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ONSOZ

Basaril1 egitim oOrgiitii denkleminin unsurlar1 arasinda miidiir yardimcilar yer
almaktadir. Okuldaki gorevlerin yerine getirilmesi bakimindan 6nemli bir gorev
tistlenen miidiir yardimcilarin is doyumuna ulagmasi, érgiitsel hedeflere ulagilmasina
yardimci olmasi bakimindan 6nem tagimaktadir.

Mentorluk, belirli bir pozisyona yeni gelen is gdorenlerin bilgi ve beceri bakimindan
daha tecriibeli orgiit iiyelerince yetistirilmesi siireci olarak tanimlanabilir. Tecriibe
aktarimi1 konusunda, insan iliskilerinin dogal bir big¢imi olarak karsimiza ¢ikan
mentorluk, miidiir yardimcilarinin yetistirilmesi silirecinde bagvurulmasi kaginilmaz
bir yontemdir. Bu bakimdan okul miidiirlerinin miidiir yardimcilarina kars1 daha ¢ok
mentorluk yapmalar1 gerekmektedir.

Bu arastirmada, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin miidiir
yardimcilarinin is doyumu {izerindeki etkisi incelenmistir. Calismanin mentorluk
fonksiyonlar1 ve is doyumuna iliskin alan yazina 6nemli katkilar saglayacagi
distiniilmektedir.

Birlikte ¢alismaya basladigimiz giinden itibaren beni destekleyen, cesaretlendiren,
beceri ve tecriibelerini benimle paylasan, mentorum Nursen DEMIRKAYA
AYGUN’e tesekkiirlerimi sunarim. Tez hazirlik siirecinde bilgi birikimi, bakis ag1s
ve geri bildirimleriyle c¢alismaya yon veren Yrd. Do¢ Dr. Ramazan YIRCI’ye
gosterdigi fedakarliktan dolayi tesekkiirii borg bilirim.

Bilgeligi ve bilgi birikimiyle bu c¢alismanin ortaya cikmasini saglayan kiymetli
danismanin Dog. Dr. Ibrahim KOCABAS’a tesekkiirlerimi sunarim. Tez savunmama
degerli Onerilerini sunarak katilan, Yrd. Dog. Dr. Erkan TABANCALI ve Yrd. Dog.
Dr. Piiren AKCAY UZUM hocalarima tesekkiir ederim.

Beni kosulsuz seven ailem, esim Giilsah ve oglum Barbaros Deniz’e gosterdikleri
hosgorii ve sagladiklar destekten dolay: tesekkiir ederim.

Temmuz 2016 Usur OZALP
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OKUL MUDURLERININ MENTORLUK FONKSiYONLARININ OKUL
MUDUR YARDIMCILARININ iS DOYUMUNA ETKISi

OZET

Bu ¢alismanin amaci, okul miidiirlerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlarinin miidiir
yardimcilarinin i doyumunu yordama diizeyini incelemektir. Bunun yaninda, miidiir
yardimcilarinin ulagtiklar1 i doyumu diizeyi ve okul miidiirlerinin sergiledigi
mentorluk fonksiyonlari, miidiir yardimcilart ve okul miidiirlerine iliskin ¢esitli
degiskenler ac¢isindan da incelenmistir.

Veri toplama aracinda, katilimer miidiir yardimcilarina ve miidiir yardimeilarinin
birlikte calistiklar1 miidiire iliskin demografik bilgiler, “Mentorluk Fonksiyonlari
Olgegi” ve “Minnesota Doyum Olgegi” yer almaktadir. Arastirmada iliskisel tarama
modeli kullamlmistir. Calismanin  evrenini Istanbul ili Bakirkdy, Eyiip,
Gaziosmanpasa ve Kagithane il¢elerindeki Milli Egitim Bakanligina bagl okullarda
gbrev yapmakta olan 611 miidiir yardimeis1 olusturmaktadir. Olgek, internet ortaminda
sunularak veri toplama islemi gerceklestirilmistir. Olgege iliskin link, belirtilen
ilgelerde yer alan okullarm resmi e-posta adreslerine gdénderilmistir. Olgege 402 kisi
cevap vermis, katilim oran1 % 65.8 olarak tespit edilmistir.

Elde edilen veriler IBM SPSS Statistics (v22) ve MPlus (v7) programlar1 vasitasiyla
¢dziimlenmis ve degerlendirilmistir. Olceklerden elde edilen puanlara yonelik frekans
dagilimi, yiizde orani, aritmetik ortalama ve standart sapma hesaplanmistir. Verilerin
analizinde bagimsiz drneklemler T-testi, bagimsiz 6rneklemler icin tek yonlii varyans
analizi (ANOVA), Welch testi, Games-Howell testi, LSD testi, basit dogrusal
korelasyon analizi ve basit dogrusal regresyon analizi yontemleri kullanilmistir.
Calismada, hata pay1 .05 olarak kabul edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore miidiir yardimcilarinin is doyumu ile okul miidiirlerinin
sergiledigi mentorluk fonksiyonlar1 arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve anlamli
diizeyde bir iliski vardir. Miidiir yardimcilariin deneyimledigi is doyumu diizeyinin
okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 ile dogru orantili bir bigimde
artis gosterdigi belirlenmistir. Mentorluk fonksiyonlarmin is doyumunun yordayicisi
oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mentorluk Fonksiyonlari, f§ Doyumu, Okul Miidiirii, Miidiir
Yardimcisa.
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EFFECTS OF MENTORING FUNCTIONS OF SCHOOL PRINCIPALS ON
JOB SATISFACTION OF ASSISTANT PRINCIPALS

ABSTRACT

The purpose of the study was to examine the level of mentoring functions the school
principals perform as predictor of job satisfaction assistant principals experience.
Apart from that, relation between various variables related to the assistant principals
and the school principals, and the level of job satisfaction assistant principals
experience and the level of mentoring functions the school principals perform is also
examined.

The survey instrument used for this research included demographic questions related
to the participant assistant principals and their principals, “Mentoring Functions Scale”
and “Minnesota Satisfaction Questionnaire”. Relational screening model was used in
the study. Universe of the study is comprised of the 611 assistant principals who work
in schools affiliated to Ministry of National Education in Bakirkdy, Eyiip,
Gaziosmanpasa and Kagithane districts of Istanbul province. The scale was used in
the web based survey to collect data. Data was collected by sending the web based
survey link to the formal e-mail addresses of the schools in the mentioned districts.
There were total 402 respondents giving a 65.8% response rate.

The obtained data was analyzed and evaluated using SPSS Statistics (v22) and MPlus
(v7). Frequency and percentage distributions, mean and standard deviations were
calculated. Independent samples t-test, one way analysis of variance for independent
samples (ANOVA), Welch test, Games-Howell test, LSD test, simple linear
correlation analysis and simple linear regression analysis were performed. The error
margin for the study was .05.

According to the results, there is a moderate, positive and significant relationship
between the job satisfaction of assistant principals and the level of mentoring functions
the school principals perform. It is confirmed that the level of job satisfaction the
assistant principals experience increase in direct proportion with the level of mentoring
functions the school principals perform. Mentoring found to be predicator of job
satisfaction.

Keywords: Mentoring Functions, Job Satisfaction, School Principal, Assistant
Principal.
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1. GIRIS

Cok amach orgiitler olan okullarda, orgiit tiyelerinin beklenti ve istekleri de orgiit
amaglar1 arasma dahil edilebilir. Uzerinde calistigi hammadde insan olan okullarin
formal yanlarindan ¢ok informal yanlar1 6n plana ¢ikmaktadir. Buna bagh olarak da
okul yoneticileri daha c¢ok informal bir ortamda c¢aligmalarini yliriitmektedir

(Bursalioglu, 2013).

Okul yoneticileri olan miidiir, miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcisinin gorevleri,
okul tiirlerine gore degisiklik gostermekle birlikte ilgili okul tiirlerinin mevzuatinda
listelenmistir. Ancak, Taymaz’in (1986) dikkat c¢ektigi iizere okul yoneticileri,
mevzuatta siralanan gorevleri yerine getirmenin Gtesinde beklenmedik zamanlarda
ortaya ¢ikan sorunlar1 ¢cozmek, bu sorunlari okulun amag ve politikasi dogrultusunda
¢Ozlim iiretmekle yiikiimliidiir. Bir kamu ydneticisi olan okul miidiirii, ayn1 zamanda
politika tayin edici, profesyonel egitimci, alan uzmani, egitsel lider ve toplumun aktif
bir tiyesidir. Teknolojide ortaya ¢ikan ve buna bagli olarak ekonomide meydana gelen
degisimler, ani kararlar verme gerekliligini de beraberinde getirmektedir.
Yoneticilerin birincil amaci, kurumdaki mevcut durumdan daha iyisini, daha fazlasini
saglamaktir. Bu birincil amaci yerine getirmek i¢in yoneticinin birlikte ¢alistig1 insan
ve sagladigi kaynaklardan en verimli sekilde yararlanmasi gerekmektedir. Okul
yonetiminin bag uygulayicist olan miidiirlerin egitim vizyoneri, egitim lideri, 6lgme-
degerlendirme uzmani, toplum insacisi, halkla iligkiler uzmani, biitge analisti, tesis
yoneticisi, yasal yiikiimliiliiklerin denetgisi, degisimin Onciisii, personel yoneticisi ve
sorun ¢dziicii olmalar1 beklenmektedir (Harris, Ballanger ve Leonard, 2007; National

Association of Secondary School Principals, 2013; Taymaz, 1986).

Okullarin amaglarina ulasarak basarili olmalar1 ve siirekliliklerini devam ettirmeleri
bakimindan nitelikli ¢alisanlarinin olmasi esastir. Dolayisiyla, okul c¢alisanlarinin
yetistirilmesi, ¢alisanlara rehberlik edilmesi 6nem tagimaktadir (Kocabas ve Yirci,
2011). Bu noktada, “Mentor” kavrami karsimiza ¢ikmaktadir. Kokleri Yunan
mitolojisine kadar uzanan mentorluk, kiiresel rekabete ve teknoloji kullaniminin

yayginlagsmasina bagli olarak degisen kosullar ¢ercevesinde 21. ylizyilin is ortaminda



Oonemli bir kavram haline gelmistir (Kahle-Piasecki, 2011). Bakioglu ve
Hacifazlioglu’'na (2013) goére mentor, meslege yeni baslamis, deneyimsiz bireye
destek saglayan, tavsiye veren, meslekte 10-15 yil daha deneyimli bireydir. Mentorluk,
kisinin bagka birisinin gelisimine yardimci olmak amaciyla zaman, enerji ve kisisel
birikimiyle yatirim yaptigi, insan gelisiminin temel bi¢cimlerinden biridir. Mentorluk,
baska biriyle bire bir temasin getirisi olarak ortaya ¢ikan, kisinin yasaminda uzun
vadeli ve yapici etkiler olarak tanimlanabilir. Mentor, baska birine bilgi, anlayis, bakis
acis1 ya da bilgelik kazandiran kisidir. Mentorluk sayesinde hem mentor hem de

mentorluk hizmetinden faydalanan birey kariyer ve psikosoyal bakimdan ilerleme

kaydeder (Kram, 1983; Shea, 2002).

Aragtirma sonuglarina gore mesleki basariyi, kisisel gelisimi, liderlik gelisimini ve
orgiitsel tretkenligi arttirdigimin tespit edilmesini takiben, kariyer ve psikososyal
islevleriyle mentorluk, 1980’lerde ortaya ¢ikan yeni yonetim anlayisiyla birlikte
hayatimiza girmistir. Arastirmacilarin, kariyer basarisinin nesnel getirilerden daha
fazlasini igerisinde barindirdigini kesfetmesinin ardindan, algilanan kariyer basarisi,
kariyer beklentisi, orgiitsel adalet, isi benimseme, is doyumu, orgiitsel adanmislik,
tikenmislik ve Orgiitsel glic de dahil olmak {izere mentorlugun 6znel getirileri,
mentorluk ¢calismalarinin odagini olusturmaya baslamistir (Borredon ve Ingham, 2004;
Dougherty ve Dreher, 2007). Bu arastirma, mentorluk caligmalarinin odaginda yer

almaya baglayan, mentorluk ve is doyumu iliskisini incelemektedir.

Keser’e (2005) gore, i3 doyumu kavrami, is gorenlerin yaptiklar isten kaynakli
hosnutluk ya da hosnutsuzluk durumunu tarif etmektedir. Aziri (2011), is doyumuna
ulagmis ¢alisanin mutlu bir ¢alisan olacagin1 ve mutlu bir ¢alisanin da basarili bir
calisan olacagini belirtmektedir. Bu bakimdan, kabiliyetli ve adanmis ¢alisanlara sahip
olmak, orgiitlere rekabet agisindan avantaj saglar (Holtom, Mitchell, Lee ve Eberly,
2008; Pfeffer, 1994). Burke ve Richardsen (2001), is doyumunun, is arkadaslar1 ve
yOneticiler, otonomi, kontrol, terfi, {icret gibi isin ¢esitli boyutlariyla iligkisi {izerine

caligmalar yapilmis bir konu oldugunu ifade etmektedir.

Basarili bir okul denkleminde g6z ardi edilen degiskenlerden biri de miidiir
yardimcilaridir. Etkili okullarda dinamik, istekli, yaratict ve ilgili miidiir yardimeilari
vardir (Calabrese, 1991). Okul miidiirii, mevzuatta “Tiirk milli egitiminin genel
amaclarina ve temel ilkelerine uygun olarak Anayasa, kanun, tiiziik, yonetmelik,

yonerge, genelge ve diger ilgili mevzuat hiikiimleri dogrultusunda okulun amaglarini



gerceklestirmek iizere tiim kaynaklarin etkili ve verimli kullanimindan, ekip ruhu
anlayisiyla yonetiminden ve temsilinden birinci derecede sorumlu egitim ve dgretim
lideri” olarak tanimlanirken miidiir yardimcisi, “egitim, 6gretim ve yonetim islerinin
planli, diizenli ve amacina uygun olarak yiiriitiilmesinden (...) sorumludur” seklinde
tanimlanmistir (Milli Egitim Bakanligi, 2013). Miidiir yardimcilari, disiplin sorunlari
oncelik tasimak tizere ¢ok c¢esitli gorevler yerine getirmektedir. Ancak, okul sistemi
icerisinde yerine getirdigi gorev bakimindan bu denli cesitlilikler bulunan ve
zorunluluklar sonucu ortaya ¢ikan gorevleri yerine getiren miidiir yardimcilarina
iligkin alan yazinda ¢ok fazla ¢alisma bulunmamaktadir. Miidiir yardimeilari, 6grenci
disiplini ile ilgili gorevleri yerine getirmesi ve Ogrenci devamsizliklarini takip
etmesinden dolay1r Ogrenciler tarafindan hasim olarak goriilmektedir. Cezalarn
uygulamaya koyan kisi olarak algilanmalarindan dolay1 miidiir yardimcilarinin biiyiik

bir kismi1 ¢ok az i doyumuna ulagsmaktadir (Celikten, 2003).

Eres (2009), okul ydneticilerinin egitim yonetimi konusunda egitim almaksizin gérev
yaptiklarina ve kuramsal bilgiden yoksun bir bicimde deneme yanilma yoluyla
ilerlemeye ¢alistiklarina dikkat ¢ekmektedir. Edinilen teorik bilginin uygulamaya
gecirilmesi noktasinda mentorluk siireci 6nem kazanmaktadir. Bu bakimdan, okul
miidiirlerinin, okul yonetimi siirecinin her asamasinda omuz omuza ¢alistiklart miidiir
yardimcilarinin  yetistirilmesinde mentorluk yapmalar1 karst konulamaz bir
zorunluluktur ve bu durum genellikle 6nceden tasarlanmis programlar yoluyla degil,

kendiliginden ortaya ¢ikar (Calabrese ve Tucker-Ladd, 1991; Paskey, 1989).

Yerli ve yabanci alan yazin incelendiginde mentorluk ve mentorlugun egitim alaninda
kullanilmas1 iizerine gesitli ¢alismalar yapildig1 gézlemlenmistir. Bununla birlikte,
calisanlarin etkililik diizeyi ve uzun vadeli basarisina etki etmesinden dolay1 is
doyumu iizerine ¢ok fazla calisma yapilmistir (Mukhtar, 2012). Ancak, okul
midiirlerinin mentorluk fonksiyonlar1 ve miidiir yardimcilarinin is doyumu arasindaki

iligki lizerine yliriitiilmiis bir ¢calisma bulunamamustir.

1.1. Problem

Yerine getirilecek gorevler bakimindan kidemli olan okul miidiiriintin, miidiir
yardimcilarina yonelik mentorluk hizmeti sunmasinin, okul orgiitiiniin hedeflerine
ulagilmasinin ~ kolaylagtirilmas1  ve gorevleri yerine getirecek olan midir

yardimcilarinin i3 doyumuna ulagsmasinin saglanmasi agisindan 6nem tasidigi



degerlendirilmektedir. Bu ag¢idan, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlarmin miidiir yardimecilarinin ulastigi is doyumunu yordama diizeyinin

belirlenmesinin egitim yonetimi alanina katki sunacagi diisiintilmektedir.

Bu baglamda, aragtirmanin problemi “okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar1, okul miidiir yardimcilarinin is doyumlarmin anlamli bir yordayicisi

midir?” seklinde belirlenmistir.

1.2. Amag

Bu calismayla, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin midiir
yardimcilarinin is doyumunu yordama diizeyinin incelenmesi amaglanmaistir. Bu amag

dogrultusunda su sorulara yanit aranmistir:

1. Miidiir yardimcilariin algilarina gore okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk

fonksiyonlari, okul miidiiriiniin;

a. Bransi,
b. Cinsiyeti,

c. Yasi,

d. Egitim durumu,

e. Meslek kidemi,

f. Midiir yardimcis1 ile birlikte calistiklar1 siire degiskenlerine gore

anlaml bir bigimde farklilik géstermekte midir?

2. Miidiir yardimcilarinin algilarina gére miidiir yardimcilarinin is doyumu, miidiir

yardimcisinin;
a. Calismakta oldugu kurum tiiri,
b. Bransi,
c. Cinsiyeti,
d. Yasi,

e. Egitim durumu,
f. Meslek kidemi,
g. Yoneticilik kidemi degiskenlerine gore anlamli bir bicimde farklilik

gostermekte midir?



3. Miidiir yardimcilarinin algilarina gére miidiir yardimcilarinin is doyumu, okul

miidiirlerinin;

a. Bransi,
b. Cinsiyeti,

c. Yasl,

d. Egitim durumu,

e. Meslek kidemi,

f. Miidiir yardimcis1 ile birlikte calistiklar1 siire degiskenlerine gore

anlamli bir bi¢cimde farklilik géstermekte midir?

4. Midiir yardimcilarinin algilaria gore okul midiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar1 ile midiir yardimcilarinin is doyumuna ulagsma diizeyi arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski var midir?

5. Miidiir yardimcilarmin algilarina gore okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlari, miidiir yardimcilarinin iy doyumuna ulagma diizeyinin anlamli bir

yordayicist midir?

1.3. Onem

Egitim orgiitlerinde i gorenlerin i3 doyumu, {izerinde durulmasi gereken Snemli
degiskenlerden biridir. Calisanin is doyumu diizeyinin 6rgiit amaglarina ulagilmasini
olumlu ya da olumsuz olarak etkileyecegi diisliniilmektedir. Okul miudiir
yardimcilarinin is doyumuna ulasmasi ya da ulasmamasinin, okul yonetiminde okul
midiiriiniin temel paydaslarindan olan, miidiiriin birinci derecede isbirligi yaptig1
kisiler olmalar1 bakimindan 6nem tasidigi degerlendirilmektedir. Okuldaki en {ist
yonetici olan miidiiriin, orglit iyelerinin i doyumunu arttirmaya yonelik ¢esitli yol ve
yontemlere bagvurmasi, giiniimiizde kac¢milmaz bir gereklilik haline gelmistir.

Mentorluk, bu yontemlerden biri olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yerli ve yabanci alan yazin incelendiginde mentorluk ve mentorlugun egitim alaninda
kullanilmast tlizerine gesitli calismalar yapildigi gozlemlenmistir. Bununla birlikte,
calisanlarin etkililik diizeyi ve uzun vadeli basarisina etki etmesinden dolay1 is
doyumu iizerine ¢ok fazla calisma yapilmistir (Mukhtar, 2012). Ancak, okul

midiirlerinin mentorluk fonksiyonlar1 ve miidiir yardimcilarinin is doyumu arasindaki



iligki iizerine yiiriitiilmiis bir ¢aligma bulunamamistir. Bu baglamda, bu ¢alisma ile

alan yazinda gozlemlenen a¢i1gin kapatilmasina yonelik bir adim atilmistir.
Bu ¢alisma ile:

e Okul midirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarininin — miidiir
yardimcilarinin is doyumuna ulagma diizeyi lizerindeki etkisinin daha iyi anlasilacag,
e Egitim yonetimi alaninda yliriitiilen benzer konulu c¢alismalar i¢in alan yazina
kaynak saglanmis olacagi,

e Okul yoneticilerinden olan miidiir yardimcilarinin ig 6ncesi ve/veya is sirasinda
yetistirilmesine yonelik ¢alismalarin hazirlanmasina katki saglanacagi,

e Mentorluk becerilerini gelistirme konusunda okul miidiirlerine yonelik hizmetigi
egitim programlarinin hazirlanmasina katki saglanacagi,

e Okulun orgiitsel hedeflerine ulastirilmasi yoniinde ilerleme kaydetmeyi hedefleyen
okul miidiirlerine miidiir yardimcilarinin ig doyumlarini artirma konusunda yol haritas1

sunulacagi diisiiniilmektedir.

1.4. Simrhhiklar

1. Calisma, 2015-2016 egitim-6gretim yilinda Istanbul ili Bakirkdy, Eyiip,
Gaziosmanpasa ve Kagithane il¢elerinde gorev yapmakta olan miidiir yardimcilariyla
stirhdir.

2. Veri toplama aracindaki sorulara verilen cevaplar katilimcilarin tutumlart ve
sorulara cevap verdikleri zaman dilimindeki anlik psikolojik durumlarindan
etkilenmektedir.

3. Katilimcilarin verdigi cevaplarin, sahip olduklar1 deger yargilar1 ya da inanglara

bagli olarak objektif oldugu kabul edilmistir.

1.5. Varsayimlar

1. Katilimcilar veri toplama aracina samimi cevap verdigi,
2. Kullanilan 6lgme araglarinin ¢alismanin amacini gergeklestirecek nitelikte oldugu

varsayillmistir.



1.6. Tanimlar
Mentor: Meslek kidemi bakimindan tecriibeli, meslege yeni baslamis bireye islerin
nasil ylriitiilmesi gerektigi konusunda rehberlik eden kisi, usta.

Mente: Meslek kidemi bakimindan daha az tecriibeli, mentorun yonlendirmesi

stirecinde hizmet alan kisi, ¢irak.
Is Doyumu: Bireylerin, ¢alistiklari isten dolay1 hosnut olma durumu.

Miidiir Yardimaisi: Bu arastirmada katilime1 olarak yer alan, Istanbul ili Bakirkdy,
Eyiip, Gaziosmanpasa ve Kagithane ilgelerindeki Milli Egitim Bakanligina bagh

okullarda gérev yapan miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcilari.






2. ILGILI LITERATUR

Bu béliimde, alan yazinda mentorluk ve is doyumu konularinda temel kavramlar ve

konu iizerine yapilmis ¢calismalar yer almaktadir.

2.1. Mentor ve Mentorluk Kavramlari

Bu baslik altinda mentorlugun tarihgesi, mentorlugun tanimi, mentorun o6zellikleri,
mentenin Ozellikleri, mentorluk siirecinin asamalari, mentorluk fonksiyonlari,
mentorluk ¢esitleri, mentorlugun gii¢lii yonleri, mentorlugun zayif yonleri ve okul

yoneticisinin mentorluk roliine iligskin bilgi yer almaktadir.

2.1.1. Mentorlugun tarihgesi

Mentorlugun tarihi, kabilenin yash {iyelerinin genglere nasil avlanilacagini, nasil
yiyecek toplanacagini ve diismanlara karsi nasil savasilacagini 6grettigi, secilen geng
tiyelere, yetenekli magara ressamlari, samanlar ve sifacilar tarafindan bu becerilerin
devam ettirilmesi i¢in egitim verildigi tas devrine kadar uzanmaktadir (Stone, 2002).
Her ne kadar, tag devrinden beri var olan mentorluga yonelik akademik ilginin ge¢misi
cok eskilere gitmese de Homeros un Odesa’sinda karsimiza ¢ikan bilge ve sadik akil
hocas1 Mentor, mentorlugun ilk yazili 6rnegini ortaya koymaktadir (Ragins ve Kram,

2007).

