutlarin 6gretmenlerin
mesleki yeterlilik gelisimini ve is tatminini 6nemli dl¢iide agikladig tespit edilmistir.
Calismanin bulgularina gore, tutarli bir sekilde ulasilabilirlik ve duygusal uyum
gosteren yoneticiler, dgretmenlerin yenilik yapma ve is birligi yapma konusunda
psikolojik olarak giivende hissettikleri ortamlar tesis ederek iy memnuniyetini ve
algilanan okul iklimi kalitesini artirmayi olanakli kilmaktadir. Preusse-Burr vd.
(2024), miidiirlerin liderligindeki mesleki Ogrenme topluluklarinin G6gretmen
etkinligini tesvik etmedeki roliine odaklanmistir. Miidiirler tarafindan yapilan
mentdrliiglin, 6gretmenlerin aidiyet ve gliclenme duygusunu énemli 6l¢iide artirdigini
ve bunun da okul iklimini ve 6gretmenlerin memnuniyetini olumlu yonde etkiledigini
bulmuglardir. Calismada; olumlu bir okul kiiltiirii olusturmak, paylasilan sorumluluk
ve basar1 duygusunu tesvik etmek ve okul miidiirleri araciligiyla 6gretmen etkisini

artirmanin, egitimcilerin mesleki gelisimine stratejik bir yatirim oldugu ve nihayetinde
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Ogrenci 0grenme sonuglarma ve genel olarak okulun basarisina faydalar sagladig:
vurgulanmistir. Boyle bir egitim ortaminda, okullar 6gretim kadrolarinin kolektif
bilgeliginden yararlanarak dinamik ve uyarlanabilir bir egitim toplulugu tesis
edebilecegine dikkat ¢ekilmistir. De Jesus vd. (2025) Filipinler’de okul yoneticilerinin
bir mentorliikk kiiltiirii  (6zellikle deneyimsel Ogrenme ve yansitict diyalog)
gelistirdiginde 6gretmenlerin islerine daha motive oldugunu ve daha iyi okul iklimi

dinamikleri bildirdigini vurgulamistir.

Literatiirde yer alan bu ¢alismalar ve elde etmis olduklar1 bulgular, genellikle
okul miidiirlerinin liderlik niteliklerinin ve mentorliik becerilerinin ilimli ve olumlu bir
okul ortami tesis etmek ve Ogretmenlerin i doyumuna olumlu ¢iktilar saglamak
acisindan 6nemli bir katkida bulundugunu vurgulamaktadir. Hem ulusal hem de
uluslararasi nitelikteki bu caligsmalarin bu aragtirma sonuglariyla paralel olarak
vurguladigi noktalar ve elde ettigi kanitlar, etkili mentorliik uygulamalarinin
ogretmenlerin mesleki refahini, is doyumunu ve bir okulun iklimini 6nemli dl¢iide

etkileyebildigini gostermektedir.
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5.3. ONERILER

Arastirmada elde edilmis olan bulgulardan hareketle, etkili bir okul yoneticisinin
o0gretmenlerin beklentilerini, ihtiyaclarin1 anlama, onlara yon verme ve profesyonel
gelisimlerini  destekleme konularindaki c¢abalarinin hem bireysel is doyumunu
artiracagt hem de genel olarak okulun atmosferini olumlu yonde etkileyecegini
sOylemek miimkiindiir. Bu sebeple 6gretmenlerin is doyumunun ve okul ikliminin
daha olumlu, destekleyici ve motive edici hale gelmesi, biiylik dl¢iide yoneticilerin
gosterdigi mentorliikk becerilerinin giiciine bagli oldugu yoniinde bir goriisii ileri

stirmek yanlis olmayacaktir.

Elde edilen sonuglar okul yoneticilerinin mentorliik roliiniin 6nemini
vurgulamakta ve bu becerilerin gelistirilmesinin hem 6gretmenlerin is doyumunu
artirma hem de pozitif bir okul iklimi agisindan biiylik bir 6nem arz ettigine dair
kanitlar saglamaktadir. Okul yoneticilerinin mentorliik becerilerinin, 6gretmenlerin is
doyumu ve okul iklimi tizerinde gii¢lii ve olumlu etkilerinin bulunmasi, liderlik egitimi
ile profesyonel gelisim programlarina Oncelik verilmesinin gerekliligini ortaya

koymaktadir.

Bu aragtirmanin bulgularina dayanarak, egitimcilerin (6zellikle okul
yoneticilerinin) mentorliik becerilerinin gelistirilmesine ve iyilestirilmesine yatirim
yapmalar1 esastir. Bu baglamda egitim uygulayicilari, okul yoneticileri tarafindan
etkili mentorliigiin, gayri resmi, 6zel yaklasimlardan ziyade sistematik uygulama
gerektirdigini de goz onilinde bulundurmasi 6nemli olabilir. Bu sebeple 6zellikle okul
yoneticilerinin mentorliikk becerilerini gelistirmeye yonelik sistematik yaklasimlar
gelistirilmesi, egitim kurumlarinin etkililigi agisindan 6nemli bir ihtiya¢ olarak
degerlendirilmektedir. Etkili iletisim, destekleyici davranislar, kriz an1 yonetimleri,
planlama-destek ve 6gretmenlerin mesleki gelisimine katki gibi alanlara odaklanmak

gerekmektedir.

Arastirmada elde edilen bulgular mentorliik becerilerinin yalnizca 6gretmenlerin
is doyumunu artirmakla kalmayip ayn1 zamanda genel okul iklimine de olumlu katkida
bulundugunu gostermektedir ve buradan hareketle de uygulayicilarin kisilerarasi
becerileri ve isbirlik¢i planlamayr vurgulayan yapilandirilmis mentdrliik
programlarina dncelik vermesi 6nemli goriilmektedir. Bu anlamda okul yoneticilerinin

iletisim, mesleki gelisim ve destek saglama gibi mentorliik becerilerini siirekli olarak
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gelistirmeleri, ayn1 zamanda is planlamasi ve mesleki gelisimi tegvik edici yaklagimlar
benimsemeleri, sadece dgretmenler i¢in degil tim okul toplulugu icin de faydal

sonuglar doguracaktir.

Mentorliik becerilerinin  olumlu etkilerinin siirdiiriilebilirligini  saglamak
amaciyla okullarda sistematik ve yapilandirilmis mentorliik programlarinin
gelistirilmesi ve bu programlarin isleyisinin diizenli olarak izlenmesi gerekmektedir.
Egitim politikalarin1 olusturan karar vericiler, okul yoneticilerinin mentorliik

becerilerini gelistirecek ulusal diizeyde standartlar ve programlar gelistirmelidir.

Egitim fakdiltelerinde liderlik ve mentorliik becerilerinin gelistirilmesine yonelik
dersler miifredata dahil edilebilir. Okul yoneticileri i¢in hizmet i¢i egitim programlari
uygulanabilir; bu kapsaminda etkili ve etik liderlik, motivasyonel destek saglama ve
ogretmenlerin profesyonel gelisimini destekleme gibi konular ele alinabilir. Egitim
politikalarinin ayni1 zamanda okullarda olumlu bir iklim olusturmay1 tesvik edecek
sekilde dgretmenlerin is doyumunu artirmaya yonelik maddi ve manevi tesvikler

sunmasi1 da dnemli olabilir.

Okul yoneticileri 6gretmenlerin mesleki amagclarina ve is doyumuna ulagsmalari
icin destekleyici bir yaklasim sergilemeli ve 6gretmenlere kisisel anlamda kendilerini
gelistirme olanaklar1 sunmalidir. Okul yoéneticilerinin 6gretmenlerin ihtiya¢ ve
beklentilerini daha iyi anlayabilmeleri amaciyla, diizenli ve etkili geri bildirim
toplantilar1 gerceklestirmeleri ve elde edilen veriler dogrultusunda planlamalar
yapmalar1 onerilmektedir. Diger yandan 6gretmenler, okul yoneticilerinin sundugu
mentorliik firsatlarindan en iyi sekilde yararlanmali ve bu siiregte etkin bir katilim
gostermelidir. Ogretmenlerin okul icindeki is birligi kiiltiiriinii giiclendirmek, okul
iklimini desteklemek noktasinda agik bir iletisim ortami yaratilmasi adina geri bildirim

verme ve alma siireglerine katki saglamasi da 6nemlidir.