Ithaca Krali Odesa, Truva Savasina giderken hanesinin sorumlulugunu, oglu
Telemachus’un 6gretmenligini ve gdozetmenligini gerceklestiren Mentor isimli kisiye
verir. Savagin ardindan, Odesa, 10 yil boyunca evine donmeye c¢alisir. Bu siire
zarfinda, artik yetiskin olan Telemachus babasini aramaya gider. Savas Tanricasi
Athena, Mentor’un goriiniimiine biiriiniir ve Telemachus’a eslik eder. Mentor,
Telemachus’un zaman igerisinde bilge bir hiikiimdar haline gelmesi igin baba,
Ogretmen, rol model, yardima hazir bir danigsman, giivenilir bir yol gdsterici, meydan
okuyan ve tesvik eden kisi rollerini iistlenmistir. Sonunda, baba ve ogul tekrar bir araya
gelir. Homeros un Odesa’sindaki Mentor, akilli ve giivenilir bir danismandir. Mentor,

bilge ve merhametli bir biiyiik, giivenilir bir yol gosterici, bir egitimci ve bir rehber



olarak resmedilmistir. Rolii, gdzetimindeki Telemachus ic¢in koruyucu, destekleyici,
rol model ve gercek potansiyeli ortaya cikartic1 olarak belirtilmistir. Bu 6zellikler,
klasik mentor modelinin 6zelliklerini de yansitmaktadir. Zaman igerisinde giivenilen
akil hocasi, arkadas ve bilge kisi anlamlarina biiriinen mentor kavrami, giiniimiizde de
bu anlamini muhafaza etmektedir. Tarih boyunca Sokrat ve Platon, Hyden ve
Beethoven, Freud ve Jung gibi bir¢ok mentorluk iligkisi 6rnegi mevcuttur (Carruthers,

2004; Cooley, 2004; Lacey, 2004; Ozkalp ve Kirel, 2013; Shea, 2002).

Toplumumuzun tarihine bakildiginda mentorluk kavraminin Orta Asya’dan
Anadolu’ya uzanan yolculugumuzda bizimle birlikte seyahat ettigi goriilmektedir.
Farkli donemlerde farkli isimlerle anilsa da mentorluk, toplumumuzun uzak olmadigi
bir uygulamadir. Alayoglu (2012), giinlimiizde adlandirildig1 sekliyle mentorlugun
yeni bir kavram gibi goriinmesine karsin tarihi ve kiiltiirel bakimdan toplumumuzda

koklii bir gegmise sahip oldugunu ifade etmektedir.

Tarihi kayitlar gostermektedir ki dilimizde heniiz Tiirk¢e karsilik yerlesmemis olsa da
mentorluk sistemi Atabeglik, Lalalik ya da Ahilik olarak gegmisimizde yer almaktadir
(Alayoglu, 2012). Selcuklular déneminde sehzadelerin siyaset ve savas islerini
O0grenmesini saglamak amaciyla danigmanlik ve rehberlik etmek iizere tecriibeli
komutan ya da vezir gibi devlet adamalar1 gorevlendirilmis ve kendilerine devlet
nezdinde ¢ok yiiksek bir gorevi ifade eden “atabeg” unvani verilmistir. Sehzadeler bir
vilayetin yonetiminde gorevlendirilmis ve hem kuram hem de uygulama baglaminda
atabeglerin mentorlugunda yetistirilmistir. Harzemsahlar’da “ulug ala beg” olarak
adlandirilan bu kisiler Osmanlilar’da “lala” olarak isimlendirilmistir. Yine Selguklular
zamaninda ortaya ¢ikip Osmanli Devleti’nin ilk yiizyillarinda etkili olan “ahilik”,
kiiciik esnaf, usta, kalfa ve ¢iraklarin igerisinde yer aldigi, dayanisma temelli, mesleki
bilgilerin usta-¢irak iligkisi icerisinde aktarildigi diger bir mentorluk sistemidir

(Akyiiz, 2015).

Akademik alandaki mentorluk c¢aligmalari, Kram’in 1980 ve 1983 yillarinda
yayinladigi  makaleler ile baslamistir. Mentorlugun Kram  tarafindan
kavramsallastirilmasi, bir¢cok ¢alismanin yoniinii tayin etmistir (Bozeman ve Feeney,
2008). Mentorluk iliskileri, uzun yillar boyunca orgiitsel arastirmalarin odaginda yer
almistir. Arastirmacilar, mentorlarin mentelere karsi sergilemesi gereken islevleri,
mentorlarin menteler i¢in sagladig: faydalar, formal ve informal mentorluk arasindaki

farklar, mentorluk iligkilerindeki cesitlilik ve menteleri etkileyen mentor 6zellikleri
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konusunda c¢aligmalar yiirtitmiistiir (Noe, 1988; Scandura, 1992; Ragins, 1997; Allen,
Poteet ve Burroughs, 1997). Mentorluk arastirmalarindaki dnemli gelismeler, Sekil

2.1°de goriilmektedir.

* Formal mentorluk ve
basarili program ozellikleri
* Mentor ve mente
kazanimlariin
iliskilendirilmesi

* Gelisimsel aglar/akran
mentorlugu

* e-mentorluk

* Mentorun bakis agisi:
mentor olmanin 6niindeki
engeller, mentorlugun getiri ve
gotiiriileri

» Mentenin kisiligi

* Mentor/mente olumsuz
iligski ve davranislari

* Denetleyici mentorluk * Mentor ve mente se¢imi
* Tkincil mentorluk-¢oklu * Mentor/mente
mentorluk iliskilerinin niteligi,

benzerligi ve ikili ilskiler

» Mentorluk agamalari

» lliskiye yonelik tanimlar
* Mentorun cinsiyeti ve
statiisliniin mentenin
ekonomik gelirine etkisi

* Mentenin

* Mentorlugun ve 6nemli
boyutlarmin yapilandirilmasi
* Mentorlugun menteye
getirilerinin odaga alinmast

* Mente bakis agisina

odaklanma kisisel/is/psikososyal
kazanimlarinin incelenmesi
1980-1984 1985-1989 1990-1994 1995-1999 2000-2004 2005-2009

Sekil 2.1: Mentorluk Arastirmalarindaki Onemli Gelismeler
(Kaynak: Haggard, Dougherty, Turban ve Wilbanks, 2011)

2.1.2. Mentorlugun tanim

Tiirk Dil Kurumu Biiytik Tiirkge Sozligiinde (2015) “Herhangi bir is yerinde farkl
gorevierde ¢alisarak deneyim kazanmig olan, danisan kiginin hedefine ulasmasini
saglayacak yolu bulmasina yardimct kimse, yonder” olarak tanimlanan mentorlugun,
alan arastirmacilar1 tarafindan {zerinde fikir birligine varilmis bir tanimi
bulunmamaktadir. Buna karsin biitiin mentorluk iliskilerinin tiim ¢evrelerce kabul
gormiis baz1 anahtar 6zellikleri vardir. Bu 6zellikler, mentorlugu diger kisiler arasi
iliskilerden ayirmaktadir (Haggard vd., 2011). Mentorluk, istege bagh olarak ya da
profesyonel olarak icra edilen, bagka bir bireyin gelisimine destek saglamak ig¢in
yargisiz bir bigimde bire bir iliski seklinde hayata gecirilen bir eylemdir (Ozkalp,

Kirel, Sungur ve Cengiz, 2006). Kisinin bir asamadan digerine gegisine yardim etme
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bi¢cimi olan mentorlugun belirgin bir amaci vardir: degisimi hedefleyerek bireyin
Ogrenmesini ve gelismesini saglamak. Her ne kadar ilk etapta yalnizca is diinyasinda
yer aldigr diisliniilse de mentorluk, insan etkinliklerinin tiimiinde karsimiza
cikmaktadir. (Brockbank ve McGill, 2006; Sandybayev ve Erdem, 2015; Wallace ve
Gravells, 2008).

Mentorluk, bir orgiitteki bireylerin digerlerine, orgiit amaglarina ulagmada etkin bir
sekilde katilim sunmalarim1 temin etmek amaciyla siirekli destek sagladiklari bir
stirectir. Mentorun orgiite yeni katilanlarin tiim sorularin1 yanitlamaya hazir, istekli ve
uygun yeterlikte yash bir kisi ya da 6grenen konumundaki kisi ile ayni cinsiyete
mensup olmasi zorunlu degildir. Mentorlar, genellikle mesleki bilgisi ve tecriibesi
bakimindan kidemli olan kisilerdir. Ilgili meslek alaninda basarili bir ge¢mise sahip
olmalari ve en Onemlisi bagkalarinin basarilarina deger veriyor olmalari
gerekmektedir. Mentorluk, yalnizca paylasma sorumlulugu degil ayni zamanda
dinleme ve 6grenme sorumlulugunu da barindirdigindan mentorlar dinlemeye istekli

olmalidirlar (Daresh, 2001; Daresh, 2002).

Mentorluk, 6grenmenin meydana gelmesini saglayan veya 6grenmeyi destekleyen bir
stirectir. Bu siireg, birebir karsilikli iliskiye dayanmaktadir ve 6grenen konumunda
olan kisinin orgiit icerisinde ylikseltilmesi, basarili hale getirilmesi, gelistirilmesi ve
desteklenmesini igermektedir. Bununla birlikte mentorluk, bireylerin kariyerleri
boyunca yolda kalmasini saglayan 6nemli bir aragtir. Bireylerin ¢evresinde basarilarini
Onemseyen, bazen onu zora kosacak, ona zor sorular soracak ve tecriibe gerektiren
zorluklarla karsilagtiginda ya da kariyeriyle ilgili hatalar yaptiginda onun yaninda
olacak birilerinin olmasi1 birey agisindan énemlidir (Daresh, 2002; Ozkalp ve Kirel,
2013). Bununla birlikte, Daresh (2001), mentorluga dair; liderlere, meslekte yeni
anlayislar gelistirme olanagi saglayan gii¢lii bir ara¢ oldugu; meslektaslar arasinda bir
iletisim ag1 sagladigi ve calisanlarin soyutlanmasini azalttigi; ise yeni baglayan
yoneticinin emekleme asamasindan basar1 agamasina ge¢mesine yardimci oldugu

seklinde tespitlerde bulunmustur.

Ibrahimoglu (2008) tarafindan is iceriginin daha iyi algilanmasi yeteneginin
kazandirilmasi ya da orgiit yasantisinin zorluklarin 6gretilmesi olarak tanimlanan,
en basit haliyle usta-cirak iligkisi olarak goriilen mentorlukta hedef, yalnizca isi
ogretmek degildir. Mentorluk, bireyi kendi basina karar verme ve risk alma konusunda

cesaretlendirmesi bakimindan akil hocaligi; sosyal ¢evresini genisletmesini ve iletisim
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becerilerini ilerletmesini saglamasi bakimindan rehberlik; potansiyelini kesfetmesini
ve mevcut yeteneklerine yenilerini ilave etmesini saglamasi bakimindan §gretmenlik;
meslek tecriibeleri edinmesini saglamasi ve kariyerine yonelik olasi zararlardan
korumasi bakimindan koruyuculuk ve isi 6greten kisi olmas1 bakimindan da ustalik

kavramlarini da ifade eden bir iist kavramdir (Balci, 2012).

Bireyin mesleki gelisimi bakimindan 6nemli olanaklar sunan mentorluk, sahip olunan
kiltlir, bilgi, yasantt ve tecrilbbe birikiminin Orgiitsel ve toplumsal degerlerle
harmanlanarak calisan ve gelecegin olas1 yoneticilerine aktarilmasidir. Orgiitler,
mentorluk sistemi ile 6z kaynaklarini kullanarak gelecekteki yonetici ve galisan
kadrolarini olusturmaktadir. Boylelikle disaridan is giicii temin etme yoluna gidilmez
ve siirekli sayilar1 artig gosteren rakiplere karsi rekabet giicliniin artmasina katki
saglanmis olur (Balci, 2012; Leidenfrost, Strassnig, Schabmann, Spiel ve Carbon,

2011).

Murray’a (2001) gore mentorluk, sahip oldugu nitelikler ya da tecriibe bakimindan
daha iistiin olan kisi ile beceri bakimindan ya da tecriibe bakimindan daha alt diizeyde
olan kisinin, 6grenenin kisisel gelisim saglamasi ve belirli bir takim yeterlilikler
kazanmas1 amaciyla kasti olarak eslestirilmesidir. Alayoglu (2012), mentorlugun yeni
ise baslamis ¢alisanin 6rgiite uyum saglamasini desteklemenin bir bi¢cimi oldugunu
ifade etmektedir. Alayoglu’'na gére mentorluk, yeni ise baslayan c¢alisanlara
uygulanabildigi gibi oOrgiitte halihazirda calismakta olan, pozisyon degistirme
arzusunda olan bireylere de uygulanabilir. Mentorlukta bilgi transferi, is yerinde,
gercek calisma ortaminda kidemli bir ¢alisanin kidemsizlere beceri aktarimi yoluyla
gerceklesir. Egitim, yiiksek nitelikli, tecriibeli calisanin gdzetiminde, ise yonelik
gercek gorevleri yerine getirmek biciminde gerceklesir. Orgiite yeni katilmis
calisanlarin ya da oOrgiit igerisinde ylikselme potansiyeli tasiyan mevcut genc
calisanlarin kurum kiiltiiriine ve is ortamina hizli bir bicimde uyum saglamalarini,
bireylerin potansiyellerini ortaya ¢ikartmayi, kisilerin kabiliyetlerini 6rgiit amaglari
dogrultusunda gelistirerek orgiit icerisinde {list pozisyonlara hazir hale getirilmelerini

amagclayan bir sistemdir.

Grant’a (2004) gore mentorluk iliskileri, tipik olarak bir alana 6zgii kisisellestirilmis
bilginin c¢ok tecriibeli olan mentordan az tecriibeli olan menteye aktarilmasidir.
Mentorluk, birincil olarak kisinin potansiyelinin beslenmesi ile iligkilidir. Mentorluk,

amaclarin zaman igerisinde degisime ugrayabilecegi uzun siireli iliskiler olarak ortaya
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cikabilir. Mentorluk, karsilikli gelisimi, 6grenmeyi ve gelisimi hedefleyen, insanin
hayatin1 degistirecek bir iliskidir. Etkileri dikkate deger, yogun ve siiregendir;
mentorluk iligkileri bireyleri, gruplari, orgiitleri ve topluluklar1 doniistiirme

kapasitesine sahiptir. (Megginson ve Clutterbuck, 2005; Ragins ve Kram, 2007)

Mentorluk iligkilerini diger kisisel iliskilerden ayiran temel 6zellik, mentorlugun
kisinin kariyeri baglami icerisinde yer alan gelisimsel bir iliski olmasidir. Mentorluk
iliskilerini farkli kilan sey, bu iliskilerin odaginda kariyer ilerlemesi ve gelisimin

bulunmasidir (Ragins ve Kram, 2007).

Arastirma sonuclarina gore mesleki basariyi, kisisel gelisimi, liderlik gelisimini ve
orgiitsel iiretkenligi arttirdiginin tespit edilmesini takiben, kariyer ve psikososyal
islevleriyle mentorluk, 1980’lerde ortaya cikan yeni yonetim anlayisiyla birlikte
hayatimiza girmistir. Arastirmacilarin, kariyer basarisinin nesnel getirilerden daha
fazlasini igerisinde barindirdigini kesfetmesinin ardindan, algilanan kariyer basarisi,
kariyer beklentisi, orgiitsel adalet, isi benimseme, is doyumu, orgiitsel adanmislik,
tilkkenmislik ve Orgiitsel gii¢ de dahil olmak {izere mentorlugun 6znel getirileri,
mentorluk ¢aligmalarinin odagini olusturmaya baslamistir (Borredon ve Ingham, 2004;

Dougherty ve Dreher, 2007).

2.1.3. Mentorun ozellikleri

Kocabas ve Yirci (2011), alan yazinda mentor kelimesinin dilimize {istat ya da usta
olarak terciime edildigi 6rneklerin mevcut olmasina karsin bu ifadelerin tam olarak
mentor kelimesini karsilamadigi tespitinde bulunmustur. Alan yazinda mentor
kavraminin tanimi ¢esitli sekillerde yapilmistir. Capasso ve Daresh (2001), geleneksel
olarak, mentor olarak tanimlanan kisilerin, ilgili alandaki uygulayicilar oldugunu
belirtmektedir. Capasso ve Dareh’e gore mentorlar, belirli bir is alaninda uzun yillar
tecriibe edinmis kisiler olarak da tanimlanmaktadir. Bu gercevede, Capasso ve Daresh,
mentor dendiginde akla, yasi ilerlemis, daha tecriibeli ve ¢ogu durumda kariyerinin
sonuna yaklasmis, sahip oldugu tecriibeyi ve bilgeligi igse yeni baslayanlara aktarmaya

istekli kisiler geldigini 6ne siirmektedir.

Ogrenen konumunda olan kisilerin bireysel ¢ikartimlarmi ve degerlerini giivenli bir
ortamda smamasma yardimci olmas: bakimindan hayati 6nem tasiyan mentorlar,
yaptiklar1 isler ve elde ettikleri basarilar yoluyla bireylerin potansiyelini ortaya

koymasina yardimci olan, insanlarin hayatinda 6zel yeri olan kisilerdir (Daresh, 2002;
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Lacey, 2004; Shea, 2002). Mentor, bireylerin ise dair bilgileri daha hizli ya da daha
erken 6grenmesine veya kendi baglarma 6grenme olanaklari bulunmayan seyleri

O0grenmesine yardim eden giivenilen ve 6nemli bir liderdir (Lacey, 2004).

Noe, (1988), mentorun, kariyerinin basinda bulunan geng birey ic¢in rol model olan,
destek saglayan, yonlendiren ve geri bildirimde bulunan kisi oldugunu ve orgiitteki
kariyer firsatlarin1 bigcimlendirme yetkisi bulunan karar vericiler i¢in 6grenen konumda
olan kisinin goriniirliigiini arttirdigin1  belirmektedir. Lacey (2004), mentorun,
duygusal ve psikolojik destek sunan, kariyer ve mesleki gelisime dogrudan yardim
saglayan bir rol model oldugunu belirtmektedir. Ona gdére mentor, bireyin kariyer
gelisimini 6gretme, danigmanlik etme, destek saglama, terfi ettirme ya da destekleme

yoluyla yOnetir.

American Psychological Association (2006), mentorlarin gorevlerini su sekilde

siralamaktadir:

e Tecriibeli bir rol modeldir,

e Kabul, cesaretlendirme ve moral destegi saglar,

e Bilgelik ve nasihat kaynagidir,

e Mesleki organizasyonlarda destekleyici olarak yer alir,

e Mesleki ortam, kurulus, yap1 ve politikalar konusunda yol gostericidir,

e Mesleki gelisimi destekler,

e QGelisimi desteklemek amaciyla bireyi zorlar ve uygun bicimde cesaretlendirir,

e Destek ve koruma saglar,

e Inang, aile ve toplum gibi diger konularla mesleki destegi entegre eder,

e Mesleki sorumluluklart bakimindan belirli Olgiiler dahilinde 6grenen
konumunda olan kisinin yardimini kabul eder,

e Kendi bilgeligini ve bilgisini kariyerinin basindaki kisilere aktarmaktan keyif

alir.

Daresh’e gore, mentorlar, zeki olmali, sozlii ve yazili iletisim becerileri konusunda iyi
olmali, gegmise dair mesajlar1 rehber olarak algilamada yetkin olmali, karmagsik
sorunlara ¢oklu ¢6ziim iiretebilme konusunda yetkin olmali, vizyon sahibi olmali ve
bu vizyonu orgiitteki baskalariyla paylasmak gibi genel olarak kabul gérmiis liderlik
Ozellikleri sergilemelidir. Ona gore, mentorlar, kariyerinin bagindaki yoneticiye dogru

sorular1 sorarlar ancak her zaman dogru cevaplar1 sunmazlar. Mentorlar, yeni baslayan
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bireye herhangi bir isi yapmanin tek yolunun kendi yolu oldugu mesajin1 vermemek
icin iglerin yapilmasinin alternatif yollar1 oldugunu kabul ederler. Mentorlar, 6grenen
konumunda olan kisinin bazi seyleri mentordan daha iyi yapabiliyor olmasi
durumunda dahi kisilerin mevcut performans seviyelerinin 6tesine gectiklerini gérme
arzularmi dile getirirler. Siirekli 6grenme ve geri bildirim prensiplerini yansitma

konusunda model teskil ederler (Daresh, 2001).

APA, mentorlarin yalnizca uzman olduklar1 alanda mentorluk hizmeti sunmalari;
mentor olmaya yoOnelik acik bir istek sergilemeleri; mente i¢in ulasilabilir durumda
olmalari; mentelerle agik, belirgin sinirlar1 olan bir iliski kurmalar1 ve beklentilerini
acikca ortaya koymalari; menteye profesyonel olarak ve etik bir bicimde yaklagmalar;
mentenin hisleri konusunda hassas davranmalari ve mesleki bakimdan ornek
davraniglar sergilemeleri gerektigini belirtmektedir. Diger taraftan mentorlar, kisi
sayist bakimindan mentorluk hizmeti sunma konusunda gercekci olmali; menteleri
ucuz is giicii olarak degerlendirmemeli; menteden kisisel istekte bulunmamali;
menteler hakkinda dedikodu yapmamali; menteleri ¢ok yakindan idare ya da kontrol
etmemeli; tavsiyede bulunup danigsmanlik etmeli, menteyi bazi adimlar atma

konusunda dogrudan yonlendirmemelidirler (APA, 2006).

Mentorluk, 6grenen konumunda olan kisinin yaninda olmay1, menteyi dinlemeyi, onu
rahatlatmayi, onunla arkadas olmay1 gerektirmektedir. Mentorun Oniindeki zorluk,
degisime ayak uydurmaya g¢alisan bireyin ihtiyaglarini tespit ederek bunlara uygun

davranmaktir (Shea, 2002).

Mentorlar, ileri diizey bilgi ve tecriibeye sahip, kendilerini mentelerinin ylikselmesine
adamus bireylerdir. Bireylerin orglitteki yeni ise alismalarim1 saglayan giiglii sosyal
aracilar olarak islev goriirler. Dogrudan orgiitte 6rnek alinacak kisiler olabilecekleri
gibi menteler i¢in dogru modelleri isaret eden kisiler de olabilirler. Mentorlar, menteler
orgiitteki rollerini 6grendikge, tecriibelerini orgiitiin beklentisi ve kiiltliriine uygun
olarak dogru bi¢imde pratige dokmelerine yardimci olurlar. Birey, mentorun
saglayacag psikososyal ve kariyerle iligkili destek sayesinde daha basarili bir sekilde
orgilite uyum saglar (Chao, 2007; Ragins, 1997).

Menteye kiyasla mentor, genellikle daha fazla kaynaga, bilgiye ve gilice sahip olan
kisidir (Kalbfleisch, 2007). Arastirmalar mentorlukta basarili olan kisiler ig hayatinda
da basarili oldugunu ortaya koymaktadir. Ancak is hayatinda basarili olan herkes
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mentorlukta basarili olmamaktadir. Iyi bir mentor olmanim yolu bircok yetenek ve

yoneticilik tecriibesine sahip olmaktan gegmektedir (Carr, 1999).