Arastirmanin ortaya koyuldugu iizere okul yoneticilerinin mentorliik becerileri,
ogretmen is doyumu ve okul iklimi iligkilidir. Arastirma kapsaminda ele alinan bu
degiskenlere yonelik olarak ya da bu degiskenlerle birlikte farkli degiskenleri de ele
alan ve analiz eden ¢alismalarin, konuya iligkin olarak i¢cgdriiler saglamak yoniinden
katkis1 onemli olabilecektir. Ornegin; bu arastirmada ortaya ¢ikti1 {izere

ogretmenlerin branslari arasinda belirgin farkliliklar s6z konusudur. Bu anlamda
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branglar aras1 farkliliklarin nedenlerine yonelik detayli aragtirmalar yapilmasi

kurumsal iyilestirme siireclerine katki saglayabilecektir.

Diger taraftan bu arastirmalarin belli bash sinirliliklar1 oldugunu ve elde edilen
sonuglar ile degerlendirmelerin bu smirliliklar dahilinde ele alinmasi gerektigini
belirtmek gerekmektedir. Arastirmada nicel arastirma yontemine dayali elde edilen
veriler ile sinirl1 olup, Istanbul ili Bakirkdy ilgesi kamu ortadgretim (devlet) kurumlart
baglaminda 6rneklem sinirlandirmasi s6z konusudur. Farkli ilgeler, iller veya egitim
seviyelerinden (6rnegin; ilkokul, ortaokul, lise, 0zel- devlet okullar1 ve yabanci
O0grenim veren liseler) katilimcilarin dahil edilmemesi, genelleme yapilmasini
siirlamaktadir. Elde edilen sonuglar, yanitlayicilarin arastirma 6lgeklerine verdikleri
yanitlar neticesinde ortaya c¢ikmistir. Arastirmada kullanilan Olgekler bireylerin
algilarim1  6lgmek i¢in tasarlanmis olup cevaplar &znel degerlendirmelere
dayanmaktadir. Arastirma belirli bir zamanda toplanan verileri igerdiginden kesitsel
bir nitelik tagimaktadir. Uzunlamasina yapilan boylamsal bir aragtirma degildir.
Arastirmanin belirli bir zaman diliminde yapilmasi, sonuglarin yalnizca o donemde

gecerli oldugu anlamina gelebilecektir. Zamanla degisim gosterebilecektir.

Bu smirliliklardan  hareketle gelecekteki arastirmalarin  daha  genis,
cesitlendirilmis ve kapsamli bir yaklagimla gerceklestirilmesi Onerilmektedir. Bu
sebeple gelecekte yapilacak arastirmalar farkli bolgelerden, egitim seviyelerinden,
0zel ya da devlet okullarindan katilimcilarin da dahil edilerek daha genellenebilir
sonuclar elde edilebilecektir. Arastirmalarda nitel ve nicel yontemlerin esgiidiimlii
bicimde kullanilmasi, katilimcilarin algilarin1 kapsamli ve derinlemesine bir bigimde
degerlendirme olanag: sunmaktadir. Ornek verilecek olursa nitel arastirma
kapsaminda ogretmenlerle yapilan birebir- grup gorlismeleri veya sozlii-yazili

miilakatlar da bulgularin baglaminin zenginlesmesine yardimci olacaktir.

Ote yandan okul yéneticileri baglaminda mentorliigiin etkinligini incelemeyi
hedefleyen arastirmacilarin, birden fazla akademik yil boyunca devam eden etkileri
inceleyen sekilde gerceklestirilebilecek boylamsal c¢alismalarda, mentorliikk
uygulamalari ile is doyumu ve okul iklimi gibi orglitsel sonuglar arasindaki nedensel
iliskileri daha derinsel olarak acikliga kavusturabilir ve bu konudaki i¢gdriileri
artirabilir. Bu bakimdan zaman igerisindeki durumu ortaya koyan tiirdeki boylamsal
aragtirmalar, katilimcilarin algilarindaki degisimleri izlemek ve daha kapsamli

degerlendirmeler yapmak i¢in Onemli olabilecektir. Dolayisiyla gelecekteki
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arastirmacilar i¢in mentorliik iliskilerinin baslangigtaki olumlu etkilerinin devam edip
etmedigini ve mesleki uygulamaya etkisini belirlemek i¢in katilimcilar1 genisletilmis
zaman dilimleri boyunca izlemeyi i¢eren arastirma yontemlerini benimsemeyi gézden

gecirmesi Onerilebilir.

Bunlara ek olarak farkli egitim baglamlarinda yapilan karsilagtirmali
caligmalar, kiiltiirel, kurumsal veya politika degiskenlerinin mentorlugun etkinligini
nasil etkiledigini ortaya ¢ikarabilir. Farkli sosyoekonomik, kiiltiirel ve kurumsal
baglamlardaki etkilerin analiz edilmesi de hem literatiire hem egitim uygulamalarina
doniik katkilar saglayabilecektir. Ogretmenlerin algilarinm, farkli baglamlar ve
degiskenler 15181inda degerlendirilmesinin, literatiirde mevcut i¢gdriilerin artirilmasi ve
diger yandan da egitim politikalarinin gelistirilmesine katki saglayabilecegi

diistiniilmektedir.
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EKLER
EK 1 Kisisel Bilgi Formu

Sayin Katilimcimiz

Katilacaginiz bu calisma, “Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan Okul
Yéneticilerinin Mentorliik Becerilerinin Ogretmen Is Doyumu ve Okul Iklimine
Etkisi” adiyla, Selin Aydin tarafindan Mart-Mayis tarihleri arasinda yapilacak bir
arastirma uygulamasidir.

Arastirmanin Hedefi: Okul yoneticilerinin Mentorliik becerilerinin 6gretmen
i1s doyumu ve okul iklimi tizerindeki etkisini belirlemektir.

Arastirmanin Nedeni: O Bilimsel aragtirma O Tez ¢alismasi

Arastirmanin Yapilacag: Yer(ler): Istanbul ili Bakirkdy ilgesi devlet okullari

Aragtirma Uygulamasi: O Anket

Arastirma T.C. Milli Egitim Bakanlig1’nin ve okul/kurum ydnetiminin izni ile
gerceklesmektedir. Arastirma uygulamasma katilim tamamiyla goniilliiliik esasina
dayali olmaktadir. Caligmada sizden kimlik belirleyici higbir bilgi istenmemektedir.
Cevaplar tamamiyla gizli tutulacak ve sadece arastirmacilar tarafindan
degerlendirilecektir. Veriler sadece arastirmada kullanilacak ve ficiincii kisilerle
paylasilmayacaktir.

Uygulamalar, kisisel rahatsizlik verecek sorular ve durumlar igermemektedir.
Ancak, katilim sirasinda sorulardan ya da herhangi baska bir nedenden rahatsiz
hissederseniz cevaplama isini yarida birakabilirsiniz.

Katilim1 onaylamadan once sormak istediginiz herhangi bir konu varsa
sormaktan g¢ekinmeyiniz. Calisma bittikten sonra bizlere telefon veya e-posta ile
ulasarak soru sorabilir,

sonugclar hakkinda bilgi isteyebilirsiniz. Saygilarimizla,

Arastirmaci : SELIN AYDIN
iletisim Bilgileri :
/Yukartda bilgileri bulunan arastirmaya katilmayt kabul ediyorum. \
isim-Soy isim imza:
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EK 2 Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri Olcegi

Okul Miidiirlerinin Mentorliik Becerileri Olgcegi (Ogretmen Formu)

o BOLUMI Lo
OKUL MUDURLERININ MENTORLUK BECERILERI OLCEGI

Bu béliimde okul midiirlerinin ment&rlilk becerilerini tespit etmek amaciyla
gesitli ifadeler verilmistir. Size gdre, bu ifadelerin igerdigi becerileri halen birlikte
calistifiniz okul miidiriinliziin uygulamada ne sikhkla goésterdigini, uygun
secenegin altindaki kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Okul Miidiiriim;

Hi¢bhir Zaman (1)

Nadiren (2)

Bazen (3)

Cogu Zaman (4)

Her Zaman (5)

ETKILI ILETISIM VE DESTEK SAGLAMA

Ogretmenleri giiler yiizle karsilar.