Mentorlarin bagkalar1 i¢in enerji ve zaman harcama konusunda istekli olmalari
gerektigi gibi (Daresh, 2001) 6gretme ve O6grenme konusunda da istekli olmalari
gerekmektedir (Young, Sheets ve Knight, 2005). Bununla birlikte mentorun bir soruna
yonelik iiretilebilecek ¢oziim yollarinin ¢esitlilik gosterebileceginin farkinda olmasi
ve ¢6ziim yolu konusunda yersiz 1srarlarda bulunmamasi da énemlidir. Rol model
olmast bakimindan mentor, gelisime agik olmali ve Ogrenme kaynaginin bazi
durumlarda mente olabilecegini kabul etmelidir (Harris, Crocker ve Hopson, 2002).
Daresh (2001), mentorun, mentorluk siirecini iki taraf icin de fayda saglayacak cift
yonlii bir gelisim siireci olarak gormesi gerektigini ifade etmektedir. Iyi bir dinleyici
olmas1 gereken mentor, bu Ozelligiyle menteye fikirlerini rahatca ifade edebilme
olanag sunmalidir (Carr, 1999). iletisimin énemli bir yer tuttufu mentorlukta,
mentorlarin dogru cevaplari saglayan olmaktan ¢ok dogru soruyu soran konumunda

olmalar1 gerekir (Harris vd., 2002).
Allen ve Poteet (1999), ideal mentorun 6zelliklerini su sekilde tespit etmistir:

e Dinleme ve iletisim becerisine sahip,

e Sabirl,

e Orgiit ve is sahas1 hakkinda bilgi sahibi,

e Bagkalarmin ihtiyaglarin1 anlama becerisine sahip,
e Diiriist ve giivenilir,

e Insan odakli,

e Vizyon sahibi,

e Sagduyulu,

e Ozgiiven sahibi,

e Onerilere agik,

e Bilgiyi paylagsmaya istekli,

e Liderlik 6zelliklerine sahip,

e Mentenin kendi basina 6grenmesine olanak saglayan,
e Esnek,

e Bagkalarna kars1 saygisi olan,

e Makul hedefler koyan,
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e Ogretme kabiliyeti bulunan,
e Geri bildirimde bulunma konusunda istekli,

e Adil ve nesnel.
Haines’e (2003) gore, mentor su konularda yetkin olmalidir:

e Guiglii kisiler arasi beceriler,

e Teknik yeterlilik / uzmanlik,

e Orgiit ve meslek hakkinda bilgi,

e Orgiit ve meslek igerisinde statiiye / itibara sahip olma,
e Baskasinin gelisiminden sorumlu olma istegi,

e Basariy1 paylasma becerisi,

e Sabirli olma.

Mentor ve mente ayn1 Orgiit catisi altinda calisabilecegi gibi ayni Orgiitiin iiyeleri
olmayabilirler de (Ragins ve Kram, 2007). Mentorun menteden yasca biiyiik olmasi
bir zorunluluk degildir. Kisi, belirli bir alanla ilgili bilgi ya da tecriibesinden dolay1
mentor olarak bir iliskinin icerisinde yer alir. Ideal iliskilerde 6grenme siireci iki yonde
de ilerler; mentor, mentenin bilgi ve tecriibesine deger verir ve mente bu bilgi ve

tecriibeyi mentorla paylasma konusunda isteklidir (Stone, 2007).

Mentorlar, bagkalarinin potansiyellerine ulagmalarin1 saglayan kisileridir. Mentorluk
iliskilerinin ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik giivenilir bir bi¢gimde geri bildirim alma
ve yonlendirilme firsatt sunmasi, bunun da ¢ogu durumda adanmishigr yiiksek
calisanlar ortaya c¢ikartmasi bakimindan oOrgiitlere saglayacag faydalar, gerek 6zel
gerekse kamu alaninda faaliyet gosteren orgiitler tarafindan giin gectik¢e daha da fark

edilir hale gelmektedir (Cranwell-Ward, Bossons ve Gover, 2004).

McKimm, Jollie ve Hatter (2007), mentorlarin sahip olmas1 gereken becerileri orgiitsel
ve kisilerarast beceriler olarak siniflandirmistir. Bu beceriler Cizelge 2.1°de

goriilmektedir.
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Cizelge 2.1: Mentorluk Becerileri - Orgiitsel Kisilerarasi Beceriler

Orgiitsel Beceriler Kisilerarasi Beceriler
* Planlama * Miizakere etme ve etkileme
e Sozlesme * Dinleme
o Kayit *  Yapici geribildirimde bulunma
* Oturumlarin yapilandirilmasi * Kural koyucu, bilgilendirici,
e Zaman yOnetimi destekleyici miidahalelerde bulunma
* Programlama * Sorgulama
+ Olgme * @Gildilleme ve cesaretlendirme
* Degerlendirme + Oz farkindalik
* Rapor yazim +  Ogreticilik
* Mesafenin korunmasi *  Yansitma
* Eylem plani hazirlanmasi * Yargilayici olmama
+  Oncelikleri belirleme + Onyargisiz olma

* Kolaylagtirma

Lacey, mentorlugu, iist ge¢it inga etmeye benzetir. Ona gore, mentor, kisiler ve sartlar
degistikce farkli kopriiler tasarlayan ve inga eden miihendise benzer. Bazen, mentorlar,
mentelerin yeni tecriibeler edinmesi olanaginin ¢ok kisith oldugu korkuluklu, genis ve
dayanikli kopriiler insa etmek zorundadir. Bazen mentorluk siirecinin her iki tarafi da
hazirdir ve tek ihtiyag olan sey siddetli riizgarda sallanmakta olan, bazi1 tahtalar1 eksik,
korkulugu kirik dokiik olan ya da hi¢ olmayan asma kopriiyii kullanma konusunda
yalnizca biraz cesaretlendirmedir. Bilge bir mentor, zamanin1 menteyi tanimaya ve
takip etmek istedikleri yolu belirlemeye ayirir. Mentor, bu yolculukta rehber olarak
yer alir ve bazen kopriiler insa eder, bazen menteyi daha az giivenlikli kopriilerden ve
bilinmeyen bolgelerden gegmesi i¢in cesaretlendirir ve sonunda mentenin tiim bunlari

kendi basina yapabilir hale gelmesini saglar (Lacey, 2004).

2.1.4. Mentenin ozellikleri

Lacey’e gore, mentorluk siirecinde 6grenen konumunda olan bireye verilen isim ve bu
bireye bigilen roliiniin tanimi1 tartigmalidir. Bu rol i¢in “protégé”, “aday”, “¢irak”,
“talip”, “danisan”, “stajyer” ve “acemi” gibi karsiliklar kullanilmaktadir. Bu
kavramlarin hepsi de olumsuz anlam barindirmaktadir (Lacey, 2004). Ancak, alan
yazinda, mentorluk hizmetinden faydalanan bireylere atfen siklikla kullanilan iki terim
vardir: “mentee” ve “protégé”. APA’ya (2006) gore, birbirinin yerine kullanilan bu
terimler arasinda odak noktalar1 bakimindan fark bulunmaktadir. Protégé kavramu,
mentor — kidemli, protégé — kidemsiz eslestirmesine atifta bulunmaktadir. Protégé,
mentorun kanatlar1 altinda korumada olan kisiyi ifade etmektedir. Mentee ise, yas ya

da pozisyondan bagimsiz olarak mentorluk iligkisi i¢erisinde 6grenen konumunda olan

bireye atfen kullanilmaktadir. Klasen ve Clutterbuck (2002) protégé kelimesinin
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kisinin koruma altinda olduguna atifta bulundugu ve mentorluk iligkisindeki kisiler
arasinda esit olmayan bir gli¢ dagilimina isaret ettigini 6ne siirmektedir. Mentorluk
baglaminda gilic tamamen iligkinin disinda birakilmalidir. Bununla birlikte protégé,
Ogrenenin iliskiye daha az katki saglayabilecegi yoniinde bir ima igermektedir.
Clutterbuck (2007), protégé ile karsilastirildiginda mentee kelimesinin alan yazinda

daha sik kullanildigin1 belirtmektedir.

Tirkge alan yazinda da mentorluk iliskisi igerisindeki bireylerin adlandirmasi
konusunda fikir birliginin olmadig1 goze carpmaktadir. Ogrenen konumundaki birey
icin Kocabas ve Yirci (2011) “mente”, Alayoglu (2012) “comez”, Bakioglu ve
Hacifazlioglu (2013) ise “hizmet alan” ifadesini tercih etmektedir. Bu calismada,

mentorluk hizmetinden faydalanan bireye atfen “mente” ifadesi kullanilmaktadir.

Mentorlukta, mente, mentorunun tavsiye ettigi degisiklikleri goz 6niinde bulundurmak
durumundadir. Bu degisiklikler gayret gerektiren bir firsat sonucu ortaya ¢ikabilecegi
gibi kisisel yaklagim sonucu da ortaya ¢ikabilir. Menteler i¢in oyunun adi, goniilliilige
dayali olmasina, yeni bir secenekten kaynaklanmasina ya da zaruret {izerine ortaya
ctkmasina bagli olmaksizin degisimdir (Shea, 2002). Lacey, bu degisimle basa ¢ikmak
zorunda olan mentenin gorevlerini su sekilde siralamaktadir: kendini mentorluk
programina ya da mentoruna adamak; yeni sorumluluklar almak; yeni zorluklara
goglis germek; geri bildirim talep etmek; kendi gelisimleri i¢in sorumlulugu kabul

etmek (Lacey, 2004).

Menteler, genel ya da belirli bir meslek daliyla ilgili rehberlige, genis kariyer gelisimi
olanagina, kariyerlerinde erken ilerlemeye, etik ve moral rehberlige, mesleki ortam,
kurulus, yap1 ve politika konularinda kendisine yol gosterilmesine ve mesleki kimlik
gelisim rehberligine ihtiyag duyan kisilerdir. Menteler, basarili bir mentorluk siireci
gecirmek i¢in, mentorluk iliskisine dair hedeflerini belirlemeli; mentorluk siirecinden
beklentilerini agik¢a ortaya koymali; kisisel smirlar1 korumali ve mentorun
beklentilerini anlamalidir. Bununla birlikte menteler, girisken olmali, mentorla iletisim
kurarak gelecek etkilesimleri planlamanin mentenin sorumlulugunda oldugunu
bilmeli; mentora profesyonelce ve etik kurallar dahilinde yaklasmali; mentorun
duygularint gbz 6niinde bulundurmali ve mentorun zaman ¢izelgesine gore hareket
etmelidir. Diger taraftan menteler, mentorun kendisi yerine karar vermesini

beklememeli, mentordan bagimsiz olarak sorunlar1 ¢ozmeyi 6grenmeli; mentordan
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kisisel fayda elde etmeye c¢aligmamali; mentor hakkinda dedikodu yapmamali;

mentorluk talebinin reddini kisisel mesele haline getirmemelidir (APA, 2006).

Cranwell-Ward vd. (2004), etkin bir mentorluk siirecinin hayata gecirilebilmesi
bakimindan mentorun bir takim 6zelliklere sahip olmasi gerektigi gibi mentenin de
tasimas1 gereken Ozellikler olduguna dikkat c¢ekmektedir. Cranwell-Ward vd.,

mentenin su niteliklere sahip olmasi gerektigini 6ne stirmektedir;
¢ Giidiilenmis olmali,
¢ Beklentilerini ve hedeflerini dile getirmeli,
e Sorumluluk iistlenebilmeli,
e Aldig1 geribildirimlere gore hareket edebilmeli,
e Dinlemel,
e Kendini bilmeli,
e Acik olmali,
e Giivenilir olmalidir.

Diger taraftan, Haines (2003), mentelerin su niteliklere sahip olmasi gerektigini

belirtmektedir:
¢ Kendisinin algiladig1 gelisim ihtiyaci,
e Zorlayict gorevleri yerine getirme arzusu,
e Geribildirim almaya agik olma,
e Kendi gelisimi i¢in sorumluluk alma istegi,

¢ Birden ¢ok beceri alaninda faaliyet yiirlitebilme.

2.1.5. Mentorluk siirecinin asamalar

Mentorluk iliskileri duragan degildir; farkli islevleri, tecriibeleri ve etkilesim
bicimlerini yansitan agamalardan gegerek ilerler (Ragins ve Kram, 2007). Kram (1983)
mentorluk siirecinin dort asamada gergeklestigini tespit etmistir. Bunlar: giris asamas,

yetistirme agamasi, ayrilik agsamasi ve yeniden tanimlama asamasidir.
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2.1.5.1.Giris asamasi

Mentorlugun ilk agamasidir. Alt1 ila on iki ay arasinda siirer ve her iki tarafin da
karsilikl1 olarak beklentilerini ortaya koyduklari, birbirlerine dair fikirlerinin olumlu
oldugu bir asamadir. Bu asamada, iki birey bir mentorluk iligkisine girer. Formal
mentorlukta, olast mentor ve mentenin eslestirmesi mesleki ya da sosyal etkilesim
yoluyla gerceklestirilir. Potansiyel menteler, kendilerine rol model alabilecekleri
tecriibeli ve basarili kisileri ararlar. Potansiyel mentorlar, yetistirilmeye miisait
oldugunu diisiindiikleri, yetenekli kisileri ararlar. Mentorluk arastirmalar1 bu asamay1
olast mentenin mentorun dikkatini ¢ekmeye deger oldugunu kanitlamaya calistig
basamak olarak tanimlamaktadir. Her iki taraf da harcanan zamana ve ¢abaya degecek
olumlu ve keyifli bir iligki kurma gayesindedir. Kariyer fonksiyonlar1 genellikle bu
asamada sergilenir (APA, 2006; Dougherty, Turban ve Haggard, 2007; Ragins ve
Kram, 2007; Turban ve Lee, 2007).

Taraflarin mentorluk iliskisi i¢in kendilerini hazirladiklar1 asama olmasi dolayisiyla,
once bireysel ardindan da ortak yiiriitiilen bir asamadir. Menteler kendilerini ne kadar
1yl tantyorsa ulasilmak istenen is hedefleri o kadar net bir sekilde belirlenir. Bu
asamada taraflar, siirecte izleyecekleri yolu kararlastirir. Hedefler, siirecler ve
kurallarmm belirlendigi uzlasi asamasidir. Bir araya gelme zamanlart planlanir,
sorumluluklar, roller, kurallar ve sinirlar, belirli amaglara ulagsmak i¢in 6n goriilen
vadeler belirlenir. Bu asamada mentorluk iliskisinin hangi temeller iizerine insa
edilecegi belirlenir. Bu asamanin en dnemli 6zelliklerinden biri de karsilikli giivenin
tesis edildigi asama olmasidir. Bu asamada basarisizlik olursa mentorluk siirecinin
tamami tehlikeye gireceginden en list seviyede 6zen gosterilmesi gereken asamadir
(Bakioglu ve Hacifazlioglu, 2013; Zachary ve Fischer, 2009). Mentor ya da mentenin
veya her ikisinin ortak girisimiyle mentorluk iligkisinin basladigi bu asamanin
sonunda, baslangictaki beklentilerin karsilanip karsilanmadiginin degerlendirilmesi

yapilir (Kram, 1983; Turban ve Lee, 2007).
2.1.5.2.Yetistirme asamasi

Yerlestirme, 6grenme ve gelisimin birincil olarak gerceklestigi agsamadir. Ortalama 2
ila 5 y1l arasinda stirmektedir. Kariyer fonksiyonlar1 ve psikososyal destek bu asamada
en st diizeydedir. Bir 6nceki agamadaki olumlu beklentiler, karsilagilan gerceklikler

karsisinda siirekli olarak sorgulanir. Catisma ya da belirsizliklerin en az diizeyde
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oldugu bu asamada iliskinin sinirlar1 net olarak belirlenmis olur. Basarili bir girig
asamas1 gecirildigi varsayilacak olursa, mente, yerlestirme asamasinda mentordan
O0grenmeye baglar. Mentorun menteye etkili ve yeterli calisma konusunda kogluk
etmeye baslamasiyla mentorlugun kariyere yonelik fonksiyonu ortaya ¢ikmaya baslar.
Mentor ve mente karsilikli bir bag gelistirdikten sonra mentorlugun psikososyal
fonksiyonu ortaya ¢ikmaya baglar. Bu fonksiyon dahilinde, mentor, mentenin mesleki
kimligini kabul eder ve onaylar, iliski gii¢lii bir arkadashiga dogru evrilir. Mentor,
menteye kendi tecriibe ve uzmanligl yoluyla edindigi kiymetli bilgileri aktarir. Ayni
zamanda mente de mentora yeni teknolojiler, yeni yaklasimlar ve alanda ortaya ¢ikan
yeniliklerle ilgili kiymetli bilgiler aktarir (APA, 2006; Dougherty vd., 2007; Kram,
1983; Ragins ve Kram, 2007; Turban ve Lee, 2007).

Mentorlugun uygulandigi, hayata gecirildigi asamadir. Ogrenmenin ¢ogunlugu bu
asamada meydana gelir. Dolayisiyla, en uzun asamadir. Her iki taraf da mentenin
ogrenme hedeflerine ulagsmasini saglamak i¢in kaydedilen ilerlemeyi diizenli olarak
gozlemler. Bu asama daha ¢ok dikkat ve 6zen gerektirir. Goriismelerin siklig1 ve
stiresinin degistirilmesi gibi iizerinde tekrar anlagsmaya varilmasi gereken konular
ortaya cikabilir. Ortaya c¢ikmasi olasi giivene dair sorunlarin derhal ¢oziime
kavusturulmamast durumunda iligki ¢ikmaza girebilir. Hem mentorun hem de
mentenin yalnizca mentenin 6grenme hedeflerine degil ayn1 zamanda iliskiye de
odaklanmasi gerekir. Bu asamada, hem mentor hem de mentenin kisiliklerinden
kaynaklanan giivenli ve olumlu 6grenme ortami, olumlu mentorluk iligkisinin

gelistirilmesiyle sonuglanacaktir (Turban ve Lee, 2007; Zachary ve Fischer, 2009).
2.1.5.3.Ayrilik asamasi

Her iki tarafin da gelecekte birbirleriyle nasil bir iliski igerisinde olacaklara dair
belirsizliklerin oldugu bir siirectir. Ayrilik asamasi, genellikle mentorluk iligkisinin
bitisi olarak tanimlanmaktadir. Bu asamada mevcut iligski sonlanir. Mentorluk iligkisi
cesitli gerekgelerle son bulabilir. Ayrilik, taraflardan birinin orgiitten ayrilmasi ya da
taraflarin maruz kaldig1 psikolojik etkenlerden dolay1 ortaya ¢ikabilir. Artik 6grenecek
bir seyi kalmadigindan, mente bagimsiz bir kimlik tesis etmek isteyebilecegi gibi
mentor da mentenin kendi basina yoluna devam etmesi gerektigine karar verebilir.
Taraflardan biri ya da her iki taraf i¢in de iligki artik yetersiz kalmaya baslamis olabilir
ve mentenin kendi ayaklar1 listinde durma zamani gelmis olabilir. Cogunlukla her iki

tarafin da iliskiye eskisi kadar ihtiyaci olmadigini fark ettiginde bu agsama ortaya ¢ikar.
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Bu asama, her iki tarafin da iligkiyi sonlandirmanin yollarin1 aramasindan dolay1 sorun
c¢ikma olasilifinin en yiiksek oldugu asamadir. Taraflardan yalnizca biri iliskiyi
sonlandirmak istediginde mentor ve mente arasinda sorunlar ortaya ¢ikmaya baglar.
Menteler, terk edilmis, ihanete ugramis hissedebilir ya da ayriligin erken
gerceklestigini, kendi ayaklari iizerinde duramayacaklarini diisiinebilirler. Mentorlar
ise, ihanete ugramis ya da kendilerini kullanilmis hissedebilir (APA, 2006; Dougherty
vd., 2007; Kram, 1983).

Ogrenmelerin pekistirildigi, ortakligin degerlendirildigi ve basarmim kutlandigi bu
asamada mente, eskisine oranla daha bagimsiz hareket etmeye baglar. Mentenin ise
dair temel becerileri mentorun destegi olmaksizin sergilemesine olanak saglamasindan
dolay1 gelisim i¢in kritik diizeyde 6nem tasiyan bir asamadir (Kram, 1983; Turban ve

Lee, 2007; Zachary ve Fischer, 2009).
2.1.5.4.Yeniden tanimlama asamasi

Yeniden tanimlama agamasi, her iki bireyde de ortaya ¢ikan degisimlerin gézle goriiliir
hale geldigi asamadir. Mentorluk iligkisinin basarili bir bigimde yeniden
tanimlanabilmesi i¢in hem mentorun hem de mentenin iliskinin evrilecegi bi¢cime dair
fikir birligi icerisinde olmasi gerekmektedir. Bu agsamada mentorluk iligkisinin
taraflar1 birbirlerini mevkidas olarak gérmeye baslar (Kram, 1983; Turban ve Lee,

2007).

Bu asamada mentor ve mente tekrar iliski kurmanin yollarin1 arar. Hem mentor, hem
de mente, irtibat halinde olmanin fayda getireceginin farkindadir ancak mentorluk
iliskisiyle ayn1 olmayacaginin da farkindadir. Eger taraflar, ayrilik asamasini uzlasi ile
tamamladiysa, aradaki iligki meslektas iliskisine ya da sosyal arkadasliga doniisebilir.
Ancak, ayrilik, ¢oziilememis bir ¢catismadan ya da uzlasamamazliktan kaynaklandiysa,
yeniden tanimlama asamasinda dostlugun ortaya ¢ikma olasilig: diisiiktiir. Yetistirme
asamasinin aksine, iliskinin odaginda mentenin kariyer gelisimi bulunmamaktadir.
Gorevini tamamlamis olan mentor, yeni mentelerle mentorluk iligkisi kurabilir.
Siirecin sonuna gelmis mente, artik bagkalarina mentorluk edebilir. Artik her iki taraf

da birbirlerine denk konumdadir (APA, 2006; Dougherty vd., 2007).

2.1.6. Mentorluk fonksiyonlari

Mentorluk, mentenin kariyer planlamasi ve kisisel gelisim i¢in mentorun destek,

yonlendirme ve geri bildirim sagladigi, mentor ve mente arasinda kisilerarasi bilgi
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degisimidir. Mentorlar, mevki, tecriibe ve orgiitsel etkisi yoluyla mentenin orgiitsel
yasamin inceliklerini 6grenmesi, goriiniir hale gelmesi ve terfi etmesi i¢in yardim

saglar (Allen, Eby, Poteet, Lentz ve Lima, 2004; Russell ve Adams, 1997).

Mentorluk fonksiyonlar1 arzu edilen Orgiit amaglarina ulasilmasina yardimei
olmaktadir. Ornegin, mentorluk fonksiyonlarinin kalitesi ile mentenin is doyumu
arasinda olumlu bir iligski vardir (Noe, 1988). Benzer bir sekilde, Liu, Mitchell, Lee,
Holtom ve Hinkin (2012), mentorlugun kalitesinin is doyumu iizerinde olumlu etkisi
oldugunu ve isin aile alanina tagsmasini azalttigin1 ortaya ¢ikartmistir. Arastirmalar,
mentorluk fonksiyonlarinin kalitesi ile mentenin orgiitsel adanmisligi arasinda da
olumlu bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Scandura (1997), mentor
destegi alan ¢alisanlarin kendilerini orgiitsel degerlerle daha ¢ok 6zdeslestirdigini,
model olma fonksiyonunun mentenin mentora saygisini arttirmak suretiyle ise karsi

olumlu davranis gelistirilmesine yol ac¢tigin1 tespit etmistir.
Daresh, mentorun yerine getirmesi gereken fonksiyonlari su sekilde listelemistir:

e Oneride bulunma: Mentor, meslektasinin isi etkin bir bicimde yerine
getirebilmek i¢in ihtiyaci olan bilgiyi saglar.

e {letisim: Mentor, iletisim kanallarimi agik tutmak igin caba gdsterir.

e Rehberlik: Mentor, meslektasina duygusal destek saglar.

e Yonlendirme: Mentor, sistemin resmi ve gayri resmi normlar1 hakkinda
meslektagini bilgilendirir.

e Model olma: Mentor, siirekli olarak profesyonel ve yetkin bir is performansi
sergileyerek ornek teskil eder.

e Koruma: Mentor, gerekli olan durumlarda, mentenin performansini asagi
cekmeyi hedefleyen kisiler ile mente arasinda tampon islevi goriir.

e Beceri gelistirme: Mentor, mesleklerini etkin bir bigimde icra etmek igin
ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri 6grenmeleri konusunda menteleri yonlendirir

(Daresh, 2001).

Ancak, diger taraftan, Noe, mentorlugun, temelde, kariyer fonksiyonu ve psikososyal
fonksiyon olmak tizere iki fonksiyonu oldugunu ifade etmektedir (Noe, 1988).
Mentenin is doyumunda belirleyici olan her iki islev de genel is-yasam dengesinin
yaninda, mesleki gelisim agisindan da ortiik ve agik ¢ikartimlar sunmaktadir (APA,

2006; Ragins ve Kram, 2007).
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Mentor, bireyin kariyer gelisimini saglamak ve kisisel becerilerini ortaya ¢ikartmak
amaciyla ¢esitli roller tistlenmelidir. Gelisim alanlar1 bakimindan Sekil 2.2°de yer alan
piramidin 1. basamagindaki mentenin 6. basamaga getirilmesine ¢abalanirken
mentorun da her bir basamaktaki rolleri yerine getirmesi beklenmektedir. Mentor ve
mente arasindaki etkilesim 1. basamakta en diisiik diizeydeyken iist seviyelere

ilerlendikge etkilesim de artmaktadir (Mertz, 2004).

Gelisim Alam Rol Diizey

6

Kariyer Geligimi
(Aracilik Etme) Koruyucu 5
/ Yardime1, Destekleyen \ 4

Mesleki Gelisim
) Danigsman, Rehber, Yol Gosterici 3

(Tavsiye Verme)
Ogretmen, Kog \ 2

Psikososyal Gelisim

(Model Olma) Rol Model, Arkadas, Destekgi 1

Sekil 2.2: Mentorluk Rolleri Piramidi
(Kaynak: Mertz, 2004)

Mentorluk iliskileri, saglanan mentorluk fonksiyonlarinin derecesine gore ¢esitlilik
gostermektedir. Mentorlugu hep ya da hi¢ seklinde 6zetlemek miimkiin degildir.
Mentenin beklentileri, mentorun bu beklentileri karsilayabilme derecesi, mentorun
beklentileri, iligkinin kimyas1 ve orgiitsel baglama gore farklilik gosterecek bigimde,
mentor, sayilan fonksiyonlarin hepsini yerine getirebilecegi gibi yalnizca belirli bash

olanlari da yerine getirebilir (Ragins ve Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007).
2.1.6.1.Kariyer gelistirme fonksiyonu

Kariyer gelistirme fonksiyonunun odaginda oOrgiit ve mentenin kariyeri yer alir.
Kariyere yonelik islev, mentoru, mentenin mesleki performanst ve gelisimini
ilerletmeye yonelik 6nerilerde bulunan kog olarak kabul etmektedir (APA, 2006). Bu

fonksiyon, mentenin kariyer gelisimini destekleyen mentorluk davraniglarinmi igerir.
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Mentorun orgiitteki pozisyonu ve giicline gore degisiklik gosteren kariyer gelistirme
fonksiyonlar1, mentenin isi 6grenmesine yardimci olur ve menteleri 6rgiit hiyerarsisi
igerisinde yiikselmeye hazirlar. Mentorluk arastirmalari, mentorluk siirecinde mentor
tarafindan sergilenen kariyer fonksiyonlariyla mentenin maddi kazanci, doyumu ve
terfisi arasinda olumlu iligki olduguna dair destekleyici bulgular sunmaktadir. (Chao,

2007; Ragins ve Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007).
Kariyer fonksiyonlar1 arasinda sunlar yer almaktadir:

e Destekleme - mentenin terfi i¢in onerilmesi,

e Kogluk - fikirlerin paylagimi, geri bildirim saglamak ve is amaglarina ulagsmak
icin stratejiler 6nermek,

e Koruma - mentenin itibarini tehdit etmesi olas1 istenmeyen riskleri azaltmak,

e Meydan okuyucu gorevler saglama ve

e Ortaya c¢ikarma ve goriniir kilma - mentenin Orgiitteki karar vericiler
tarafindan goriilmesini ve gelecekteki firsatlarda degerlendirmelerini

saglayacak gorevler vermek (Scandura, 1992; Scandura ve Viator, 1994).
2.1.6.1.1. Destekleme

Destekleme, arzulanan yatay hareket ve terfiye aday olacak kidemi diisiik meslektasin
tespitidir. Mentenin terfi etmesi ve mentenin kariyer gelisimine katki sunacak ddiiller,
aragtirma projeleri, burslar gibi diger firsatlar i¢in 6nerilmesini kapsar. Orgiitiin yeni
katilimcilarinin itibar edinmelerine ve bilinir hale gelmelerine yardimci olur.
Destekleme ayn1 zamanda mentenin terfi almasina ve arzulanan yonde ilerlemesine de
yardimci olur. Mentorun, mente adina terfi ve diger yeni gorevler igin resmi ve gayri
resmi olarak goriis beyan etmesini de kapsar. Mente, itibar kazanir ve ig firsatlar1 elde
eder. Mentor, hilkim verme konusunda basarili oldugu, yetenekli kisileri ortaya
cikartip gelisimlerini temin etme konusunda basarili oldugu seklinde degerlendirilir.
Ancak bu durum, mentenin sergiledigi performansa bagli olarak mentorun itibarini
yiikseltebilecegi gibi itibarina zarar da verebilir (Dougherty vd., 2007; Educause,
2015; Fagenson-Eland ve Lu, 2004; Greenhaus ve Singh, 2007).

Destekei olarak mentor, giiciinii ve mesleki statiisiinii kullanarak mentenin is edinmek,
terfi almak ya da gorev listlenmek gibi kariyer hedeflerine ulagmasin1 saglar. Bu
bakimdan, mentor, mentenin yliksek meziyetlerine kefil olur ve mentenin orgiit ve

meslek icerisindeki etkili kisilerle irtibat kurmasimi saglar. Bazi durumlarda bu
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fonksiyon, mentenin haberi olmaksizin perde arkasinda gergeklestirilir. Mentor,
destek¢i roliindeyken de menteyi ortamdaki olasi tehditlerden korumaya calisir.
Ornegin basarisiz oldugunu gdstermek maksadiyla mentenin yerine getirebileceginden

cok gorev verilmesine engel olur (Haines, 2003).

Kapilar kapali kaldig: siirece hi¢ kimsenin kapinin ardindaki firsati degerlendirme
sans1 yoktur. Bazi durumlarda mentenin kendi basina agamayacagi kapilart mentor
onun i¢in agar. Mentorlar, mentelerin 6nemli Orgiitlere iiye olmalarim1 saglayabilir,
0zel toplantilara onlar1 davet edebilir ve goriiniirliigii yiiksek ya da 6nemli projelerde
caligmalarini tesvik edebilirler. Mentorlar, menteleri orgiitiin ya da meslegin dnemli
kisileriyle tamistirabilir. Mentorlar, gelecek vaat eden mentelerin konferanslarda
sunum yapmasint ya da Oonemli toplantilara katilmasini saglayabilir (Johnson ve

Ridley, 2004).
2.1.6.1.2. Kocluk

Kocluk fonksiyonu, mentenin belirli bazi isle alakali amaglara ulasmak, kabul gérmek
ve kariyer beklentilerini karsilamak icin izleyecegi stratejilerin 6nerilmesini — ipucu
vermeyi — icermektedir. Mente, orgiite yonelik bilgi sahibi olur, bakis agisini ve orgiit
icerisinde hareket alanii genisletir. Bilgi aktarimi, mentorun tecriibesinin 6nem
tagidiginin gostergesidir. Mentor, kendini etkin hissetmeye baglar (Dougherty vd.,
2007; Educause, 2015; Greenhaus ve Singh, 2007).

Mentorlar mentenin is beklentilerini karsilamasina ya da bu beklentilerini
gelistirmesine yardimci olacak bilgiyi saglayan ve tavsiye veren koglar olarak islev
gorebilir. Orgiit i¢i sosyal baglamda kogluk, yeni katilimcilarin mevcut sosyal ortama
ayak uydurmalarimi boylelikle basarili 6rgiit iiyeleri haline gelmelerini temin edecek
bilginin saglanmasini igerir. Mentor menteye kog¢luk yaparken bilgeligini, sahip
oldugu bilgiyi ve bakis agisin1 aktarir. Bu fonksiyon dahilinde mentorlar mentelere
performanslarini arttiracak geri bildirimde bulunur ve tavsiye verirler (Chao, 2007;

Fagenson-Eland ve Lu, 2004).
2.1.6.1.3. Koruma

Basariya giden yolda birgok risk ve tehlike bulunmaktadir. Bunlarin bazilar1 apagik
ortadayken bazilarin1 gérmek zordur. Bazen en yetenekli mente bile bu tehlikelere

hazirliksiz yakalanabilir. Mentorlar, basariya giden yoldan daha once gectiklerinden
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tehlike ve risklere dair isaretlere asinadirlar ve mentelerini bu tehlikelere karsi

korumaya hazir olmalidirlar (Johnson ve Ridley, 2004).

Bazi durum ya da kisilerin meslege yeni baslayan birey lizerinde olumsuz etkileri olma
ihtimalinden dolayr mentorun menteye kalkan olmasi ve onu korumasi, mentelerin
yaptig1 hatalarin sorumlulugunu iistlenmesi, menteye kalkanlik etmesi gerekebilir

(Dougherty vd., 2007; Fagenson-Eland ve Lu, 2004; Greenhaus ve Singh, 2007).

Koruma, her iki tarafi da keskin bir kilictir. Mentorlar, asir1 korumaci olma ve
mentenin performansindaki ger¢ek sorunlarini goérememe konusunda tedbirli
olmalidir. Asirt korumaci bir mentor, genellikle mentenin eksikliklerini ve performans
eksikliklerini tespit etmede basarisizdir. Bu tiir mentorlar hem orgiit icerisindeki
giiclerini hem de giivenirliklerini yitirir. Dolayisiyla, menteleri korumanin 6nem
tasidig1 kadar diiriist geri bildirim saglamak ve gerekli oldugu durumlarda menteyle
yiizlesmek de esit derecede onem tasir. Asiriya kagan koruma, kendi basina hareket
etmesinin Oniine gecerek mentenin kariyerini basarisizliga siirtikleyebilir (Johnson ve

Ridley, 2004).

Risklerin azaltilmasi, mente agisindan destekleyici olabilecegi gibi mentenin goriiniir
hale gelmesi ve itibarinin artmasini engelleme olasiligindan dolay1 menteye zarar da
verebilir. Mentorun araya girmesi ve bir kalkan gorevi iistlenmesi menteden ¢ok

mentorun itibarinin artmasina yol acabilir (Educause, 2015).
2.1.6.1.4. Meydan okuyucu gorevler saglama

Iyi mentorlar, hedef odaklidir ve mentenin alaninda yeni beceriler kazanmasini ve daha
yiiksek seviyelere ulasmasini hedefler. Meydan okuyucu gorevler saglamak, mentenin,
bir profesyonel olarak basari elde etmede ihtiyaci olacak bilgi edinimi ve beceri
gelisimine yardimcei olur. Gerekli teknik ve yonetimsel beceriler, is lizerinde gelistirilir
ve meydan okuyucu gorevler yerine getirilirken ortaya c¢ikan Ogrenme yoluyla

desteklenir (Dougherty vd., 2007; Educause, 2015; Fagenson-Eland ve Lu, 2004).

Asamal1 olarak verilen zor gorevler mentenin mevcut beceri seviyesinin iistiinde
oldugu siirece gelisim ortaya ¢ikar. Dolayisiyla, her bir mente i¢in en uygun baslangi¢
noktasini bulmak ve mentenin gelisim hizina gore hayata gegirmek Onem tagir.
Yiiksekleri hedeflerken ¢ok yiiksekten ya da cok alcaktan baslamamak gerekir.
Bununla birlikte mente i¢in neyin gergekten zorlayict oldugunu tespit etmek de 6nem

tasir (Johnson ve Ridley, 2004).
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2.1.6.1.5. Ortaya cikarma ve goriiniir kilma

Ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma ise mentenin gelisimine etki etmesi olas1 kidemli
meslektaslariyla, 6nemli hesaplar {izerine ¢alismak, etkin komisyonlarda gorev almak
ya da etkin paydaslarla irtibat halinde olmay1 gerektiren projelerde yer almak gibi
gorevler yoluyla bulugmasini saglamayir igermektedir. Mentenin {ist diizey
yoneticilerle irtibat kurmasini temin eden gorevler sayesinde, mente, orgiitiin baska
birimleri ve daha iist seviyelerdeki orgiitsel diizeni 6grenir, bireysel goriiniirliglinii
arttirir ve olasi firsatlar hakkinda bilgi edinir. Mentorlarin, mentelerin bu zorluklarla
basa ¢ikabileceginden emin olmas1 gerekmektedir. Gorlinlirliigli arttiracak
gorevlerdeki basarisizlik mentenin 6zgilivenine ve mentorun itibarmna zarar verir.
Dolayisiyla, bu fonksiyon yerine getirilirken, mentenin performansina bagli olarak
mentorun itibar1 ylikselebilecegi gibi zarar da gorebilir (Dougherty vd., 2007;
Educause, 2015; Greenhaus ve Singh, 2007; Johnson ve Ridley, 2004).

2.1.6.2.Psikososyal fonksiyon

Psikosoyal islev, mentoru, mente i¢in rol model ve destek sunma sistemi olarak kabul
etmektedir (APA, 2006). Kariyer fonksiyonlari, iliskinin, mentenin kariyerinde
basarili olmasina yarayacak yonlerine odaklanirken psikososyal fonksiyonlar,
mentenin mesleki yetkinlik ve mesleki kimligini ilerletecek tiirden kisisel iligkiler
boyutuna odaklanmaktadir. Dolayisiyla, kariyer fonksiyonlar1 bir 6l¢iide mentorun
menteye kariyer firsatlar1 sunmasi ya da firsatlar olusturmasiyla ilgiliyken psikososyal

fonksiyonlar mentor ve mente arasindaki iliskinin niteligine baglhdir.

Psikososyal fonksiyonlar, mentorluk iliskilerinin kisileraras1 boyutlarina isaret eder ve
mentenin yetkinlik, 6z yeterlik, mesleki ve kisisel gelisimini ilerletmeyi hedefler.
Psikososyal fonksiyonlar kisileraras: iliskinin kalitesine ve iliskinin ardinda yatan
duygusal baglara gore sekil alir. Psikososyal fonksiyonlar, menteyi daha ¢ok kisisel
diizeyde etkilemektedir ve mentenin bireysel gelisimi ve hayatin diger alanlarma

uzanmaktadir (Ragins ve Cotton 1999).

Psikososyal fonksiyonlar, gliven, samimiyet ve kisilerarasi bag iizerine insa edilir ve
mentenin profesyonel ve kisisel gelisimi, kimligi, 06zsaygis1 ve 6z yeterliligini
ilerletecek davranislar icerir. Mentorun sergiledigi psikososyal fonksiyonlar, yeni
tiyenin kendini Orgiit iyesi ve meslektas olarak gelistirmesi konusunda 6nemli destek

saglar (Chao, 2007; Ragins ve Kram, 2007).
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Psikososyal mentorluk fonksiyonlart sunlardir:

e Arkadaslik - menteyle resmi iliski disinda etkilesim saglamak,
e Rol model olma - uygun tavir bi¢cimini, degerleri ve davranislar1 aktarmak,
e Danismanlik - olumlu bir tutum sergilemek,

e Kabul etme ve dogrulama (Scandura, 1992; Scandura ve Viator, 1994).
2.1.6.2.1. Arkadashk

Bu fonksiyon, mentenin kendini mentoruyla es deger gérmesine olanak saglar ve
taraflarin daha rahat etkilesime girmesine firsat verir. Sosyal etkilesim, is ve is dis1
tecriibelerin paylasilmasi ile karsilikli sevgi ve anlayisla sonuglanir. Kidemi diisiik
meslektas mentoruyla esit diizeyde oldugunu hisseder (Educause, 2015; Fagenson-

Eland ve Lu, 2004; Greenhaus ve Singh, 2007).
2.1.6.2.2. Rol model olma

Genel olarak mentorlar, mente tarafindan tutumlari, degerleri ve davraniglarina
Oykiiniilecek rol model olarak islev goriirler. Rol model olarak mentor, menteye 6rnek
teskil eder ve mentenin ileride sahip olmak istedigi bakis agisini sergiler (Dougherty,

Turban ve Haggard, 2007; Haines, 2003).

Her ne kadar Scandura (1992) tarafindan kariyer gelistirme fonksiyonu ve psikososyal
fonksiyona ilaveten ii¢lincii bir fonksiyon oldugu One siiriilse de alan yazinda
psikosoyal fonksiyonun altinda siniflandirilmis olan rol model olma, mentenin kendini
mentorla 6zdeslestirdigi ve mentora 6zendigi bir siiregtir. Bilingli ya da bilingsiz bir
bicimde, mente, mentorun tutumlarini, degerlerini ve davraniglarini taklit etmeye
deger bulur. Mentenin mesleki bakimdan kim oldugunu yeniden belirlemesine
yardimei1 olur. Tanimlama ve aktarim, mentorun, kendi tecriibesinin kiymet gérdiiglinii

fark etmesini saglar (Chao, 2007; Educause, 2015; Fagenson-Eland ve Lu, 2004)
2.1.6.2.3. Damismanhk

Danigsmanlik yapan bir mentor, mentenin gelisimini engelleyebilecek kisisel
kaygilarin1 gézden gegirmesi i¢in giivenli bir ortam sunar. Mentor, mentenin kendisine
dair olumlu algisim1 ve kariyer hedeflerine ulasmasini olumsuz etkileyebilecek
konularin farkina varmasini saglar. Bu siirecte mentor, menteyi kabullenir, destek
sunar ve empati gosterir (Dougherty vd., 2007; Educause, 2015; Greenhaus ve Singh,
2007).
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2.1.6.2.4. Kabul etme ve dogrulama

Bagka bireyi kabul etme ve dogrulama ile destekleme ve cesaretlendirme
gergeklestirilmis olur. Boylelikle mentenin yeni davranig edinme girisimleri icin
giivenli bir ortam saglanir. Temel giiven insa edilir ve yeni davraniglarin tecriibe
edilmesine yonelik risk alma tesvik edilir. Mentor, yaglanma ve kariyerinin sonuna
gelme durumuyla karst karsiyadir ve mentenin duydugu minnet mentorun sundugu
destegin deger gordiigiinii fark etmesini saglar (Dougherty vd., 2007; Educause, 2015;
Greenhaus ve Singh, 2007).

2.1.7. Mentorluk cesitleri

Lacey (2004) mentorluk iligkisinin uzun vadeli ve en basindan itibaren bireylerin
iliskiyi siirdiirtip stirdirmeme konusunda 06zgir se¢imine dayali oldugunu
belirtmektedir. Ancak, temelde informal ve formal olarak ikiye ayrilan mentorluk, tam
da iligkiyi baglatma ve yiiriitme konusunda karar verme asamasinda 6zgiir olmaya ya

da olmamaya bagli olarak bu ayrima tabi tutulmaktadir.
2.1.7.1.Formal mentorluk

Formal Mentorluk iliskileri orgiitsel yapilar icerisinde gelisir ve bu tarz iliskilerin
olusturulmasi ve devam ettirilmesi i¢in 6zellikle tasarlanmiglardir. Formal mentorluk
programlari, mentorlarla mentelerin eslestirilmesi ve bireylerin mentorluk siirecine
hazirlanmasi konularinda uygulanan yaklasim bakimindan ¢esitlilik gostermektedir.
Mentor — mente eslestirme kriterlerinin arasinda mesleki ilgi alanlari, cografi alan,
bireysel ilgi alanlari, yasam tarzi, kisilik, degerler ve 6grenme bigimleri yer alabilir
(APA, 2006). Bu bakimdan, Mentor ve Telemachus arasindaki iliskinin formal
mentorluk oldugu sdylenebilir. Odesa, Mentor’u gorevlendirmis ve iliskinin sinirlarini

belirlemistir (Lacey, 2004).

Formal mentorluk programlari, Orgiitler tarafindan giin gecgtikce daha fazla
benimsenmektedir. Bu programlar, liderlik gelisimi, planlama, kiiltiirel ge¢cmis ve
cografi bakimdan cesitlilik gosteren isgiiciiniin birbirine baglanmasi1 gibi bir¢cok
konuya temas etmek i¢in kullanilmaktadir. Formal mentorluk, ise devam etme, ise alim
ve 1§ giicliniin gelistirilmesi konularinda stratejik insan kaynagi yontemi olarak

kullanilmaktadir (Blake-Beard, O’Neill ve McGowan, 2007).
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Formal mentorluk programlarinin alt1 temel 6zelligi vardir:

e Program hedeflerinin belirlenmesi,

o Katilimcilarn belirlenmesi,

e Mentor ve mentelerin eslestirilmesi,

e Mentor ve mentelerin yetistirilmesi,

e Bir araya gelme sikliklarinin belirlenmesi,

e Hedef belirleme (APA, 2006).

Formal mentorluk programlarinda iligkinin taraflar1 bir program koordinatorii
tarafindan olas1 mentor ve mentelerin doldurduklar1 formlara dayanarak eslestirilir.
Cogu durumda, eslestirme gercgeklestirilene kadar mentor ve mente yiiz ylize
gelmemektedir. Dolayisiyla, informal mentorluk iliskisinin aksine tanimlama, rol
model alma ve iliskide karsilikli rahatlik, formal mentorluk iligkilerinin gelisiminde
rol oynamamaktadir. Bu bakimdan, psikososyal fonksiyonlardan rol model olma,
arkadashik ve damsmanlik yapmanin formal mentorluk iliskilerinde informal
mentorluk iligkilerine kiyasla daha diisiik olmasi1 beklenen bir durumdur. Formal
mentorlar, yetkinliklerine gore belirlenir, ancak degerlendirme mente tarafindan degil

program koordinatorii tarafindan gergeklestirilir (Ragins ve Cotton 1999).

Kutanis (2003), formal mentorlugun avantajlarin1 6rgiit agisindan, mente agisindan ve

mentor agisindan siniflandirmistir. Bu siniflandirma Cizelge 2.2°de goriilmektedir.

Cizelge 2.2: Formal Mentorlugun Avantajlari

Orgﬁt Agcisindan Mente Acisindan Mentor Acisindan
Verimlilik artig1 Genis kariyer tatmini Kendine saygisinin artmasi
Maliyet etkinligi Yiiksek performans ve Ise ilginin artmasi

verimlilik
Ise alma faaliyetlerinin Teknik ve orgiitsel bilgi Sik1 insan iligkileri
iyilestirilmesi artisi
Orgiitsel haberlesmenin Belirlenmis gelisme Odiiller (terfi, ikramiye, kar
artmast faaliyetleri pay1 vb.)
Mentorun giidiilenmesi Basar1 ihtimalinin artmasi Gelisme ihtiyacinin tatmini
Basarili planlarin Yanlis pozisyonda daha az ~ Profesyonel destek
gelistirilmesi zaman kaybi saglamak

(Kaynak: Kutanis, 2003)

Kisa vadeli kariyer hedeflerine ve mentenin mevcut pozisyonuna odaklanan formal

mentorluk iligkilerinde her iki taraf da iligkinin kisa siireli oldugunun bilincindedir.
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Dolayisiyla, giiven ve duygusal yakinlik konularinda kisitli olma durumu séz
konusudur ve buna bagli olarak psikososyal fonksiyon yerine getirme diizeyinde

diisiikliik gozlenebilir (Ragins ve Cotton, 1999).

Informal mentorluk iliskilerinin yerini almasi hedeflenen formal mentorluk
programlarinda, igyeri iliskilerinin gelisimsel 6zelliklerinden yapilandirilmis bir
yaklasimla faydalanmak amagclanmaktadir. Informal iliskilerin aksine formal
programlarda mentelerin gelisim hedefleri belirlemeleri istenir; iliskinin her iki
tarafina da oryantasyon ve egitim verilir; gelisimi hayata ge¢irmek i¢in taraflarin bir
araya gelme sayis1 6nceden belirlenmistir. Bu yapi, gelisime yonelik c¢abalar icin bir

kaldirag gorevi goriir (P-Sontag, Vappie ve Wanberg, 2007).

Kutanis (2003), formal mentorlugun avantajlarinin yaninda olas1 dezavantajlarin1 da

siniflandirmistir. Bu siiflandirma Cizelge 2.3’te goriilmektedir.

Cizelge 2.3: Formal Mentorlugun Dezavantajlar

Orgﬁt Acisindan Mente Acisindan Mentor Acisindan
Hayal kiriklig Rutin isleri reddetme Zaman ve enerji kaybi
Irtibat yetersizligi Gergekei olmayan terfi Fazladan bir is

beklentileri
Koordinasyon eksikligi Sorumluluk alamama En uygun menteyi segcme
zorlugu
Satig zorlugu Dedikodu ve kiskanglik Odiil eksikligi
Idare maliyetlerinin Mentorun irtibat1 kesme Mentorluk i¢in orgiit
artmasi riski baskisi
Mentorun kendi isleri icin ~ Mentorun 6zel
menteyi ¢aligtirmast yeteneklerinin yetersizligi

(Kaynak: Kutanis, 2003)

Cizelge 2.3 te goriildiigii tizere formal mentorluk, orgiit agisindan, mente acisindan ve

mentor agisindan ¢esitli dezavantajli durumlara yol acabilmektedir.
2.1.7.2.informal mentorluk

Informal mentorluk iliskileri kendiliginden ortaya ¢ikar ve taraflar igin bigilmis roller
lizerine insa edilmez, dolayisiyla, biiyiik orgilitlerde mentorluk iliskisi olarak kabul
gormez. Mentor menteyi bulur ya da mente mentoru bulur ve mentenin mesleki
gelisimini besleyen bir iliski baslar. iliski, kendiliginden ortaya ¢ikmasina bagli olarak
taraflarin paylastiklar1 ortak yonlere ve karsilikli olarak verdikleri rahatlik hissine

dayanmaktadir. Mentenin belirli bir gorevi yerine getirirken ortaya ¢ikan 6zel bir
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ihtiyacina yonelik yonlendirilme, destek ya da oneri ihtiyacina binaen gelisebilir.
Iliski, cogunlukla belirli bir gérevi yerine getirmek igin destek arayan mente tarafindan
baslatilir. Mentor ve mente arasindaki iligki ve tartismalar genellikle bireysel ilgi
alanlarinin, ihtiyaglarin ve degerlerin derinlemesine paylasilmasi ile mesleki konularin
otesine gegmektedir. Informal mentorluk psikososyal ve kariyer gelisim fonksiyonlari
insasina daha ¢ok olanak saglamaktadir (APA, 2006; Lacey, 2004; Noe, 1988; Ragins
ve Cotton, 1999).