Ogretmenlerin bu okulda olmalarindan duydugu memnuniveti belirtir.

Opretmenlerle fikir aligverisinde bulunmak icin zaman ayirir.

Ogpretmenleri dikkatle dinler.

Ogretmenlere giiven duydugunu hissettirir.

Ogretmenlerin kendilerini degerli hissetmelerini saglar.

Qgretmenlerin stresle basa gikmalarinda yardime: olur.

1-

1

2

3

4

5 Ogretmenlerle iliskilerinde samimi davranir.
]

7

8

9

Opretmenlerin duygu ve diisiincelerini rahatca ifade edebilecegi bir okul
ortami olusturur.

10 [ Osretmenlerle iliskilerinde empati kurar.

11 [ Zor kosullarla karsilasildifinda 63retmenleri motive eder.

12 | Ogretmenlerin sergiledikleri olumsuz tutumlarin sebebini dgrenmeye
calisir.

13 | Ogretmenlerin giicli yinlerini belirterek takdir eder.

2- PLANLAMA VE MESLEKI GELISIME KATKI

14 | Egitim &retim etkinliklerinin planlanmasinda aktif rol tistlenir.

15 [ Okula dair hedeflerin olusturulmasinda daretmenlerle is birligi icinde
calisir.

16 | Opretmenlerle diizenli araliklarla toplantilar yapar.

17 | Ogretmenlerin kariyer planlarim gelistirmesinde yardimer olur.

18 [ Ogretmenlerin kisisel vizyon olusturmalarina katkida bulunur.

19 [ Okulun plan ve hedefleri ile 8aretmenlerin plan ve hedeflerini
biitiinlestirmeye yardimer olur.

20 | Opgretmenlik mesleginin gerektirdigi temel ilkeleri daretmenlerle paylasir.

21 Egitim mevzuatindaki degismeler hakkinda 6gretmenleri bilgilendirir.

22 | Opretmenlerin meslekteki hedeflerini gerceklestirmelerine yardimei olur.

23 | Ogretmenlerin mesleki gelisim ihtivaglarim belirler.

3- IZLEME VE DEGERLENDIRME

24 | Ogretmenlerin dgretim becerilerini saptamak icin simf ziyaretleri
cergeklestirir.

25 | Ogretmenlere simf gézlemlerine iliskin geribildirim verir.

26 | Ogretmenlerin yetersiz performans giisterdigini gézlemlediginde 6neride
bulunur.

27 Y1l boyunca biitiin 6fretmenler igin en az bir kez ders denetimi yapar.

28 | Y1l boyunca yaptif: ders denetimlerinin sonucunu égretmenlerle paylasir.
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EK 3 is Doyumu Olgegi
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EK 4 Okul Iklimi Olcegi

BOLUM 111 ‘
OKUL iKLiMi OLCEGI

Bu bélitmde okul iklimine iliskin ifadeler bulunmaktadir. Litfen bu ifadelere
katilma durumunuzu halen calistifimz okulu dikkate alarak size en uygun gelen
segenefi isaretleyerek belirtiniz.

Hig Katilnuyorum (1)

Az Katihyorum (2)

Orta Katilyorum (3)

Cok Kathiyorum (4)

Tamamen Katiliyorum (5)

1-OKULDAKI iLISKILER VE OGRENME ORTAMI

Okulumuzda kurallar agiktir.

Okulumuzdaki iliskilerden mutluyum.

Okulumuzda $fretmenler arasindaki iletisim iyidir.

Ogretmenlerin okul yonetimi ile iletisimi ividir.

Okulumuzda veliler ile olumlu bir iliski vardir.

Okulumuz personeli birbin ile yardimlasir.

Okulumuz personeli arasinda zor zamanlarda dayamisma vardr.

Okul personeli birbirlerine sayghdir.

WO o | | o || e | ] B | =

Okulumuzda herkes birbirivle selamlasir.

,_.
=

Okulumuz ¢evresiyle sosyal dayamgma igerisindedir.

—
i

Okulumuza ¢evresindeki kurumlar (belediye, fabrika, isletmeler vb.) destek
Verir.

12 | Okulumuzun tiim paydaslan tarafindan §frenci basarisi énemsenir.

13 | Ogretmenlerimiz derslerde farkh égretim yintem ve tekniklerini kullanir.

14 | Gelisime agik bir 6fretmen kadromuz vardar.

15 | Okulumuz dgretmenlen kaynaklarin birbiriyle paylasir.

16 | Okulumuz ¢alisanlan mesleki deneyvimlering birbirine aktarnr,

17 | Ogretmenlerimiz hizmet igi egitimlere katulmaya isteklidir.

18 | Ogretimde égrencilerin bireysel farkliliklan dikkate alinr,

19 | Ogretmenler dersleri gergek hayatla iliskilendirerek isler.

20 | Ogrenciler okul saati disindaki aktivite programlarina (spor, milzik/drama/
satrang kuliipleri, segmeli dersler vb.) katilmaya tesvik edilir.

2- FiZiKi CEVRE

21 | Okulumuzda &frenci sayvisina gore derslik savisi yeterhdir,

22 | Suuflar dFrenci sayisina gbre veterli biiyiiklitktedir.

23 | Okulumuzun Sgretmenler odasi §fretmen sayisina gire yeterli bityiiklilktedir.

24 | Okulumuzun kullanima uygun ¢ok amagh bir salonu vardir,

25 | Okulumuz thtiyac: karsilayacak nitelikie atdlyeye sahiptir.

26 | Okulumuzun bahgesi 8frenc sayimza uygun bliylikliktedir.

27 | Okulumuzun spor alanlan 6grenciler icin veterlidir,

28 | Okulumuz fiziksel olarak gekic (hos mimari, glizel dekore edilmis vb.) bir
yapiva sahiptir.

3-GUVENLIK

29 | Okulumuz yerlesim yen olarak giivenli bir bélgededir.

30 | Okul binasinda (egitsel alanlar, merdivenler, kapilar, koridorlar, vb.) 8grenciler

igin olusabilecek tehlikelere karsi gerekli dnlemler alinnustir,

31 | Okul bahgesi dfrenciler igin gllvenli bir alandur.

32 | Okulumuz salgin hastahklara kars: veterli hijyvene sahiptir.

182




EK 5 istanbul Kiiltiir Universitesi Etik Kurul izni

IKU Evrak Tarih ve Sayist: 14.05.2024-123951

T.C.

ISTANBUL VALILIGi .

[ « TUROVE =
! 11 Milli Egitim Miidiirliigi SR 1@

Say1 . E-59090411-44-102217742 14.05.2024
Konu Anket ve Arastirma izni (Selin AYDIN)

ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
REKTORLUGUNE (Lisansiistii
Egitim Enstitiisii Midiirligii)

Igi  :a) Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirliigiiniin 21. OI .2020
tarihli ve 2020/2 sayili genelgesi.
b) Valilik Makaminin 09.05.2024 tarihli ve 102001086 say1l1 oluru.

Valilik Makaminin Anket ve Arastirma Imi konulu ilgi (b) oluru ve
kullanilmas: uygun goriilen 6lgme araglarinin Miidiirliiglimiizce miihiirlenen
omekleri ekte gonderilmistir.

Ilgi (a) genelgenin 28. maddesinde; “Arastirma uygulama izni alan kamu
kurum ve kuruluslari, uluslararasi kuruluslar, tniversiteler, sivil toplum
kuruluglar1 ve arastirmacilar tamamladiklar1 bilimsel arastirma ile ilgili sonug
raporlarini, izni aldiklari ilgili birime ¢alisma bitiminden itibaren 30 giin
igerisinde gondereceklerdir.” ifadesi yer almaktadir.

Olur geregince islem yapilmasi ve arastirma sonu¢ raporunun ekte
sunulan 6mege gore Midiirliigiimiiz Strateji Gelistirme Subesine gonderilmesi
hususlarinda geregini arz ederim.