Informal mentorluk iliskisinin siiresi konusunda gériis ayriliklar1 vardir. Douglas
(1997), bu siirenin 8 ila 10 yil arasinda oldugunu one siirerken, Ragins ve Cotton

(1999), informal mentorluk iliskisinin 3 ila 6 y1l arasinda oldugunu ifade etmektedir.

Informal mentorluk iliskileri karsilikli tanima ve kariyer ihtiyaglarinin karsilanmasi
temelinde gelisir. Mentorlar, kendilerinin geng halleri olarak gordiikleri kisileri mente
olarak seger ve iligki mentora iiretkenlik ya da gelecek nesle katki sunma firsat1 saglar.
Mentorlar genellikle kariyerinin ortasinda bulunan ve hayati boyunca elde ettigi
basarilar1 tekrar degerlendirme geregi hisseden kisilerdir. Uretkenlik, mentorlari
duraganliktan kurtarir ve hayatlarinin sonraki asamalarina ilerlemelerine yardimci
olur. Menteler, rol model olarak gordiikleri kisileri mentor olarak secer. Menteler,
mesleki kimlik gelistirmeyi hedefledikleri bir asamada, kariyerlerinin baslangicindadir
ve rol model alma, mentelerin bu asamada ilerlemesine yardimci olur. Bu karsilikli

tanimlama, informal mentorlugun gii¢lii yanini olusturur (Ragins ve Cotton 1999).

Orgiitlerde zorunlu tutulmamasindan dolayl, informal mentorlukta mentor, is
gerekliliklerinin &tesinde ve iistiinde kendi iradesiyle hizmet sunar. Informal mentorlar
mentelerin uzun vadeli kariyer hedeflerine odaklanmis durumdadir. Informal
mentorluk iligkisinin hedefleri, zaman igerisinde bireylerin kariyer ihtiyaglarini

karsilamaya dogru evrilir (Allen ve Eby, 2003; Ragins ve Cotton 1999).

Formal mentorluk ve informal mentorluk, mentor-mente eslestirmesinin kasti ya da
goniillii olarak, bir programa bagli olarak ya da kendiliginden gelismesinin dtesinde
pek cok farkliliga sahiptir. Gardiner (2008) tarafindan dikkat ¢ekilen bu farkliliklar
Cizelge 2.4’te goriilmektedir.
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Cizelge 2.4: Formal Mentorluk ve Informal Mentorlugun Kiyaslanmas1

Formal Mentorluk Informal Mentorluk
Yapilandirtlmastir Y apilandirtlmamigtir
Orgiit odaklidir Mente odaklidir
Standartlar1 saglamak ig¢in tigiincii taraflarin Mentor ve mente diginda katilimc1 yoktur
dahli gerekir
Mentorlar egitime tabi tutulur Mentorlar egitime tabi tutulmaz
Mentor se¢ilmez Mentor seg¢ilir
Goriisme zamanlar1 6nceden belirlenmistir Goriisme zamanlart dnceden belirlenmemistir
Mentora ulasim kisitlidir Mentora ulasim sinirsizdir
Yazili sozlesme imzalanir Yazil sozlesme yoktur
Giindem bellidir Giindem belli degildir
Beklentiler bellidir Beklentiler belli degildir
Swirlar bellidir Sinirlar belli degildir
izleme yapilir izleme yapilmaz
Hedefler belirlidir Hedefler belirli degildir
Sonuglar bellidir Bilinen ya da bilinmeyen sonuglar elde
edilebilir

(Kaynak: Gardiner, 2008)

Cizelge 2.4’e gore formal mentorluk, yapilandirilmis, orgiit odakli, standartlar
saglamak icin tiglincii sahislarin dahlini gerektiren, mentorlarin egitime tabi tutuldugu,
mentorun se¢ilmedigi, goriisme zamanlariin dnceden belirlendigi, mentora ulagimin
kisitlt oldugu, yazili sézlesme imzalanan, giindemi belli, sinirlar1 belli olan, izleme
gergeklestirilen, hedefleri belirli ve sonuglar1 belli olan bir siiregtir. Diger taraftan
informal mentorluk, yapilandirilmamis, mente odakli, mentor ve mente disinda
katilimciin olmadigi, mentorlarin egitime tabi tutulmadigi, mentorun segildigi,
goriisme zamanlarinin 6nceden belirlenmedigi, mentora ulasimin sinirsiz oldugu,
yazili s6zlesme yapilmayan, giindemi ve beklentileri kadar sinirlar1 da belli olmayan,
izlemenin gercgeklestirilmedigi, hedefleri belli olmayan ve bilinen ya da bilinmeyen

sonuclar elde edilebilen bir siiregtir.

Ulkemizde, MEB tarafindan gergeklestirilen yazili sinavda basarili olan 6gretmenler,
miidiir yardimcisi olarak gorev yapmaya baslamaktadir. Miidiir yardimcisinin goreve
baslamasiyla birlikte informal bir mentorluk siireci de baslamaktadir. MEB tarafindan
uygulamaya koyulmus bir formal mentorluk programi olmamasindan dolay1, miidiir —
miidiir yardimcist arasindaki mentorluk iliskisinde, okullarin her birinin kendi

informal mentorluk programi vardir (Yirci ve Kocabas, 2010).
2.1.7.3.Diger mentorluk cesitleri

Bire bir mentorluk, en yaygin mentorluk ¢esidi olmasina karsin her orgiitte ve her

durumda uygulanmast miimkiin olmayabilir. Her birinin kendine has getirileri olan,
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akran mentorlugu, coklu mentorluk, e-mentorluk ve ters mentorluk gibi alternatif

mentorluk modelleri de vardir (Ambrose, 2003).
2.1.7.3.1. Akran mentorlugu

Yatay yapili orgiitlerde hiyerarsik kademe sayisi azaltilmig durumdadir. Buna bagh
olarak bu orgiitlerdeki bireyler, isten ¢ikartma ve sinirl terfi olanaklarinin en gelecek
vadeden calisanlar1 dahi tehdit edebildigi bir ortamda gelisimsel destek almak
acisindan birden ¢ok kaynaktan istifade etmek durumundadir (McManus ve Russel,

2007).

Yas ve hiyerarsik seviye bakimindan birbirine yakin olan bireyler arasinda ortaya
¢ikan akran mentorlugu, seviyeleri bakimindan birbirine yakin tecriibeli ¢alisanin az
tecriibeli olana destek saglayip onu cesaretlendirdigi, bilgisini ve becerilerini az
tecriibeli olan ¢alisanla paylastig1 birebir iligkidir. Akran mentorlugunda, algilanan
benzerlik, geleneksel mentorlukta kurulan iliskiye gore daha giiclii bir gostergedir.
Diger taraftan akran mentorlar, bireyin gelisimsel aginin énemli bir pargasi olmasina
karsin gelisimsel destegin yegane kaynagi olarak goriilmemelidir (Leidenfrost vd.,

2011; McManus ve Russel, 2007; Tong ve Kram, 2013).
2.1.7.3.2. Coklu mentorluk

Bu model, kidemli yoneticilerin zaman ve becerilerini en {ist diizeyde kullanarak bilgi
paylasimini tartisma formatinda saglamasi bakimindan orgiitler agisindan kaldirag
gorevi gormektedir. Genellikle gruplarda en fazla 12 mente ve iki mentor yer alir.
Coklu mentorluk siireci, yeni yoneticilerden olusan grup orneginde oldugu gibi
mentelerin orgiit igerisinde benzer gorev ve sorumluluklara sahip oldugu durumlarda
ya da ise yeni baglayan calisan grubu oOrneginde oldugu gibi 6grenme hedefleri
bakimindan bagka ortak alanlarin bulundugu durumlarda en {ist diizeyde fayda

getirmektedir (P-Sontag vd., 2007).
Ambrose (2003), coklu mentorluga iliskin su tespitlerde bulunmaktadir:

e Sahip oldugu becerileri akranlariyla stratejik olarak paylasacak bireylerden
istifade etmede kullanilir. Bu mentorluk tiirii, 6rgiit icerisindeki diger bireylere
0gretme, paylasma ve yardim etme ruhunu asilama ve bunlar1 tesvik etmek i¢in

de kullanilir.
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e Takim olusumunu ve takim i¢i karsilikli beceri gelisimini destekler. Coklu
mentorluk, belirli basli becerilerin karsilikli olarak degis tokusu sayesinde
takim iiyeleri arasinda aligveriste bulunma ruhu olusumunu destekler.

e Ayni anda, orgiit icerisindeki birden ¢ok kisinin olgunluga ulasmis tecriibeden

yararlanmasini saglar.
2.1.7.3.3. e-mentorluk

Bilgisayar teknolojisinin gelisimi ve internet erisiminin yayginlasmasiyla yiikselise
geemis bir mentorluk bi¢imidir. Sanal mentorluk, e-mentorluk, bilgisayar temelli
mentorluk, e-posta mentorlugu, internet mentorlugu, online mentorluk, siber
mentorluk gibi farkli isimlerle de anilmaktadir. Elektronik iletisime dayanan
mentorluk tiiriidiir. Yonetimi daha kolay, diisiik maliyetli, zaman ya da mekan
kisitlamas1 olmayan, daha hizli ve daha esitlikgi olmast bakimindan geleneksel
mentorluga alternatif teskil eden bir mentorluk tiiriidiir. Daha kidemli olan mentorun
daha az kidemli mente ile mentenin gelisimini ve basariya ulagsmasini saglamak
amaciyla bilgisayar araciligiyla iliski kurmasidir (Bierema ve Hill, 2005; Fagenson-

Eland ve Lu, 2004).

Ensher ve Murphy (2007), e-mentorlugun zaman ve mekana iligkin avantajlarinin
yaninda Orgiit i¢i ya da orgiit dis1 smirhiliklarin 6tesine gectigini ve yliz yiize
mentorluktan daha esitlik¢i oldugunu belirtmektedir. Ensher ve Murphy, akran
mentorlugu, ¢coklu mentorluk ve ters mentorluk gibi diger mentorluk cesitleri igin de
elektronik ortam kullanilabilecegini ifade etmekle birlikte e-mentorlugun, formal
mentorluk programinin ya da informal mentorluk iligkisinin bir pargasi olarak ortaya
cikabilecegini ve Orgiitten bagimsiz olarak gergeklestirilebilecegini belirtmektedir.
Ragins ve Kram (2007), iletisimin elektronik ortama tasinmasiyla birlikte e-mentorluk
uygulamasinin, mentorluk iliskilerinin tiim alanlarini igeren bir arastirma alani halini

aldigini ifade etmistir.

Bir araya gelme konusunda es zamanli olma ya da mentorla mentenin fiziksel olarak
birbirlerine yakin olma zorunlulugunun bulunmamasindan dolay1 nitelik bakimindan
geleneksel mentorluktan farklidir. Sanal mentorlugun es zamanli olmamasi, sozsiiz
iletisimden yoksun olsa da yiiz yiize mentorluktan daha esnek bir yap1 saglamaktadir.
Metin temelli olmasindan dolay1 mentorluk siirecinin kaydinin tutulmasi da saglanmis

olur. E-mentorluk siirecinin yonetilmesi yiiz ylize mentorluga goére daha kolaydir.
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Geleneksel mentorluga gore daha az maliyetli ve ilgi toplayan bir yontemdir (Bierema

ve Hill, 2005).

Ensher ve Murphy (2007), e-mentorlugun avantajlarini su sekilde listelemektedir:

Zaman ve mekandan kaynaklanan siirliliklari ortadan kaldirmasindan dolay1
mentorlara kolaylikla ulasim saglanir,

Mentorluk programinin yonetim ve egitim maliyetleri azalmaktadir,

Iliskinin kuruldugu ortamin daha az gbz korkutucu olmasina bagl olarak
statiiden kaynaklanan farkliliklan esitler,

e-mentorluk programindaki taraflarin yas ya da diger fiziksel 6zelliklerinin
acikca ortaya konmamasindan dolay1 demografik 6zelliklere vurgu azaltilmis
durumdadir,

Etkilesimler kayit altina alinmaktadir.

Diger taraftan, e-mentorlugun dezavantajlar1 da bulunmaktadir ve Ensher ve Murphy

bu dezavantajlar1 da su sekilde siralamigtir:

[letisimin es zamanli olmamas1 ve sozsiiz iletisime olanak saglamamasinin
yanlig iletisime yol agma ihtimali vardir,

[liskinin kurulmasi ve samimiyetin saglanmas, yiiz yiize mentorlugu gore daha
¢ok zaman alabilir,

Yazili iletisim ya da teknik beceriler konusunda taraflar farkli diizeylerde
olabilir,

Bilgisayardan ya da internet baglantisindan kaynaklanan iletisim sorunlari
yasanabilir,

Iliskinin taraflarinda gizlilik ve mahremiyet konusunda endiseler ortaya

cikabilir (Ensher ve Murphy, 2007).

2.1.7.3.4. Ters mentorluk

Ters mentorluk, nesiller aras1 koprii kurma fikri tizerine insa edilmis, diisiik maliyetli

ve yenilik¢i bir mesleki gelisim aracidir. 1999 yilinda General Electric firmasinin

CEO’su Jack Welch’in, firmanin st diizey yoneticilerine kendilerine interneti

Ogretecek geng birer calisan bulmalari talimatin1 vermesiyle ters mentorluk fikrinin

fitili ateslenmistir. Geng ve daha az tecriibeli is gorenin kendinden yashi ve daha

tecriibeli meslektaginin bilgisayar, iletisim teknolojisi, degisen zihniyet, yeni neslin

beklentileri, ise dair yeni kavramlar, yaratici diisiinme vb. gibi alanlarda bilgi
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edinmesine yardimci olmasidir. Ters mentorlukta 6nemli olan, tecriibenin paylagimina
acitk olma becerisi gelistirmek ve statiiden, sahip olunan giicten ve pozisyondan
kaynaklanan engellerin asilmasidir. Teknoloji firmalarinda yaygin olarak kullanilir

(Mondal ve Das, 2010; Murphy, 2012).

Ters mentorlukta, daha iist pozisyonlarda bulunan kidemli ¢alisanlar, astlarinin
uzmanlik alanlarindan istifade eder. Ogrenme siireci karsilikli olarak ilerler: ters
mentorlukta mente olarak yer alan {ist pozisyondaki c¢alisan, bu iliskinin mentesi olan
kidemi az birey i¢in bir 6grenme kaynagi teskil eder. Genellikle, kidemli ¢alisana,
edinmesi gereken teknolojik bilgiye sahip az kidemli kisi tarafindan bu konuda
mentorluk yapilir. Buna karsilik olarak 6rgiitiin biiylik resmini gorebilen ve orgiitsel
perspektife sahip kidemli ¢alisan kidemi diisiik olan ¢alisana mentorluk eder (Zachary

ve Fischer, 2009).

2.1.8. Mentorluk siirecinin olumlu yonleri

Mentorluk iliskisi gii¢lii 6grenme firsatlar1 sunar. APA (2006), mentorluk iligkisi
igerisinde bulunmus bireylerin, bu iliski igerisinde yer alamamis bireylere gore is
bakimindan daha fazla tatmin olduklarmmi ve ise adanmigliklarinin daha yiiksek
diizeyde oldugunu iddia etmektedir. Esere gore mentorluk hizmeti almis bireyler
performans degerlendirmelerinde genellikle daha yiiksek basari elde etmekte, daha
yiiksek gelir elde etmekte ve kariyerlerinde daha hizli ilerleme kaydetmektedir.
Mentorlar da, bir sonraki neslin liderlerinin gelisimine katki sunmak, kendi kariyer
gelisiminde canlanma hissi yagamak, teknolojinin nasil kullanilacagini 6grenmek ya
da ilgili alandaki 6nemli konular, yontemler ya da yaklasimlar konusunda bilgi sahibi
olmak yoluyla basaril1 bir mentorluk iliskisinden fayda saglamaktadir (Allen ve Poteet,

1999; Allen ve Eby, 2004; APA, 2006; Daresh, 2001; Turban ve Lee, 2007).

Mentorluk iligkisi, tiim taraflara — mentor, mente ve Orgiite — fayda saglar. Mentor ve
mentenin kariyer amaglarina ulagsmasi icin bir arag teskil etmenin 6tesinde orgiitiin de
amaglarina ulagsmasina yardimci olur. Egitim ve gelisim yontemi oldugu kadar bir
bilgelik aktarim yolu da olan mentorluk, orgiitteki entelektiiel diizeyin ylikselmesine

de katki sunmaktadir (Alayoglu, 2012).
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Daresh’e gore mentorluk siirecinin mentora sagladig: faydalar sunlardir:

Mentorlar, bu rolii sergiledikten sonra, yonetici olarak genel bir doyum

yagsamaktadir (tlim iyi 6gretmenler gibi mentorlar da dgrettikleri kisiler kadar

Ogrenirler),

Esit diizeyde bulunduklar kisiler tarafindan kabul gérme oranlar yiikselir

(Orgiit amaglarina ulagsmaya yardim sunan kisiler, sistem igerisinde daha

yiiksek bir statii elde eder),

Mentorluk, insanlara kisisel kariyer ilerleme olanaklar saglar,

Mentorlarin mesleklerine yonelik ilgileri tazelenir (mentorlar, genellikle,

kendileri i¢in siradan olan davranislara bagkalar1 tarafindan deger verildigini

gorir) (Daresh, 2001).

Cranwell-Ward, Bossonos ve Gover, mentorluk iliskisinin mentor i¢in sagladigi

getirileri, 6grenme ve gilidiileme araci olmasi, etki alanini ve tanmirligt artirmasi ve

bakis agisin1 genisletmesi acilarindan su sekilde gruplandirmistir:

a. Mentorluk, mentor i¢in bir 6grenme ve glidiileme aracidir:

Kendini gelistirme — davranissal becerileri kullanma ve gelistirme olanagi
saglar,

Is doyumunda artis ve ise olan ilginin tekrar canlanmasini saglar,

Yeni beceriler gelistirme i¢in daha gilivenli bir ¢evre olusturur,

Mentenin {istleriyle yasayacagi sorunlari tespit etmesine yardimci olurken

mentora da 6grenme firsati sunar.

b. Mentorluk, mentorun etki alanin1 ve taninirligini artirir:

C.

Kendi tecriibelerini, bilgisini ve becerilerini aktararak islerin yapilis
bigimini etkileme firsati sunar,

Akranlar tarafindan daha c¢ok kabul gormesine, rol model olarak
goriilmesine yol agar,

Firmanin gelecegini etkileyecek yeni nesil yoneticiler iizerinden gelecegi

sekillendirme firsat1 sunar.

Mentorluk, mentora genis bakis agis1 kazandirir:

Yeni bakis acilar1 gelistirmesini saglar,

Kendi degerlerini ve bakis agisini sorgulama firsati sunar,
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e Isin farkli alanlarmma dair daha fazla bilgi edinmesine olanak verir

(Cranwell-Ward vd., 2004).

Daresh’e gore mentorluk siirecinin menteye sagladigi faydalar sunlardir:

Mentorluk, insanlara kisisel kariyer ilerleme olanaklar1 saglar,

Mentelerin mesleki yetkinlik agisindan kendine gilivenleri artar (baskalarinin
yaptiklari ise saygi duydugunu goriirler),

Teorinin pratige aktarildigmmi goriirler (iyi fikirlerin ise etkin bir bigimde
yansitilmasinin miimkiin oldugunu 6grenirler),

Iletisim becerileri gelisir (mentorluk iliskileri, meslektas desteginin arttig1 bir
atmosfer olusmasini saglar),

Isin inceliklerini dgrenirler,

Kisilerin aidiyet hisleri gli¢lenir (Daresh, 2001).

Cranwell-Ward vd., mentorluk iliskisinin mente i¢in sagladig: getirileri, 6grenme araci

olmasi, destek saglamasi, bakis agisini genigletmesi ve kariyer gelisimi saglamasi

acilarindan su sekilde gruplandirmistir:

a.

Mentorluk, mente i¢in bir 6grenme aracidir:

e Ozgiiven ve dzsaygi artis1 saglar,

e Yonetim, liderlik, davranis, vb. gibi aktarilabilir beceriler gelistirme firsati
sunar,

e Yaraticilik ve problem ¢6zme becerilerini gelistirmesine olanak saglar,

e Oz farkindalik artig1 saglar.

Mentorluk, menteye destek saglar:

e Fikirlerin test edilmesi i¢in gilivenli bir ortam olusturur,

e Degisen ¢evrede destek siirekliligini teminat altina alir,

e Biiyiik bir degisimden gegerken destek gdrmesini saglar,

e Orgiit icerisinde deger gérmesine yardimei olur,

Mentorluk, menteye genis bakis ag¢is1 kazandirir:

e Farkli bakis acilarina ve tecriibelere ulasim olanagi saglar,

e Lider ve yonetici olarak rol model olabilecek iist diizey yonetici tarafindan
fark edilmesine firsat verir,

e Orgiite dair daha genis bir alg1 gelistirmesini ve rgiitsel ve politik konulari

anlama konusunda yardim gérmesini saglar,

42



e Iletisim aglarin1 genisletme olanagi sunar.
d. Mentorluk, menteye kariyer gelisimi olanag1 saglar:
e Uzun vadeli kariyer ve gelisim hedef ve planlarinin gelisimine yardimci

olur (Cranwell-Ward vd., 2004).

Mentorluk siirecinden ge¢mis bireylerin morali daha yiiksek ve kabiliyetleri daha
fazladir. Mentorlar, tecriibelerinin menteye oldugu kadar kendilerine de fayda
sagladigin1 goriir. Mentorlar, kocluk ve damigmanlik becerileri gelistirir, bilgiye
ulagimlar: artar ve uzmanlik alanlarini bagkalariyla paylagsmaktan dolay1r kendilerini
iyi hissederler. Mentorlar, bu iliski sonunda iyi bir dinleyici haline gelir, ¢calisanlara
koc¢luk etme konusunda istekli olur ve iletisim becerileri tiimden ilerler. Dolayisiyla,
mentorluk hem mentor hem de mente agisindan ¢ok doyurucu ve faydali bir ortakliktir
(Stone, 2004). Orgiitler de, ¢alisanlar arasi iletisim artis1 ve karara katilimda artisa ek
olarak is devrinin azaltilmasi gibi kazanimlarla mentorluk iliskisinden fayda saglayan

taraflar1 arasinda yer alir (Baugh ve Fagenson-Eland, 2007).

McKimm vd. (2003), mentorluk siirecinin 6rgiit, mentor ve menteye sagladigi faydalar

bakimindan gruplandirmistir. Bu gruplandirma Cizelge 2.5’te yer almaktadir.

Cizelge 2.5: Mentorlugun Faydalar

Orgiit Acisindan

Mentor Acisindan

Mente Acisindan

Yeterlilikler, orgiitiin stratejik
hedefleri dogrultusunda
genigler

Calisanlarin morali ve is
doyumu artar

Uretilen hizmet ve egitim
arasindaki bosluk azalir

Dis egitime alternatif
olusturur, diisiik maliyetli
personel gelisim programi
saglar

Gizlilik ve giivenin aligkanlik
haline gelmesini saglar

Ust diizey ydnetimin drgiitiin
yeteneklerini daha iyi
gOrmesini saglar

Gelecekteki yoneticilerin
tespiti ve buna yonelik
planlama yapma imkani saglar
Misyon ve vizyona
ulasilmasin saglar
Yeterliklerin artmasi1 sonucu
hizmet kalitesinde artig saglar

Takim calismas: ve birlikte
caligma aligkanligini gelistirir

Kendi 6grenme eksikliklerine
yonelik biling gelistirir
Elestirilme ve elestirme
becerisi gelistirir

Orgiitsel ve mesleki bilgilerini
giincel tutma aligkanli1
gelistirir

Ag kurma imkani elde eder
Liderligini, orgiitsel ve
iletisimsel becerilerini
gelistirir

Miicadele etme, giidiileme ve
yansitma becerisi gelistirir
Orgiit icerisinde itibar1 artar
Is doyumu artar

Bilgi ve tecriibesini paylagsma
firsat1 edinir

- Giidiileme saglar

Kariyerinde yiikselme firsati
bulur

Ogrenme, analitik diisiinme ve
yansitma becerileri gelistirir
Orgiitsel ve mesleki bilgi
edinir

Tecriibe edinir

Ozgiiveni artar ve risk almaya
baslar

Elestiri kabul etme becerisi
gelistirir

Mesleki gelisim gosterir
Kendi bagina ve bagimsiz
hareket etmeye becerisi
geligtirir

Ufku genisler

Is doyumu artar

Gergeklerle yiizlesmeyi
Ogrenir

Etkin bir rol modelleme firsati
edinir

Ise iliskin durumlarda
ogrenme firsatlarini tespit eder
Arkadaslik iligkilerini
gelistirir

Problem ¢6zme konusunda
yardim saglar

(Kaynak: McKimm vd., 2003)
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Cizelge 2.5’e gore, mentorluk siireci, orgiite fayda sagladigi gibi mentora ve menteye

de cesitli faydalar saglamaktadir.

2.1.9. Mentorluk siirecinin olumsuz yonleri

Her ne kadar mentorluk menteye ve mentora faydasi olan, orgiit agisindan hassas bir
iligki tiirii olarak tarif edilse de bu iliskiden kaynaklanan, mentor ve mentenin
eslestirmesindeki yanlisliktan mentorun siireci sabote etmesine kadar ¢ok ¢esitlilik
gosterme ihtimali olan sorunlar, her iki tarafin da kariyer gelisimini olumsuz
etkileyebilir. Eger iliskinin sinirlar1 agikga belirlenmediyse, mente mentora asiri
bagimli hale gelebilir. Mente, mentordan kisisel isteklerde bulunmaya baslayabilir ya
da mentorun isine dahil olma beklentisine girebilir. Boyle bir iliski, mentenin yalniz
basina hareket edebilmesinin Oniine geger ve ayrilik asamasinda ortaya c¢ikmasi
muhtemel sorunlar1 daha da siddetlendirir. Mentorlar, ayrihik asamasini
kabullenemeyip mentenin kariyer tercihlerine dair hiikiim vermeye devam edebilir.
Mentorluk iliskisindeki kisiler aras1 sorunlar, mentorluk siirecinden elde edilen birgok
kazanima atfedilen degeri azaltabilir (APA, 2006; Ehrich ve Hansford, 1999; Simon
ve Eby, 2003).

Eby ve Allen (2002), olumsuz mentorluk tecriibeleri iizerine gerceklestirdikleri
calismada, mentorluk siirecinin taraflar i¢in yol agabilecegi olumsuzluklarin olasi

kaynaklarini su sekilde listelemistir:

e Degerlerin ortiismemesi: mentor ve mentenin siyasi goriis, sosyal bakis agisi,
basariya dair alg1 gibi kisisel ya da ise iliskin degerlerinin 6rtlismemesi,

o Kisiliklerin 6rtiismemesi,

e (Calisma bigimlerinin ortiismemesi: taraflardan birisi igi sona erdirmek isterken
digerinin konu {izerine fikir liretmeye devam etmesi,

e Kasti diglama: mentor kasitli olarak, mentenin ulasma sansi1 olmayan 6nemli
toplantilara menteyi dahil etmeyebilir ya da 6énemli konularda menteyi devre
dis1 birakabilir,

e Thmal: mentor, mentenin kariyerine ilgi duymaz, ydnlendirme ve destek
saglamaz ya da mentenin mesleki bakimdan gelismesine yardimci olacak
seyler yapmaz,

e Kendine odaklanma: mentor, kendi kariyer ilerlemesine odaklanir ve kendisine

asir1 onem atfeder,
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Yanlis yetkilendirme: mentor, menteye cok fazla yetki verir ya da 6nemli
gorevler i¢in yeterince sorumluluk vermez,

Giiclin kotliye kullanimi: mentor, sahip oldugu giicli ve mente {izerindeki
otoritesini kotliye kullanir. Mentor mentenin goziinii korkutabilir,

Basariy1 iistlenme: mentor, mentenin elde ettigi basarilar tistlenir.

Sabotaj: mentor, kasti olarak mentenin kariyer ilerlemesini engellemeye ya da
itibarin1 zedelemeye yonelik eylemler gerceklestirebilir. Bu eylemler menteye
zarar verme amaci giidebilecegi gibi mentorun performans eksikliklerinin
ortaya ¢ikmasini engellemeye yonelik de olabilir,

Yanlis yonlendirme: mentor, menteye yanlis bilgi verebilir ya da konu
hakkinda soyledikleri ve yaptiklari tutarsiz olabilir,

Teknik yetersizlik: mentor, menteye rehberlik etmeye yeterli olacak diizeyde
i uzmanlhigina sahip olmayabilir,

Kisiler arasi1 yetersizlikler: mentor, mente ile kisiler arasi diizeyde irtibat
kurmasim1 saglayacak iletisim, geri bildirim saglama, empati kurma gibi
becerilerden yoksun olabilir,

Koti tutum: mentorun orgiite ve ise karsi tutumlari olumsuz olabilir ya da genel
olarak kisisel bir mutsuzluk durumu s6z konusu olabilir,

Kisisel sorunlar: mentor, mentorluk etmesinin 6niine gececek evlilik durumu,

saglik sorunlari, alkol sorunu gibi kisisel sorunlar yastyor olabilir.

Daresh, mentorluk siireci ile mentorlarin ve mentelerin elde edecegi faydanin yaninda

ortaya ¢ikmasi olasi sorunlari su sekilde listelemistir:

Cok korumaci bir iliski kurulma ihtimali vardir: Ustesinden gelebilmek igin,
baslangic asamasinda mentor ve mentenin mentorluk iligkisinde ihtiyag
duyulan destegin diizeyini belirlemesi gerekir,

Mentenin miidafiligini yapan mentorlar, sinirlar1 asabilir: Ustesinden gelmek
icin, mentorlarin, mentelerine dair milkkemmel, kahraman imgesi
olusturmamasi, desteklerini gercekgi bir bicimde sunmalar1 gerekmektedir,
Mentorlar, birlikte calistiklar1 kisilere karsi asir1 talepkar olabilir: liskinin
baslangicinda, yazili bir 6grenme sozlesmesi hazirlanabilir. Boylelikle, hem
mentor hem de mentenin siirecten beklentileri net olarak belirlenmis olur,

Iyi liderler her zaman iyi mentor olamayabilir: Olusturulacak programda,

mentorluk Orgiit ici statii kazandirma etkinligi olarak ele alinmamalidir.
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Mentorluk zor bir siiregtir ve bagkalarmmin sorularina yalmizca cevaplar
saglamanin da 6tesinde 6gretmeye kendini adamishik gerektirir,

e Menteler, tek bir mentor gozetiminde hareket etmekten dolayr sorun ¢ézme
becerisinin gelisimi bakimindan sinirliliklar yagayabilir: Menteler, birden fazla
mentor edinmeleri konusunda tesvik edilmelidir,

e Mentorluk iliskisinden beklentiler, gercekeilikten uzak bir bicimde yiiksek
olabilir: Iliskinin baslangicinda mentor ve mentenin, gelecekteki olas1 yanlis
anlagilmalarin 6niine ge¢mek icin, iliskinin basinda agik¢a beklentileri
konusunda iletisim kurmasi1 énemlidir,

e Mentorlar ve menteler, her ne kadar bir giin sona erecek olsa da ¢ogunlukla
yakin dostluk iliskisi kurar. Dolayistyla mentorluk iligkisinin sonlanmasi her
iki taraf i¢in de sancilidir. Mentor ve mente, mentorluk iligskisinden filizlenecek
olan uzun vadeli dostluk iligkisi kurup kurmama iizerine karar vermelidir

(Daresh, 2001).

Mentor ve mentenin yasayacagi performans sorunlarinin da mentorluk iligkisini
olumsuz etkileme ihtimali s6z konusudur. Mentorlar, basarilarindan dolay1
mentelerinin  golgesinde kaldiklarinda kiskanglik gosterebilir. Bununla birlikte,
taraflardan biri, digerinin yaptig1 hatadan dolay1 fazladan caba sarf etmek zorunda
kalabilir. Ornegin, mentorun etik kurallar1 ¢ignemesinden dolayr mentenin itibari
zedelenebilir. Benzer sekilde, mentenin performansinin beklentileri karsilamadigi
durumlarda mentora kars1 olumsuz bir bakis acis1 gelistirilebilir. Yasanmasi olas1 bu
sorunlara karsilik olarak APA, her iki tarafin da mesleki iliskiden beklentilerinin net
olmast durumunda, mentorluktan kaynaklanan sorunlarin en aza indirgenebilecegini
one sirmektedir. Hem baslangicindan o6nce hem de uygulama esnasinda
gergeklestirilecek mentorluk iligkisine dair beklentilerin karsilikli paylasilmasi yoluyla

saglikli ve gelisim hedefli bir iligki tesis edilmis olacaktir (APA, 2006).

Klasen ve Clutterbuck (2002), mentorluk siirecinde, mentor ve mente i¢in iligkinin
sona ermesi, gizlilige riayet edilmemesi, baskalarinin olumsuz diisiinceleri,
bagimsizlik, beklentilerin karsilanmamasi bi¢ciminde olumsuz sonuglar ortaya
cikabilecegini dile getirmektedir. Klasen ve Clutterbuck, bununla birlikte, siirecin
orgiit icin yasal yaptirimlar, yanlis hazirlanmis planlar, planlara uyulmamasi, olumlu
performans artiginin gerceklesmemesi, arzu edilmeyen performans degisimleri

seklinde olumsuz sonuglar ortaya ¢ikartabilecegini ifade etmektedir.
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2.1.10. Okul yoneticisinin mentorluk rolii

Yasal diizenlemeler ve reformlar, okullardaki ve egitim sistemindeki yapilar
etkilemektedir. Egitimin dogas1 degismis ve okul isi daha da karmagik hale gelmistir.
Yonetici ihtiyacina ve Ogrencilerin ¢esitlilik gosteren 6grenmeye iliskin, sosyal ve
duygusal ihtiyaclarina eslik eden yiliksek beklentiler, okullar1 yonetmesi igin secilen
kisiler iizerinde biiyiik baskilar olusturmaktadir. Degisen talepler, okul liderinin basari
algisin1 asag1 cekmekte ve soyutlanmis ve giivensiz hissetmesine yol a¢gmaktadir.
Stiphesiz, bu yeni zorluklar, yliksek diizeyde etkin, doyuma ulagsmis midiirlerin
sayisinin hizla azalmasina yol agmustir. Etkin okullara yonelik arastirmalar,
sorumluluk sahibi ve iddial1 liderlerin okul basarisina gotiirdiigiinii gostermektedir. Bu
baglamda, giinlimiizde, okul liderligine atfedilen 6nem artmaktadir. Ancak, okul
miidiirlerinin bu kritik liderlik rolii i¢in yetistirilmesine yonelik caba yetersiz

diizeydedir (Casavant ve Cherkowski, 2001; Hopkins-Thompson, 2000).

Tarihsel olarak, miidiirler “ya batarsin ya ¢ikarsin” yaklasimiyla pratik, politik ve
finansal sorunlarla miicadele etmek zorunda birakilmasindan kaynaklanan, etkili okul
liderligi yapmaya aday kisi sayisinda diisiisle birlikte, sorumluluga en iist diizeyde
onem atfedilen ¢agimizda, okul miidiirlerine destekleyici bakim yapilmasi 6nem

kazanmistir (Browne-Ferrigno ve Muth, 2004; The Wallace Foundation, 2007).

Egitim yoneticilerinden yalnmizca egitim liderligi yapmalar1 degil, ayn1 zamanda
calistiklar1 okullar1 en 1yi bicimde yonetmesi beklenmektedir (Hunt, 2012). Madde ve
insan kaynaklarin1 kullanarak okulu amacma ulastirma yontemlerinden biri de, is
diinyasindaki diger bir¢ok uygulama gibi egitim bilimi tarafindan da benimsenen
mentorluktur. Bilgi birikimi ve tecriibeleriyle okul yoneticileri, teknoloji okuryazari,
kendini siirekli yenileyen, bilimsel diisiince iiretebilen ve bunlar1 yazili hale getiren
goniillii mentorlardir (Bakioglu, Ozcan ve Hacifazlioglu, 2002; Booren, Johnson,
Niday ve Potts, 2009). Yirci, Ozdemir, Kartal, Kocabas ve Aksu (2015), okul
midiirlerinin mentorluk roliiniin okuldaki insan kaynaklarin yetistirme gorevlerinden

kaynaklandigini belirtmektedir.

Mesleki gelisim, ilerleme ve cesitlilik gosteren diizeylerde kisisel destek saglamay1
amagclayan, mentor ve mentenin kisisel ve gizlilik esash bir iliskide yer almay1 kabul
ettigi yapilandirilmis ve esglidiimlenmis bir yaklasim olarak tanimlanan mentorluk,

hem mentorun hem de mentenin kariyer bakimindan ve psikososyal agidan gelisimini

47



saglayan bir siirectir. Egitim — 0gretim siirecinde mentorluk, tecriibeli bir 6gretmen,
yOnetici, miifettis ya da bir akademisyenin goreve yeni baslamis ya da alaninda daha
az tecriibeli olan Ogretmen, yonetici ya da miifettise tecriibelerini aktarmasidir.

(Hansford ve Ehrich, 2006; Hopkins-Thompson, 2000; Yildirim, 2013).

Mentorluk, yeni yonetici ve kidemli yoneticinin karsilikli paylasimlari yoluyla liderlik
kapasite gelisimi i¢in miithis bir firsat sunmaktadir. Mentorlardan becerilerini
aktarmalari, rehberlik ve damismanlik yapmalari, 6gretmeleri ve yapicit bigimde

elestirmeleri beklenmektedir (Browne-Ferrigno ve Muth, 2004; Matters, 1994).

Ogretmenlere yonelik mentorluk 1980lerin basinda 6n plana ¢ikmaya baslamasina
karsin okul yoneticilerine yonelik mentorluk uygulamalarinin gegmisi ¢ok eskiye
gitmemektedir. Ogretmenlerin bilgisi, becerileri ve tutumlar1 6grenci dgrenmesiyle
dogrudan ilintili oldugu gibi okul yoneticileri de benzer bigimde 6grenme Orgiitiiniin
etkililigi ile dogrudan ilintilidir. YOneticiler, okul sisteminin sosyal ve politik
gercekleri konusunda biling sahibidirler; islerin yapilmasinin gergek yollarini bilirler

(Daresh, 2001; Mann, 1998).

Kisisel kariyer gelisim plan1 gelistirmeye doniik en gii¢lii stratejik yaklasimlardan biri
olan mentorlugun egitim alaninda ve diger alanlarda kullanilmasinin giiciinii gosteren
fazlaca bulgu mevcuttur. Okul yonetimi alaninda mentorlugun kullanimina dair kayda
deger sayida alan yazin ¢alismasi ve arastirma gergeklestirilmistir. Bu baglamda
egitim alani i¢in mentorluk, bir miidiiriin, en etkin uygulama konusunda kendisine yol

gosteren bir arkadasinin olmasidir (Daresh, 2002).

Egitim oOrgiitlerinin rekabet giiclerini beklenen diizeyde sergileyebilmeleri igin
yetenekli bireyleri biinyesine katmasi tek basina yeterli degildir. Orgiitiin gelecegini
bicimlendirecek lider adaylarini goriiniir hale getirmesi ve kariyer gelisimlerini

desteklemesi bir gerekliliktir (Tabancali ve Korumaz, 2014).

Icerisinde yer aldig1 toplumun degerlerini, yasam felsefesini paylasan ve toplumun
hedeflerini yerine getirme potansiyeline sahip bireyler yetistirmek, egitim orgiitleri
olan okullarin temel gorevlerindendir. Okullarin bu gorevleri yerine getirebilmesi
noktasinda ise okul yoOneticileri 6nem tasimaktadir. Miidiir yardimcilarinin
yetistirilmesi siirecinde okul miidiirleri 6nem tagimaktadir. Mentorluk siireci sayesinde
okul yoneticileri bilgi bakimindan donanim kazanmanin yaninda orgiitsel amaglara

iliskin duygusal agidan da hazirlanmis olacaktir (Eres, 2009; Sezgin, Kosar ve Er,
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2014). Mentorluk sayesinde miidiir yardimcilarinin deneyimli okul miidiirlerinin
gbzetiminde isin can alict noktalari daha kolay bir bigimde Ogrenmeleri,
karsilastiklar1 zorluklarin kolay bir bigimde iistesinden gelmeleri saglanmis olacaktir
(Yirci ve Kocabas, 2012). Ancak, calisanlarin kariyer ve kisisel gelisiminin
desteklemesi bakimindan onemli Olglide ilgi goren mentorluk iligkileri, olumlu
getirileri garanti altina almaz. Mentorluk, okul lideri yetistirme yontemleri arasinda

yalnizca bir tanesidir (Allen ve Eby, 2003; Walker ve Stott, 2004).

Egitim yoneticilerinin gosterecegi ilgi ve alaka, egitim oOrgiitlerinin is gorenlerinin
yasamlarint olumlu yonde degistirecek ve daha basarili bireyler olmalarini
saglayacaktir. Okul lideri, tipki bir ressam gibi okulu i¢in orijinal gorevler yaratir ve
Ogretmenler icin olumlu c¢aligma sartlarinin olugsmasini saglar, demokratik katilim
noktasinda ogretmenlere rehberlik eder. Mentorluk, bu noktada devreye girmektedir

(Alegre-de la Rosa ve Villar-Angulo, 2012).

Mentorluk yoluyla yeni okul yoneticileri igin inceliklerini 6grenmekte, sahip olduklari
teorik bilginin nasil uygulamaya gecirildigini gérme firsati edinmekte, veli — 6grenci
— 6gretmen ve diger okul calisanlart ile etkili bir bigimde iliski kurma becerilerini
gelistirmekte ve okula aidiyet duygusu kazanmaktadir (Daresh, 2004). Okul yoneticisi
mentorluk iligkisi neticesinde i doyumuna ulagsmakta, is — yasam dengesi kurmada
basar1 elde etmekte, kariyer gelisimi gostermekte, kaynaklarin etkin kullanimina
yonelik beceri gelistirmekte, glidiilenme diizeyi artmakta, orgiit kiiltiirii ve orgiit

degerlerini 6ziimsemektedir (Mathews, 2003; Yirci, 2009).

Okul yoneticilerinin yetenegi besleyerek, kisisel gelisime ilham vererek ve basariyi
tesvik ederek mentorluk iliskilerinde yer almasinin saglanmasi, mentorluk yoluyla
okul amaglarina ulasilmasinin ve okulun etkili bir bi¢cimde yOnetilmesinin
kolaylagsmasi agisindan O6nem tasimaktadir. Bas dondiiriici hizla ortaya ¢ikan
degisikliklerin yasandig1 ¢agimizda bu degisime ayak uyduracak liderler olan okul
yoneticilerinin gercek potansiyellerine ulagsmasinda mentorluk hizlandirict bir rol

iistlenmektedir (Marquardt ve Loan, 2006; Yirci, 2009).
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2.2. Is Doyumu

Bu bagslik altinda is doyumunun tanimi, i doyumu kuramlari, i doyumunu etkileyen
faktorler, is doyumunun sonuglari, is doyumsuzlugunun sonuglari ile okul yonetimi ve

1s doyumuna iliskin bilgi yer almaktadir.

2.2.1. Is doyumunun tanim

Is doyumu, hem isyerlerinde calisan kisiler hem de konu iizerine ¢alisma yiiriiten
kisiler igin ilgi ¢ekici bir arastirma alamidir. Orgiitsel davranis alaninda iizerin en ¢ok
caligma yiiriitiilmiis degiskendir. Judge, Parker, Colbert, Heller ve Ilies (2001),
oOrgiitsel davranis alaninda lizerine iy doyumundan daha ¢ok arastirma yiiriitiilmiis bir
konu olmadigim iddia etmektedir. Is doyumu, hem arastirma hem de kuram
bakimindan, isin niteliklerinin tespit edilmesinden isin yonetimine kadar orgiitsel
olaylarin merkezinde yer alan bir degiskendir. Orgiitsel davranis ve ilgili alan
yayinlarinda, is tatmini {izerine yapilmis binlerce calisma bulmak miimkiindiir

(Spector, 1997).

Giinliik hayatta oldugu kadar bilimsel arastirmalarda da yaygin kullanilan, akademik
alan yazinda uzun bir ge¢mise sahip is doyumu kavraminin tanimina dair bir fikir
birligi bulunmamaktadir (Alegre, Mas-Machuca ve Bebegal-Mirabent, 2016; Aziri,
2011). Locke, is doyumunun duygusal bir tepki olmasindan dolayr kavramin
anlaminin, yalnizca i¢ goézlem yoluyla kesfedilebilecegini ve algilanabilecegini 6ne
siirmektedir. Locke’a gore is doyumu, bireyin isine ya da is tecriibelerine atfettigi
degere bagl olarak ortaya ¢ikan mutluluk veren ya da olumlu duygusal durumdur. Is
doyumu, calisilan isin kisinin bireysel degerleriyle oOrtlistiigi siirece kendi is
beklentilerini karsilamasindan ya da karsilamasini saglamasindan kaynaklanan

algilaridir (Locke, 1976).

Anju ve George (2011), Locke ile paralel tespitlerde bulunmustur. Onlara goére is
doyumu, calisanin isine karsi gelistirdigi duygusal tepkileri, kisinin isine karsi
hisleridir. Anju ve George’a gore is doyumu gozlemlenemez ancak c¢ikartimda
bulunarak fark edilebilir. Ayrica Anju ve George, is doyumunun ¢ogunlukla, isin
getirilerinin kisinin beklentilerini karsilama ya da beklentilerinin {izerine ¢ikmasinin

bicimine bagl olarak tespit edildigini 6ne siirmektedir.
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Ozkalp ve Kurel, kisilerin islerine kars1 gelistirdikleri tutumu is doyumu olarak
adlandirmaktadir. Is doyumu, kisinin kendi algilar gergevesinde ortaya cikan bir
degerlendirmeye dayanir. Is doyumu, kisinin ise karsi gelistirdigi duygusal ve
dolayisiyla dogrudan gozlemlenemeyen ancak kiginin davraniglarina yansiyan
tutumlardir. Is tutumu kisinin isine yonelik algilarmin sonucu olarak ortaya ¢ikar ve
kisinin 6nem atfettigi seylerin karsilanma diizeyine gore farklilik gosterebilir. Calisan,
isine kars1 olumlu tutum gelistirildiyse is doyumunun yiiksek oldugu, olumsuz tutum

gelistirildiyse is doyumunun diisiik oldugu degerlendirilir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

Is doyumu, insanlarm islerine ve islerinin farkl1 boyutlarina kars1 nasil hissettikleridir.
Insanlarin islerini sevmeleri (doyum) ya da sevmemeleri (doyumsuzluk) durumudur.
Is doyumu, davranigsal bir degiskendir. Ge¢miste, is doyumu, isin ¢alisanin fiziksel ve
psikolojik ihtiyaclarin1 karsilayip karsilamadigini odagina alan ihtiyag giderme
perspektifinden ele alinmistir. Ancak bu yaklasim, gilinlimiizde arastirmacilarin
cogunun altta yatan ihtiyaclardan cok biligsel siireglere odaklanma egilimi
gostermesinden dolayr Onemini yitirmistir. Tutumsal yaklasim, is doyumu

arastirmalarinda baskin hale gelmistir (Spector, 1997).

Langton ve Robbins (2007) tarafindan bireyin isine yonelik genel tutumu olarak
tanimlanan is doyumu, Aguinis, Henle ve Ostroff (2005) tarafindan bireyin ise karsi
verdigi duygusal tepkiler olarak tanimlanirken, Rainey (2001) tarafindan kisinin is ve
isin ¢esitli boyutlarina kars1 besledigi duygu ve tutumlar1 olarak tarif edilmektedir.
Langton ve Robbins (2007), is doyumu diizeyi yiiksek olan bir bireyin isine karsi
tutumlar1 olumlu iken is doyumu diizeyi diisiik olan bireyin isine karsi tutumlarinin
olumsuz olacagini iddia etmektedir. Duygusal tepkiler olarak tanimlanan is doyumu,

bazi durumlarda isten ayrilma egilimi gibi davranigsal 6geler de icerir (Rainey, 2001).