Ayse Nur CALIKCI

11 Milli Egitim Miidiirii a. Sube Miidiirii Ek:
I- Valilik Oluru (I Sayfa)

2- Rapor Omegi

3- Olgekler
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iSTANBUL KULTUR UNIVERSITESINE

17/04/2024

BASVURU NO 202404174234967474
UNIVERSITE ADI ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
ENSTITO ADI Lisansisti Egitim Enstitisi/ Egitim

Yonetimi ve Planlama Tezli Yiksek Lisans
BOLUM ADI
UNVAN Odrenci
TC KiMLIK NUMARASI PREosEisan

KONU

Ortadgretim Kurumlannda Gorev Yapan
Okul Yoneticilerinin Mentorlik Becerilerinin
Ogretmen Is Doyumu ve Okul iklimine
Etkisi

ARASTIRMA TURD Yuksek Lisans Tezi

ORNEKLEM GRUBU Yénetici, Ogretmen,

KAPSAMI Okul/Kurum,

ILLER ISTANBUL

KURUM TURLERI Resmi Anadolu Lisesi, Resmi Mesleki ve

Teknik Anadolu Lisesi, Resmi Guzel
Sanatlar Lisesi,

iLETiSiM BiLGILERi

Yukanda bilgileri

1igin Milli Egitim Bakanhigindan gerekli

izinlerin alinmasi hususunda geregini bilgilerinize arz ederim.

_Ek listesi

Katiim Kabul Formu
Veri toplama araglan

Ogrenci

Dilekge ve eklerinin Ust yazi ile ISTANBUL VALILIGI iL MiLLl EGITIM MUDURLUGUNE

ulastinimas: gerekmektedir.
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Nadire Tan 29 Oca
selin aydin :

Selin Hocam,

calismanizda biraz da olsa katkim olursa
ne mutlu bana. Tabi ki kullanabilirsiniz.
Calismalarinizda kolayliklar dilerim

selin aydin < sunlari
yazdi (29 Oca 20 40):

Merhaba Sayin Nadire Tan ;

Ben Selin Aydin lise matematik 6gretmeniyim ve
Kiiltiir Universitesi Egitim Yénetimi - Planlamasi
boliminde yiiksek lisans yapiyorum. Tez konum
mentorluk tizerine olup istanbul ili Avrupa yakasi
Bakirkdy ilcesinde uygulamak iizere " is Doyumu
Olgeginizi “tezimde kaynak gostererek
kullanmak istiyorum. izninizi saygilarimla arz
ederim.

185



Demet irban 31 Oca
selin aydin )

Merhaba Sayin Selin Aydin ;

"Mentorliik ve Okul iklimi Olgekleri' mi" yontem
boliimiiniizde benden izin aldiginizi belirterek ve
izin mailimi tezinizin ekine koyarak, kaynak
gostererek tezinizde kullanabilirsiniz.

Calismanizda basarilar dilerim.
Dr. Demet irban.

selin aydin —>, 30 Oca
2024 Sal, 15:20 tarihinde sunu yazd:
Merhaba Sayin Demet irban ;
Ben Selin Aydin lise matematik 6gretmeniyim ve
Kiiltiir Universitesi Egitim Yonetimi - Planlamasi
bolimiinde yliksek lisans yapiyorum. Tez konum
mentorluk {izerine istanbul ili Avrupa yakasi
Bakirkoy ilgesinde uygulamak tizere “Mentorluk
Olcegi ve Okul Iklimi Olgeginizi” tezimde
kaynak gostererek kullanmak istiyorum.
izninizi saygilarimla arz ederim.
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EK 6 il Milli Egitim Miidiirliigii Arastirma izni

T.C.
ISTANBUL VALILIGI
1 Milli Egitim Midirlagi - ‘m'

Sayr :E-59090411-20-102001086 09/05/2024
Konu : Anket ve Arastirma izni ( Selin AYDIN)

VALILIK MAKAMINA
ilgi :a) Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirligiiniin 21.01.2020 tarihli ve 2020/2 sayili genelgesi.

b) Istanbul Kiiltiir Universitesinin 30/04/2024 tarih ve 89480013-044-122788 sayili yazist
¢) Midirlagimiiz Arastirma ve Anket Komisyonunun 06/05/2024 tarihli tutanagi.

Arastirma Konusu : Ortadgretim Kurumlannda Gorev Yapan Okul Yéneticilerinin Matematik
Becerilerinin Ogretmen is Doyumu ve Okul iklimine Etkisi

Arastirma Tura : Anket

Arastirma Yeri : Istanbul ili

Arastirma Yapilacak Kisiler : Resmin Anadolu Lisesi, Resmi Mesleki ve Teknik Anadolu Lisesi,
Resmi Giizel Sanatlar Liselerinde Gorev Yapan Yonetici ve Ogretmenler

Arastirmanin Stresi : 2023 - 2024 Egitim - Ogretim Y1l

Yukanda bilgileri verilen arastirmanin; 6698 sayilh Kisisel Verilerin Korunmas: Kanununa aykin olarak
kisisel veri istenmemesi. 6grenci velilerinden a¢ik riza onay: alinmasi, bilimsel amag¢ disinda kullanilmamasi, bir
ornegi Midurligiimizde muhafaza edilen miihtrlii ve imzal veri toplama araglarinin kurumlanmiza arastirmaci
tarafindan ulastinlarak uygulanmasi, katthhmcilann gonillilik esasina gore segilmesi, arastirma sonug raporunun
kamuoyuyla paylagilmamas: ve arastirma bittikten sonra 2 (iki) hafta i¢erisinde Midirligiimiize gonderilmesi,
okul idarelerinin denetim, gézetim ve sorumlulugunda, egitim ve 6gretimi aksatmayacak sekilde, ilgi (a) genelge
esaslari dahilinde uygulanmasi kaydiyla Midurligiimiizce uygun goriilmektedir.

Makaminizca da uygun goriildiigi takdirde olurlarmiza arz ederim.

Murat Miicahit YENTUR
I Milli Egitim Midiirii

OLUR

Mustafa KAYA
Vali a.
Vali Yardimcisi

Ek:
1- llgi (b) Yaz ve Ekleri (11 Sayfa)
2- llgi (¢) Tutanak (1 Sayfa)

Bu belge giivenli clektronik imza ile imzalannustir,
Belge Dogrulama Adresi : https://www.turkiye.gov.tr/meb-ebys

Adres : Binbirdirek Mahallesi Imran Oktem Caddesi No : 1 S

Sultanahmet/Fatih/ISTANBUL Bilgi igin: Aynur OZTURK @)%

Telefon No : 0(212) 384 36 29 ) Unvan : Sef o
Internet Adresi: hitp::istanbul.meb.gov.tr Faks:

E-Posta: sgb34@meb.gov.tr

Kep Adresi_: meb@hs01.kep.tr 73
= S e e - . B = = T .. ©ODCAd CAN~ SANAT ANk~ A0k~ . . .
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‘ IKU Evrak Tarih ve Sayisi: 26.03.2025-
Aty 158458

©®) |10
ISTANBUL VALILIGI Y7 | e

- L EGITIMIN
I1 Milli Egitim Midiirligi L ylzyiLl

Say1  :E-59090411-044-129435216
Konu :Anket ve Arastirma (Selin AYDIN)

ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESi REKTORLUGUNE
(Lisansiistii Egitim Enstitiisti Midiirliigii)

ligi  :a)30.04.2024 tarihli ve E-89480013-044-122788 say1l1 yaziniz.
b)09.05.2024 tarihli ve E-59090411-20-102001086 sayili
Valilik Oluru.

llgi (a) yazida belirtilen iiniversiteniz tezli yiiksek lisans
programi Ogrencilerinden Selin AYDIN ile ilgili yapmis oldugunuz
bagvuru komisyonumuzca incelenmis olup; uygun sonucu almistir
ancak ilgi (b) Valilik Oluru diizenlenirken konu basliginda yer alan
"Mentorliik'' ifadesinin yerine sehven "*Matematik™ ifadesi yazildig:
tespit edilmistir. Bilgilerinize arz ederim.

Ayse Nur CALIKCI
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