Is doyumu, calisanlarin iyi olma halini dSnemseyen bir¢ok orgiitte dlgiimlenmektedir.
Orgiit birimleri arasmdaki is doyumu farkliliklari, olasi sorunlu noktalarin tespit
edilmesini saglayabilir. Yoneticilerin ¢alisanlarin ise karsi tutumlarini bilmesi, ise
dontik ortaya ¢ikmasi muhtemel olumlu ya da olumsuz etkenlerin 6ngoriilebilmesi
acisindan 6nem tasimaktadir. Is doyumu, orgiitiin diger iiyelerini ve ¢alisma iklimini
de etkileyebilecek bir tutum olmasindan dolay1 yoneticilerin dikkatle tizerine egilmesi
gereken bir konudur (Davidson, 2001; Ozkalp ve Kirel, 2013; Spector, 1997; Tiirk,
2007).
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2.2.2. Is doyumu kuramlari

Arastirmacilar tarafindan, yoneticilerin i doyumu konusunda kullanabilecekleri
cesitli kuramlar ve modeller gelistirilmistir. Alan yazinda, bu kuramlarin “Kapsam

Kuramlar1” ve “Siire¢ Kuramlar1” olarak siniflandirildig: goriilmektedir.
2.2.2.1.Kapsam kuramlar

Bu baslik altindaki kuramlarin ortak 6zelligi, kisileri ¢alismaya sevk eden etkenleri
ortaya koyma c¢abasidir. Kapsam kuramlari, insan davramislarinin belirli amaclara
yonelik oldugu ve kisilerin bu amaglara ulasmak i¢in ¢aba sarf ettikleri varsayimina
dayanmaktadir. Buradan hareketle, kapsam kuramlarina gore, insanlar1 galigmaya sevk
eden temel etken, ihtiya¢ ve isteklerin tatminidir (Tiirk, 2007). Kapsam kuramlari,
bireyde davranisi nelerin baslattigini, bireyi davranisa nelerin sevk ettigini agiklamaya
caligmaktadir (Altman, Valenzi ve Hodgetts, 1985). Locke’a gore, kapsam kuramlari,
doyurulmasi gereken belirli bash ihtiyaglari ya da kisinin is doyumuna ulagsmasini

saglayacak degerleri belirlemeye calismaktadir (Locke, 1976).
2.2.2.1.1. Abraham Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Abraham Maslow tarafindan klinik gézlemlere dayanarak gelistirilen bu kuramda,
insan davraniglarini bigimlendiren etkenler siniflandirilmistir. Bu kurama goére insan
davraniglarinin - arkasinda yatan ihtiyaclar fizyolojik gereksinimler, gilivenlik
gereksinimi, sevgi gereksinimi, sayginlik gereksinimi ve kendini gelistirme olmak
lizere bes grupta toplanmistir. Bu kurama gore, sayilan gereksinimler arasinda
hiyerarsik bir iliski vardir. Kisi, her bir basamaktaki gereksinimlerinin karsilandigi
konusunda doyuma ulasinca bir iist basmaktaki gereksinimlerinin karsilanmasi
yoniinde arayis igerisine girer. Dolayisiyla, bir alt basmaktaki gereksinim Onemini
yitirerek davranisa sevk edici olma 6zelligini kaybeder ve giidii olmaktan ¢ikar, yeni

basmaktaki gereksinim onem kazanir (Tiirk, 2007).

En alt basamaktaki gereksinimler, en iist basamaktaki gereksinimlerden daha fazla
onem tagimaktadir. Siralanan her bes gereksinimi de ayni1 anda hisseden bireyin
oncelikle en alt basamakta yer alan fizyolojik gereksinimleri gidermesi, digerlerine
bunun ardindan sirali olarak odaklanmasi1 beklenmektedir (Kurgun, 2013; Ozkalp ve
Kirel, 2013). Ihtiyaclar doyuruldukga, bir sonraki ihtiya¢ giderilmesi bakimindan
onem kazanmaktadir. Doyurulmus bir ihtiyag, artik motivasyon kaynagi degildir. Bu

kurama gore, eger birini motive etmek hedefleniyorsa, kisinin hiyerarsik siralamada
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hangi ihtiya¢ seviyesinde oldugunu tespit edilmeli ve bu ihtiyaglar1 ya da bu seviyenin

istlindeki ihtiyaglar1 doyurmaya odaklanilmalidir (Langton ve Robbins, 2007).

Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, ihtiyaglari belirleyip tanimlamasindan dolay1
motivasyonun anlasilmasi konusunda fayda saglamistir. Teori ayni zamanda,
doyurulmamis ihtiyaclarin davranisa sevk ettigini tespit ederek ihtiyaglarin giderilmesi

ve motivasyon arasindaki iliskiyi ortaya koymaktadir (Altman vd., 1985).
2.2.2.1.2. McGregor’un X ve Y kurami

Douglas McGregor tarafindan gelistirilen bu kurama gore, insan dogasinda, olumsuz
bakis acisin1 yansitan X ve olumlu bakis agisin1 yansitan Y olmak iizere iki zit
varsayim seti mevcuttur (Kurgun, 2013). McGregor, orgiit yoneticilerinin yaklagimi
bakimindan yaptig1 bu siniflandirmada X kuramini takip edenlerin sert ve hos goriiden
uzak bir tutum sergilerken Y kuramin takip edenlerin is gorenleri biiyiime ile tesvik

etme cabasi icerisinde oldugunu ve yaraticiligt 6zendirdigini 6ne siirmektedir.

Temelde olumsuz bir perspektif sunan X kuramina gore, calisanlar, calismayi
sevmeyen, yonlendirilmeye, denetlenmeye ihtiya¢ duyan ya da ceza ile korkutulmasi
gereken kisilerdir. Calisanlar, sorumluluktan kacar ve emir almaksizin harekete

gecmezler.

Temelde olumlu bir perspektif sunan Y kuramina gore ise ¢alisanlar isi dinlenme ya
da oyun gibi dogal bir sey olarak algilarlar, ortaya koyulan amaci benimsemeleri
durumunda kendi kendilerini kontrol edebilirler. Bireyler, sorumluluk almay1

Ogrenebilir. Hangi pozisyonda olursa olsun tiim insanlar yaratici olabilir (Langton ve

Robbins, 2007; Ozkalp ve Kirel, 2013).
Robbins, X kuramini benimseyen bir yoneticinin;

e (Calisanlarin, dogalar1 geregi caligmay1 sevmedigini, firsat bulduklarinda isi
savsakladiklarini,

e C(Calisanlarin, c¢alismayr sevmediginden, Orgiit amaglarina ulasmak igin
calisanlarin bir dis etken tarafindan zorlanmasi, kontrol edilmesi ve ceza ile
tehdit edilmesi gerektigini,

e (alisanlarin, sorumluluktan kag¢inacagindan, miimkiin olan her durumda

yonlendirmeye ihtiya¢ duydugunu

53



e (alisanlarin cogunun, ise iligskin diger tiim konularin arasinda giivenligi en {iste
yerlestirdigini ve c¢ok az diizeyde hirshh olduklarim1 diisiindiigiinii 6ne

stirmektedir.
Bununla birlikte Robbins, Y kuramini benimseyen bir yoneticinin:

e (Calisanlarin, isi dinlenmek ya da oyun oynamak gibi dogal bir faaliyet olarak
algiladigini,

e Orgiit hedeflerinin belirlenmesinde katkilar1 varsa, ¢alisanlar kendi kendilerini
yonetebilecegini ve yonlendirebilecegini,

e Ortalama bir insanin sorumluluk alabilecegini ve hatta sorumluluk almanin
yollarin1 arayabilecegini,

e Yenilikei fikir lireten kisilerin ¢alisanlarin arasina dagilmis durumda oldugunu
ve yonetim kadrosunun tiimiiniin bu yenilik¢i fikirli  kisilerden

olusmayabilecegini diisiindiigiinii 6ne stirmektedir (Robbins, 2003).

Bunlara ek olarak, X ve Y kuramlarina etkililik kazandirmak amaciyla gelistirilen Z
Kuramina gore ise, is gorenlere sorumluluk verilmesi durumunda is doyumunun
artacagi One siiriilmektedir. Z kuramina gore ihtiyaclar, kisiye ve zamana gore degisim
gosterebilir. Bu kurama gore insan seytan olmadigi gibi melek de degil, diisiinme,
karar verme ve azmetme becerileri olan bir yaratiktir. Kisilerin iyiligi ya da kottliigii
dogustan gelememekte, icerisinde bulundugu kosullara gére sekillenmektedir. Insam
harekete sevk eden gii¢ temel yasamsal ihtiyaclar ya da iist diizey insani ihtiyaclar
degil, kisinin igerisinde bulundugu durumdur. Bu itibarla, Z kurami insana kétii ya da
iyl a¢idan yaklasmak yerine X ve Y kuramlarmin duruma bagl olarak basari

getirecegini one siirmektedir. (Kurgun, 2013; Ozkalp ve Kirel, 2013)
2.2.2.1.3. Alderfer’in ERG kuram

Alderfer tarafindan gelistirilen bu kuram, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina
dayanmaktadir. Maslow’un kuramini desteklemekle birlikte eksik yonlerini ortaya
koymay1 hedeflemektedir. Var olma (existence), iliski kurma (relatedness) ve gelisme
(growth) kelimelerinin ilk harfleri ile ERG olarak isimlendirilmistir. Maslow’ un
ortaya koydugu bes gereksinimi iige diisirmiistiir. Maslow’un teorisindeki giivenlik
ihtiyaci ve fizyolojik ihtiyaclari var olma basliginin altinda bir araya getirmis; ait olma
gereksinimi iliski kurma baslig1 altina almis; kendini gerceklestirme gereksinimi de

gelisme basligmin altina almistir. Kuram, bireyin mevcut gereksinimini doyuma
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ulagtirmada basarisiz olmasi durumunda 6nceden giderdigi ihtiyaglarin tekrar ortaya

¢ikacagini 6ne siirmektedir. (Kurgun, 2013; Ozkalp ve Kirel, 2013).

Alderfer’in kurami her ne kadar Maslow’un kavramlar iizerinden tarif edilse de
ithtiyaclar hiyerarsisi kuraminda oldugu gibi ihtiyaglar arasinda kat1 bir hiyerarsik iliski
bulunmamaktadir. Yalnizca bu iki teori arasinda kavramlar agisindan genel bir
ortlisme durumu s6z konusudur. Bu kurama gore gereksinimler arasinda gii¢lii bir
ardisiklik iliskisi yoktur ve simiflandirilan her ii¢ gereksinim de ayni anda ortaya
cikabilir (Altman vd., 1985). ERG kurami, aym1 anda birden ¢ok ihtiyacin ortaya
cikabilecegini, yiiksek diizey bir ihtiya¢ tatmin edildiginde daha diisiik diizeyli bir
ihtiyacin diizeyinin yiikselebilecegini belirtmektedir. Bu teori, bireysel farkliliklara
yonelik mevcut bilgimizle ortiismektedir. Egitim, aile gegmisi ve kiiltiirel ¢evre gibi
degiskenler, bireyin ihtiyaglarin diizeyine yonelik algisini, ihtiyaca atfettigi 6nemi

olumlu ya da olumsuz etkileyebilir (Langton ve Robbins, 2007).
2.2.2.1.4. Herzberg’in cift faktor kuram

Frederick Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan yiiriitiilen ¢alismalarda, is gorenlerin
doyuma ve doyumsuzluga ulasmalarina yol agan etkenler tespit edilmeye ¢alisiimistir.
Yar yapilandirilmis goriismeler yoluyla calisanlarin, daha 6nce yasadiklari, islerine
dair kendilerinde olumlu duygular uyandiran olaylar1 anlatmalar1 istenmis, bdylelikle
doyuma yonlendiren etkenler tespit edilmeye calisiimistir. Benzer sekilde, ¢calisanlarda
islerine dair olumsuz duygular uyandiran olaylar1 anlatmalar1 istenmis ve
doyumsuzluga sevk eden etkenler tespit edilmeye calisilmistir. Calisma neticesinde,
doyumun basari, taninma, isin kendisi, sorumluk ve ilerleme olanaklar1 gibi igin igsel
Ozelliklerinden kaynaklandigi; doyumsuzlugun yonetim, gozetim, calisma kosullari,
ticret, arkadas iliskileri gibi isin digsal 6zelliklerinden kaynaklandigi tespit edilmistir

(Altman vd., 1985; Tiirk, 2007).

Bu kuram kapsaminda, bireyi harekete geciren giiclin hijyen ve motivasyon olmak
tizere iki boyutlu oldugu o6ne siiriilmektedir. Hijyen faktorleri, maas, amir ve grup
tiyeleri ile iletisim, denetimin niteligi, yonetimsel politika ve tutumlar, is glivenligi,
caligma kosullar1 ve diger haklar iken, motivasyon faktorleri ise bagari, taninma, terfi,
isin kendisi, gelisme firsati ve sorumluluktur. Hijyen faktorlerin yeterli oranda
bulunmadig orgiitlerde is doyumsuzlugunun ortaya ¢gikacagini 6ne siirer. Ancak, diger

taraftan hijyen faktorlerin yeterli diizeyde bulunmasi bireylerin is doyumuna katki

55



saglamaz, yalnizca doyumsuzlugun ortaya ¢ikmasini azaltir. Hijyen faktorleri bireyin
fiziksel ihtiyaglarini engeller ya da tatmin etmesini saglar. Motivasyon faktorleri ise
bireyin gelisimsel ihtiyaglarini engeller ya da tatmin eder. Bununla birlikte, is gorene
igsel etkisi olan motivasyon faktorlerinin bir Orgiitte yeterli oranda bulunmasi
calisanlar1 i3 doyumuna ulastirir. Motivasyon faktorlerinin bulunmamasi, is
doyumsuzlugu ortaya ¢ikartmaz. Bu kurama gore, is doyumsuzluguna yol agan
etkenleri ortadan kaldirmak isteyen yoneticilerin daha iyl calisma ortamlar
olusturmasi ¢alisanlarin motivasyonunun yiikselecegini teminat altina almaz (Kurgun,

2013; Langton ve Robbins, 2007; Locke, 1976; Ozkalp ve Kirel, 2013).

2.2.2.1.5. McClelland basar ihtiyaci kuram

Basar ihtiyaci insanlarin ¢ogunda potansiyel olarak mevcuttur ancak bu istegin ortaya
¢ikmasi ortam ya da firsatlara baglidir. McClelland’in ¢aligmalarina dayanan, alanda
faaliyet gosteren bir¢ok aragtirmaci tarafindan katki sunularak gelistirilen bu kuram, is
hayatinda etkili olan, basarili olmaya yoOneltme, belirlenmis standartlara ulasma,
basarili olmak i¢in ¢aba sarf etme seklinde tanimlanan basari giidiisii, digerlerini baska
sekilde davranmamaya sevk etme seklinde tanimlanan iktidar giidiisii ve dostane ve
yakin kisiler arasi iliski kurma arzusu seklinde tanimlanan baglanma giidiisii olmak
tizere Ui¢ temel glidii oldugunu 6ne siirmektedir. Aragtirmalar sonucunda, her insanin
bu ii¢ giidiiye sahip oldugu ancak her birinin varlik diizeyinin kisiler arasinda farklilik
gosterdigi ortaya ¢ikartilmistir. McClelland’in ¢aligmasi, is gorenlerin i yerlerindeki
motivasyon kaynaklar1 iizerine gergeklestirilmis olmasi agisindan genel motivasyona
odaklanan Maslow ve Alderfer’in kuramlarindan orgiitsel psikolojiyle daha yakin
iliski icerisinde olmasi bakimindan ayrilir (Kurgun, 2013; Langton ve Robbins, 2007;
Tiirk, 2007).
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Sekil 2.3: Bazi Kapsam Kuramlar1 Arasindaki iliski
(Kaynak: Langton ve Robbins, 2007)

Alan yazinda, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami, Alderfer’in ERG kurami,
Herzbergi’in ¢ift faktér kurami ve McClelland’1in basar1 ihtiyaci kurami birbirleriyle
iligkilendirilerek tarif edilmektedir. Bu kuramlar arsindaki iliski ve kuramlarin kendi
icerisindeki smiflandirmalarin diger kuramlardaki hangi siniflandirmalara karsilik

geldigi Sekil 2.3’te goriilmektedir.
2.2.2.2.Siire¢ kuramlari

Siire¢ kuramlarmin odaginda, is doyumunun nasil ve neden ortaya ciktigi yer
almaktadir. Aragtirma konusu, davranisin nasil ortaya ¢iktigi, nasil yonlendirildigi ve

nasil sona erdigidir (Altman vd., 1985; Tiirk, 2007).
2.2.2.2.1. Vroom’un beklenti kuramm

Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen bu kurama gore, insan davraniglarinin ortaya
cikmasi i¢in yalnizca gereksinimin varligi yeterli degildir. Davranigin ortaya ¢ikmasi
icin davranisin gereksinimi gidermede amaca ulastiracagina yonelik bir beklenti de
olmalidir. Bu kurama gore, insanlar, ¢ok istedikleri ve sonuca ulagsma beklentileri
yiilksek olan amaglar i¢in ¢ok c¢aba sarf ederken, ¢ok istemelerine karsin sonuca

ulagsmaya yonelik beklentilerinin diisiik oldugu amaclar i¢in ¢aba sarf etmeyecektir.

57



Bireyin gilidiilenme seviyesi, yasamini siirdiirdiigii ¢evreye baghdir. Calisanin
gereksinimleri, hedef ve beklentileri ¢evre ile uyumluysa kisi motive olur. Kuram,
kisinin ¢aba, performans ve 0diil arasindaki iliskiye dair algisinin nasil olduguna

dayanmaktadir (Kurgun, 2013; Tiirk, 2007).

Robbins (2003), belirli bir eylemi gergeklestirme yoniindeki egilimin, eylemin
ardindan elde edilecek getiriye ve bu getirinin birey agisindan ¢ekici olma diizeyine
gore degisim gosterdigini ifade etmektedir. Buna gore, c¢alisanin belirli bir zamanda
liretim yapmay1 arzulayip arzulamamasi, kisinin kendi hedeflerine ve bu hedeflere

ulagsmak i¢in sergileyecegi performansa bictigi degere gore sekillenir.

Langton ve Robbins’e (2007) gore, bu kuram beklenti, yararlilik ve bicilen deger
arasindaki 1iliski iizerine kuruludur. Langton ve Robbins, beklenti kurami
perspektifinden bakildiginda, bir calisanin sarf ettigi caba sonucunda iyi bir
performans elde edecegine, bu iyi performansa karsilik olarak maas artis1 ya da terfi
gibi orglitsel odiillere ulagsacagina, bu ddiillerin de ¢alisanin kisisel hedeflerini tatmin
edecegine inanmasi durumunda yiiksek diizeyde ¢aba sarf etmek i¢in motive olacagini

belirtmektedir.
2.2.2.2.2. Locke ve Latham’in amag belirleme kuram

Locke, motivasyon konusunda ii¢ temel kavram oldugunu iddia etmektedir: ihtiyac,
deger ve hedef. Locke’a gore ihtiyag, organizmanin dogustan getirdigi saglik ve iyi
olusa iliskin gereklilikleridir. Hava, su, yiyecek gibi bedensel ihtiyaglardan s6z
edilebilecegi gibi, 0zgiiven, sanat, arkadaglik gibi psikolojik ihtiyaglardan da soz
edilebilir. Degerler ise dogustan getirilmeyip sonradan edinilir ve ¢ogunlukla tercih
edilir. Degerlerin amaci ihtiyac1 doyuma ulastirmaktir ve karin aghigi ihtiyacim
gidermek i¢in bir¢ok yol olmasi 6rneginde oldugu gibi ihtiyaglar1 gidermenin ¢ok
cesitli yollar1 vardir. Hedefler, ihtiyag ve degerlerden farkli olarak degiskendir.
Bireyler degerlerine ulagsmak igin hedef belirler ve ihtiyaclarini gidermek igin
degerlerinin pesinden kosarlar. Hedefler, ihtiyaclar1 doyurmaya yardimci olan

degerlere ulasmay1 saglar (Locke, 2001).

Edwin Locke ve Gary Latham tarafindan gelistirilen bu kurama gore, insanlari
davranisa sevk eden sey, belirledikleri amaclardir. Amaglar performansa gotiiren
Oonemli giidii faktorleridir. Kuram, ¢alisma davraniglarinin bireyin amaglari tarafindan

sekillendirildigini varsaymaktadir. Amag, kisi ya da orgiitlerin, gelecege dair elde
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etmek istedikleri durum ya da degerlerdir. Bu bakimdan, bu kuramin odaginda bir
gereksinimin doyuma ulastirilmasi degil, gelecekteki bir durum ya da degere yonelik
caba harcanmasi bulunmaktadir. Yiiksek hedefler koyan birey, diisiik hedefler koyan
bireyden daha fazla motive olacak ve daha ¢ok performans sergileyecektir. Bu kurama
gore, basartya ulagmak icin amaglar agik olmalidir. Bununla birlikte, zor hedefler,
basariyt da beraberinde getirmektedir. Basarmmin anahtari, amaglarin ¢aliganlar
tarafindan kabul edilmesidir. Karar alma siireclerine katilim, basariy1 arttiran diger bir
etkendir. Isin sonuclarina dair geri bildirim de basariyr arttirmaktadir. Orgiitsel
davranig kuramlari arasinda en gecerli ve en yararli kuram olarak kabul gérmektedir.
Kurama gore is gorenlerin motivasyon kaynagi amaglari ve niyetleridir (Altman vd.,

1985; Kurgun, 2013; Ozkalp ve Kirel, 2013; Tiirk, 2007).
Langton ve Robbins’e gore hedef belirleme kurami bireyi dort yolla motive eder:

e Hedefler ilgiyi odaklar: Hedefler, bireylerin ¢abalarini yonlendirecegi yeri
belirler,

e Hedefler cabay1 diizene koyar: Hedefler, bireyin bir ise ne kadar g¢aba
harcayacagini belirler,

e Hedefler siirekliligi arttirir: Siireklilik, zaman igerisinde bir géreve harcanan
cabay! temsil eder. Insanlar, engellerle karsilassalar da hedefleri aklinda
tutarak elinden geleni yapar,

e Hedefler, stratejilerin ve eylem planlarinin gelisimini destekler: Hedefler
belirlendiginde, bireyler bu hedeflere ulagsmak i¢in planlar gelistirir (Langton
ve Robbins, 2007).

2.2.2.2.3. Adams’in esitlik kurami

J. S. Adams tarafindan gelistirilen bu kurama gore, insan davranislar bir alis veris
stirecidir. Birey, egitim diizeyi, deneyim, ig becerisi, ¢aba, sorumluluk duygusu, yas,
yaraticilik vb. gibi is i¢in kendisinin sagladig1 katkilarla 6rgiitiin kendisi i¢in sagladigi
ticret, ¢alisma ortami, is gilivencesi, terfi olanagi, statii vb. gibi odiilleri bagkalarinin
sagladig katkilar ve baskalarinin elde ettigi 6diiller ile kiyaslar. Temelde, insanlarin
kendilerini “6rgiitteki bagka kisilere kiyasla isimi ne derecede iyi yaptyorum?” sorusu
ekseninde bagkalariyla kiyasladiklar1i bir teoridir. Acik bir bigcimde, insanlar
kendilerini benzer bir is yapan ya da benzer pozisyonda bulunan kisilerle kiyaslama

egilimindedir. Bu kiyaslamaya dayali sorunun ii¢ cevabi olabilir: (1) ise karsilik alinan
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0diil bagkalarina kiyasla diisiiktiir; (2) ise karsilik alinan 6diil baskalariyla aymi
diizeydedir; (3) ise karsilik alinan 6diil bagkalarina kiyasla yiiksektir. Baskalarinin
sunduklar1 katkilara karsilik elde ettikleri ddiillere kiyasla, kisinin elde ettigi 6diil,
sundugu katkilardan diisiikse daha fazla 6diil elde etmek i¢in ¢abalayabilecegi gibi
sundugu katkilar1 azaltma yolunu da secebilir. Kisi, kendisiyle benzer konumda olan
baskalariyla kendi is — kazanim oraninin esit oldugunu algilarsa durumunu adil olarak
nitelendirecektir. Kisinin sundugu katkilara karsilik elde ettigi odiiliin baskalarindan
daha fazla olmas1 durumunda da kisinin sugluluk duygusuna kapilma ihtimali vardir.
Bu durumda ise kisi, sagladigi katkiyr arttirma yoluna gidecektir. Kisaca esitlik teorisi,
insanlarmn, harcadiklart ¢aba karsiliginda aldiklar1 odiilleri bagkalarinin aldiklariyla
kiyasladiginda farklilik gordiigiinde daha ¢ok ya da daha az is yapacaklarin1 belirtir
(Altman vd., 1985; Langton ve Robbins, 2007; Tiirk, 2007).

Bu kurama gore insanlar yalnizca 6diiliin miktarina odaklanmamakta, ayn1 zamanda
ortaya koyduklar1 emek ile kendilerinin ve bagkalarinin elde ettikleri odiilleri de
karsilastirmaktadir. Kuram, memnuniyetsizlik duygusunun esitsizlik algisina sebep
oldugunu one siirmektedir. Diger taraftan, kisilerin adil muameleye yonelik algilar
Oonem tagimaktadir. Temelinde bir karsilastirma siirecine dayanmaktadir. Kisilerin
hissettikleri esitlik durumlarinin, is gorenlerin isle ilgili davraniglarina ve is ortamina

dair davranislari iizerine etki etmektedir (Kurgun, 2013; Ozkalp ve Kirel, 2013).
2.2.2.2.4. Skinner’in pekistirme kurami

B. F. Skinner’in ¢aligmalaria dayanan bu kurama gore, davraniglar i¢gtidiisel degildir
ve kisinin igerisinde bulundugu cevreye gore sekil alir. Gozlemlenmesi miimkiin
olmayan diirtii, gereksinim, tutum gibi i¢sel durumlar1 davranislarin sebebi olarak ele
almak yerine gozlemlenmesi miimkiin olan, bireyin igerisinde yasadigi cevre
kosullarinin ele alinarak davranisa sevk eden gerekceler gercekci bir sekilde gozler
Oniine serilebilir. Kurama gore, olumlu sonucglar doguran etkinlikler daha sik tekrar
edilirken olumsuz sonuglar doguran etkinlikler daha az tekrar edilir. Bir davranisin
gosterilme sikhigini arttiran seyler pekistire¢ olarak adlandirilir. Bu kurama gore
caliganlarin belli davraniglar1 gostermelerine sebep olan ¢alisma kosullari arastirilmali,
performans bakimindan sorunlara sebep olan kosullar ve engeller ortadan
kaldirilmalidir. Ardindan, ig gorenlerin saglayacagi destek ve katilim ile 6zel hedefler

belirlenerek elde edilen sonuglara dair diizenli ve hizli bir bigimde geri bildirimde
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bulunulmalidir. Ortaya ¢ikan performans artislari da o6diillendirilmelidir (Kurgun,

2013; Tiirk, 2007).

Robbins’e gore pekistirme kurami, bireyin kisisel hedeflerinin eylemlerini
yonlendirdigini one siiren bilissel bir yaklagim olan amag belirleme kuramina karsilik
ortaya atilmis, pekistireclerin davranist sekillendirdigini 6ne siiren davranigsal bir
kuramdir. Pekistirme kurami teorisyenleri davraniglarin c¢evre kosullarmma gore
sekillendigini ileri siirdiiklerinden igsel bilissel durumlar bu kuramin alaninin diginda
kalmaktadir. Davranis1 kontrol eden sey, davranisin hemen ardindan saglanan
pekistireclerdir ve bu pekistiregler davranisin tekrar edilme olasiligini arttirir.
Pekistirme kurama, bireyin i¢sel durumlarini géz ardi eder ve tamamen birey harekete
gectiginde ne olduguna odaklanir. Robbins, pekistirme kuraminin, davranisi neyin
baslattigiyla ilgilenmediginden bir motivasyon kurami olmadigimi 6ne siirmektedir.
Bununla birlikte Robbins, pekistirme kuraminin, davranist neyin kontrol ettigi
konusunda giiclii bir analiz ortaya koymasindan dolayr motivasyon calismalari

konusunda 6nemli bir yer tuttugunu ifade etmektedir (Robbins, 2003).

2.2.3. Is doyumunu etkileyen faktorler

Is gorenlerin ise doniik beklentileri kendi kisilikleri ile ilintilidir ve ise dair
degerlendirmesinin sonucu olarak ortaya cikar. Calisanlarda is doyumu ya da is
doyumsuzlugu ortaya ¢ikmasina yol agan faktorler, bireylere gore farklilik gosterir.
Kisinin deger yargilari, inang ve tutumlarmin yaninda orgiitiin sundugu ekonomik,
psikolojik ve sosyal tatmin de is doyumunu etkiler. Isin calisanin doyumuna ya da
doyumsuzluguna yol agan etkenlerin belirlenmesi, orgiitlerin gelistirmeleri gereken
taraflarini tespit edebilmeleri bakimindan 6nemlidir (Kurgun, 2013; Spector, 1997;
Tiirk, 2007).

Calisanlarin islerini sevmesine ya da nefret etmesine yol acan sey denir? Hough ve
Ones, bu soruya, beceri ¢esitliligi, gérev tanimi, gorevin 6nemi, otonomi, geribildirim
gibi is Ozellikleri, rol karmasasi ve rol belirsizligi gibi rol degiskenleri ve
ticretlendirme gibi orglitsel degiskenler incelenerek cevap aranmaya calisildigini
belirtmektedir (Hough ve Ones, 2005). Bununla birlikte Locke (1976), is doyumu
lizerine yiirlitiilen ¢aligmalarin isin kendisi, {icret, terfi, itibar, isin sagladig fayda,
calisma kosullari, yonetim, is arkadaslar1 gibi boyutlara odaklandigini tespit etmistir.

Robbins’e (2003) gore; , is doyumu saglayan en onemli faktorler zekd bakimindan
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zorlayict olan is, adil odiillendirme, destekleyici is kosullar1 ve destekleyici is
arkadaslaridir. Bu ¢calismada, is doyumu tizerinde etkisi olan kisilik, sosyal kolayliklar,
motivasyon gibi bireysel etkenler ve isin genel goriinimii ve zorluk derecesi, iicret,
yiikselme olanagi, isletmenin sosyal goriiniimii ve ¢calisma kosullari, yonetici, karara
katilma, calisma arkadaslari, denetim, takdir edilme gibi Orgiitsel etkenler yer

almaktadir.
2.2.3.1.Kisilik

Tirk’e (2007) gore, insan hayatinin ilk yillarinda sekillenen ve biiyiik 6l¢iide degismez
olan kisiligi, hayati1 boyunca bireyi takip etmektedir. Bu baglamda, orgiite dahil olan
her birey kisiligini de yaninda getirmektedir. Bireylerin kisilikleri, 6rgiit icerisindeki
davramslarinda ortaya ¢ikmaktadir. Is doyumu kisiden kisiye farklihik gosterir. Bu

noktada belirleyici olan kisinin gereksinimleri, beklentileri ve ise dair algisidir.
2.2.3.2.Sosyal olanaklar

Is saatleri ya da is ortami disinda organize edilen ¢alismalar, 6zel giinlerin kutlanmast,
ofis partileri, spor etkinlikleri ya da hobi etkinlikleri seklinde ortaya c¢ikan sosyal
kolayliklar, takim ruhunu ve uyumu arttirmakta, boylelikle is doyumuna olumlu katk1

saglamaktadir (Ttirk, 2007).
2.2.3.3.Motivasyon

Tiirk (2007), insan davranislarinin basibos olmaktan uzak oldugunu ve belirli amaglara
yonelik oldugunu belirtmektedir. Tiirk’e gore, bu amaclar, bireyin iginde var olan
giidiileri doyurmasindan dolayi ¢ekicidir. Bu ag¢idan, motivasyon kisiseldir. Bir insan1
motive eden bir durumun bir digeri iizerinde etkisi olmayabilir. Is géren
davraniglarinin nedenlerini bilmek, bir amaca ulasmak i¢in cabalayan c¢alisanin

isteklerinin doyurulmasina, bdylelikle is doyumunun da artmasina yardimci olur.
2.2.3.4.1sin niteligi

Is doyumuna ulastiran 6rgiitsel 6zelliklerin basinda isin niteligi gelmektedir. Is gérenin
caligma esnasinda aldigi geri bildirim, isini tam ya da eksik yaptigina iligkin geri
bildirim giidiileyici bir etki olusturur. Isin sagladigi gesitlilik, 6grenme firsatlari,
zorlayicilik, bagarili olma sansi kadar ise yonelik i¢sel ilgi ve caligma esnasinda kisinin
kendi basina karar verebilmesi, inisiyatif alabilmesi de i3 doyumunu olumlu yonde

etkiler. Isin ilgi cekici olmasi, sundugu bireysel gelisim ve 6grenme firsatlari, ¢alisanin
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sonuclara yonelik karar alma siireglerine katilabilmesi, isin siirekli tekrarlarla sikici
olmamas ya da kisiye statii saglamasi da ig doyumunu olumlu yonde etkiler (Kurgun,

2013; Locke, 1976; Ozkalp ve Kirel, 2013).

Calisanlar, becerilerini kullanmalarina olanak saglayan, kendilerine gesitli gorevler,
Ozgiirliik ve isi ne dlgiide iy1 yaptiklar: konusunda geri bildirim alma olanag1 saglayan
isleri tercih etme egilimindedir. Meydan okuyucu goérevlerin ¢ok az oldugu bir is,
calisanin sikilmasina yol acar. Ancak diger taraftan bu gérevlerin ¢ok oldugu bir is de
strese ve basarisizlik hissinin olusmasina yol agar. Bu gorevlerin orta diizeyde oldugu
durumlarda, calisanlarin ¢ogu isten keyif alacak ve doyuma ulasacaktir (Robbins,

2003).
2.2.3.5.Ucret

Calisanin emegi karsiliginda aldigi ticret, is doyumu bakimindan isin niteligi kadar
onem tasimaktadir. Is gorenler, adil, belirsizlie yer vermeyen ve bireysel
beklentileriyle uyumlu bir iicretlendirme ve terfi sistemi arayisindadir. Caligsanin aldigi
ticret, bireyin temel ihtiyaglarini kargilamasinin yaninda kisinin {ist diizey ihtiyaglarini
giderir. Ucret, iste elde edilen basarinin karsiligi olarak algilanmaktadir. Ortaya
koyulan emek karsiliginda alman iicret, 6nemli bir tesvik unsurudur. Ucret, kisinin
yiyecek, korunma, kiyafet vb. gibi fiziksel ihtiyaclarini gidermesi bakimindan énem
tagimasinin 6tesinde de anlam tasir. Para, ayn1 zamanda itibar kaynagi olarak ve diger
degerleri elde etme kaynagi olarak basariy1 da sembolize eder. Para bazilari igin statii
gostergesiyken digerleri icin giivenlik, bagkalar1 i¢in hayatin her alaninda etkinlik
bakimindan 6zgiirliik alanidir. Is gorenler, elde ettikleri iicrete dayanarak, orgiit
yoneticilerinin kendileri hakkinda ne diisiindiiklerini tahmin eder. Elde edilen yiiksek
ticret igverenin memnuniyetinin, diisiik iicret ise isverenin memnuniyetsizliginin
gostergesi olarak algilanir (Locke, 1976; Ozkalp ve Kirel, 2013; Robbins, 2003; Tiirk,
2007).

2.2.3.6.Yiikselme olanag:

Terfi etme arzusunun koklerinde, sorumluluk artigi, adalet arayis1 ve sosyal statii
yiikselmesi arayis1 yer almaktadir. Kisilere gore farklilik gdsteren bu etken, bazilar
icin psikolojik gelisme anlami tasirken bazilari icinse daha ¢ok gelir elde etme, daha
yiiksek mevki elde etme anlamina gelebilir. Yiikselme olanaklariyla birlikte kisinin

elde ettigi gelir arttig1 gibi toplumdaki statiisii de yiikselmektedir. Gergeklestirilen iste
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yiikselme olanagmin bulunmasi, is doyumunu olumlu yénde etkileyecektir. Is
doyumu, birey, orgiit hiyerarsisi igerisinde yiikseldik¢e artmaktadir. (Jain, 2001;
Locke, 1976; Tiirk, 2007).

Ozkalp ve Kirel (2013), terfi etmek kadar terfi ettirme bi¢iminin adil olmasinin da
onem tagidigim ifade etmektedir. Ozkalp ve Kirel’e gore, terfiyi hak eden caliganin
yerine hak etmeyenin terfi ettirilmesi, orgiitteki digerlerinin i doyumunu olumsuz
etkiler. Adil bir yiikselme sisteminin oldugu orgiitlerde ya da terfiye iliskin kararlarin
adil bir yaklasimla gergeklestirildigi yoniinde algisi olan bireylerde is doyumu daha
yiiksektir (Ozkalp ve Kirel, 2013; Robbins, 2003).

Diger taraftan Locke, ¢alistig1 firmadaki terfi sisteminin adil olmadigini diisiinen bir
i1 goOrenin, terfi etme arzusunda degilse yine de is doyumuna ulasabilecegini 6ne
siirmektedir. Locke’a gore terfi, sorumluluk ve yerine getirilen gorevin zorlugu
bakimindan yiik getirdiginden, bdylesi bir zorlukla yiizlesmek istemeyen ¢alisan terfi

etmeyi arzulamayacaktir (Locke, 1976).
2.2.3.7.Calisma kosullari

Is gorenlerin icerisinde bulundugu ¢alisma atmosferi, is doyumuna etki eder. Uygun
kosullarda calisan bireyin moral seviyesinin de orantili olarak artacagi, boylelikle
isletme ile biitlinleseceginden is doyumu da yiikselmis olacaktir. Dolayisiyla, is
yerindeki 1siklandirma, giiriiltii ve titresim, havalandirma, 1sitma gibi fiziksel kosullar
is gorenlerin caligma istegini artiracak bigimde diizenlenmelidir. Calisma ortami isin
saglikli bir sekilde yiiriitiilmesine olanak vermeyecek ve is gorenlerin ¢alisma yetisini
kisitlayacak olctlide sicak, giirtiltiilii, kirli ya da tehlikeli ise is gorenin ig doyumu bu
durumdan olumsuz etkilenecektir. Calisanlar, is ortamiyla hem kisisel konfor hem de
151 1yl yapmak bakimindan ilgilenmektedir. Calisanlarin gilizel ¢alisma kosullari
tercihinin ardinda, fiziksel ihtiyaclara bagli olarak fiziksel konfor arzusu ve is
hedeflerine ulasma konusunda hizlandiric1 etki gosterecek, en azindan engel teskil
etmeyecek kosullarda ¢alisma arzusu yer almaktadir (Locke, 1976; Ozkalp ve Kurel,
2013; Robbins, 2003; Tiirk, 2007).

2.2.3.8.Yonetim ve karara katilma

Firmanin stratejisinin yonetimsel destekle Ortiistiigli durumlarda is doyumu
artmaktadir. Caliganlar, orgiitlin misyonunu paylastiklarinda kendilerini daha rahat

hissetmektedir. Bununla birlikte, uygulanan yonetim tarzi, insan iliskilerini ele alis
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bicimi ve yoOneticilerin yonetim becerisinin yaninda c¢alisanlarin yoneticilerine karsi

kendilerini rahat hissetmeleri de 6nemlidir (Alegre vd., 2016; Locke, 1976).

Is goren iliskilerine yoneticiler tarafindan katkida bulunulmasi ya da bu iliskilerin
desteklenmesi, is doyumuna olumlu etki etmektedir. Calisanlarin karar siireglerinde
yer almasi saglanarak yonetime dahil edilmelerinin yaninda yoneticilerin sunacagi
duygusal ve teknik destek ile gerceklestirecekleri rehberlik, is gorenin is doyumuna
olumlu katki saglamaktadir (Kurgun, 2013; Tiirk, 2007).

Karar verme siireclerine ¢alisanlarin dahil edilmesi, oOrgiitsel adanmishk ve
0zdeslesme diizeyini yiikseltir, dolayisiyla i goérenlerin is doyum diizeyi artar.
Dolayisiyla, ¢alisanlar Orgiitiin stratejisini ve misyonunu paylastifinda ve islerini
yapilandirma konusunda otonomiye sahip olduklarinda is doyum diizeyleri de artar

(Alegre vd., 2016).
2.2.3.9.Calisma arkadaslar

Is gorenlerin is doyumuna ulasmalarindaki temel kaynaklardan biri de ¢alisma
arkadaslaridir. Insanlar, islerinden yalmzca gelir ya da somut getiri elde etmezler. s
gorenlerin ¢ogu i¢in is, sosyal etkilesim ihtiyacin1 gidermenin bir aracidir. Ayni
isyerinde calisan bireylerin ayni deger ve tutumlari paylasiyor olmalari, is doyumunu
olumlu etkilemektedir. Diger bir deyisle orgiit iiyeleri tarafindan kabul gormek is
doyumunu arttirmaktadir. Birbirlerine destek olan ve arkadas canlis1 insanlarin oldugu,
dostane iliskilerin kuruldugu, yardimseverligin hakim oldugu bir is ortaminda, birey
isini sevmiyor olsa bile, igerisinde bulundugu gruptan destek goriiyor, tavsiyeler aliyor
ve is konusunda yardim goriiyorsa, is arkadaglari sayesinde mutlu olur ve is doyumu
artar. Destekleyici is arkadaslarimin bulundugu bir is ortami da is doyumunun
artmasina destek olur (Locke, 1976; Ozkalp ve Kirel, 2013; Robbins, 2003; Tiirk,
2007).

2.2.3.10.Denetim

Is gorenler, genellikle denetlenmeyi arzu etmez. Kusur aramaya yonelik, iistiinliik
gosterme, kiiciik diisiirlicti olmaktan ¢ok diizeltici, yapici ve yardim edici nitelikte bir

denetleme, i3 doyumuna katki saglayacaktir (Tiirk, 2007).
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2.2.3.11.Takdir edilme

Insanlar, baskalarinin kendileriyle ilgili kanaatlerinin olumlu olmasi i¢in ¢aba sarf
ederler. Bagkalar tarafindan sergilenen tasvip etme, kabul etme, hiirmet etme, 6nem

verme gibi davranislar, kisinin benligini oksar (Tiirk, 2007).

2.2.4. Is doyumunun sonuclari

Spector (1985), i doyumunun davranigsal dogasi geregi, bireyin kendisini doyuma
ulastiran isi devam ettirme, doyuma ulastirmayan isten ayrilma egiliminde olmasina
yol actigini belirtmektedir. Bu baglamda, geri ¢ekilme, isi birakma ve isten kaginma,
is doyumuyla iliski igerisindedir. Baker (2004), is doyumunun temel iki sonucu
oldugunu iddia etmektedir: ise devamsizlik ve isi birakma. Tiirk (2007), is doyumunun
iste kalmak, is doyumsuzlugunun isten kacinmak ve isten ayrilmak seklinde

sonuglanacagini 6ne siirmektedir.

Is doyumu ile devamsizlik ve is birakma arasinda ters ve tutarli bir iliski vardir. Is
doyumu ne kadar yiiksekse ise devamsizlik o 6lgiide azdir. Is doyumu, sagliga olumlu
etki ederek yasam kalitesini de arttiracagindan, bireyin kisisel yasantisini da olumlu
yonde etkiler. Is doyumunu deneyimleyen ¢alisanlar, isle ilgili zaman kurallara 6zen
gosterir ve devamsizlik gergeklestirmez, isten ayrilma egilimi gostermez (Judge ve

Klinger, 2009; Ozkalp ve Kirel, 2013).

Locke’a gore, is doyumu konusuyla ilgilenilmesinin iki temel gerekgesi vardir.
Birincisi, yasamin amac1 mutlulugu aramaktir. Ikincisi, is doyumu, diger tutumlara ve
kazammlara etki etmektedir. Is, kisinin hayatmin bir parcasi oldugundan is
doyumunun yasam doyumunu genel anlamda etkilemesi beklendik bir durumdur.
Bireyin is tutumlar1 kendisine yonelik algisin1 da etkiler. Is doyumu, bireyin yasama
yonelik oldugu kadar ailesine ve kendisine yonelik yaklasimini da etkileyebilir.

Fiziksel sagliga etki ettigi gibi yasam siiresine de etki eder (Locke, 1976).

Locke’u destekler bigcimde Judge ve Klinger de is doyumu ile birey i¢in oldukca
onemli bir ¢ikt1 olan hayat doyumu arasinda giiclii bir iligki oldugunu 6ne stirmektedir.
Judge ve Klinger’e gore is, hayatin 6énemli bir parcasi oldugundan, is doyumu ve
yasam doyumu arasindaki iligki anlamlidir. Dolayisiyla, sevdigi isi yapan insanlarin
daha mutlu yasamlar siirmesi olasidir (Judge ve Klinger, 2009). Bu bakimdan is
doyumu ve hayat doyumu arasindaki iliski karsiliklidir. Is doyumu hayat doyumunu
etkiler ama ayni1 zamanda hayat doyumu da is doyumunu etkiler (Judge vd., 2001).

66



Langton ve Robbins (2007), orgiitlerin daha verimli ve daha etkin islev gérmelerine
yardimc1 olmasi bakimindan orgiitsel vatandashigin 6nem tasidigini ifade etmektedir.
Orgiitsel vatandaslik, ¢alisanin ise dair gorevleri arasinda yer almayan ve genellikle
odiillendirilmesini saglamayan ancak oOrgiitiin etkin bir sekilde islev gdrmesini
destekleyen, bireyin istegine bagl bir davramstir. Is doyumu ve &rgiitsel vatandaslhk
davranis1 arasinda nedensel bir iliski vardir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 yiiksek
olan bireyler, beklentilerin 6tesinde bir performans sergileyerek is gorevlerinin dtesine
gecer. Bu tiir davranislarin 6rnekleri arasinda is arkadaslarina goérevleri konusunda
yardimci olma, sinirlt sayida ara verme ve isle ilgili sorunlarda digerlerini uyarma yer
almaktadir. Calisanin is doyumu, oOrgiitsel davranis i¢in Onemli bir belirleyici
faktordiir. Isine yiiksek diizeyde bagl olan ¢alisanlar ayn1 zamanda yiiksek diizeyde is
doyumuna ulagsmaktadir (Adams, King ve King, 1996; Bowling, 2007; Langton ve
Robbins, 2007).

2.2.4.1.1s doyumu ve performans iliskisi

Ozkalp ve Kirel (2013), toplum ve is gdren tarafindan arzu edilir bir ¢ikt1 olan is
doyumunun sonuglarina doniik olarak performansin iyi ya da kotii olmasi, orgiit
verimliliginin artis1 ya da disiisiiniin birgok calismanin konusunu teskil ettigini
belirtmektedir. Her ne kadar calisanlarin is doyumuna ulastigi orgiitlerde orgiitsel
amagclara ulasmanin da daha kolay olacagi one siiriilse de, yiiriitiilen arastirmalar,
doyuma ulasan calisanin doyuma ulagsmayana oranla daha iiretken olduguna, is
doyumunun iiretkenligi dogrudan etkiledigine dair olumlu bir iliski ortaya
koyamamustir. Is doyumuna ulasan calisanlarin iiretken olacag: yoniindeki varsayim
gercedi yansitmamaktadir (Anju ve George, 2011; Aziri 2011; Locke, 1976; Ozkalp
ve Kirel, 2013; Tiirk, 2007).

Robbins (2003), is doyumu ve iiretkenlik arasinda olumlu bir iligkinin oldugunu ancak
tiretkenligin is doyumunu ¢ok az diizeyde etkiledigini iddia etmektedir. Benzer bir
sekilde Judge ve Klinger (2009), isi dolayisiyla doyuma ulasan bireylerin daha iyi
performans sergileme egiliminde olduklarin1 6ne siirmektedir. Judge vd. (2001), is
doyumu ile ig performansi arasinda zayif bir iligki oldugunu savunmaktadir. Ek olarak,
Langton ve Robbins (2007), doyum — iiretim iligkisinin yiiksek diizey ¢alisanlarda
daha gii¢clii oldugunu savunmaktadir. Langton ve Robbins’e gore bu iliskinin yonetim

pozisyonunda yer alan kisilerde daha ¢ok ortaya ¢ikmasi dngdriilebilir bir durumdur.
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Robbins (2003), isini iyi yapan bireylerin i¢sel olarak iyi hissedecegini belirtmektedir.
Benzer sekilde Langton ve Robbins (2007), is doyumunun iretkenlige degil,
tiretkenligin is doyumuna yol agtigin1 6ne siirmektedir. Diger bir deyisle, isini i1yi
yapan kisi iyi hissetmektedir. Bununla birlikte, orgiitiin {iretkenligi odiillendirdigini
varsayacak olursak yiiksek diizeyde iiretkenlik, ticret diizeyinin yiikselmesini
saglayacak ve terfi etme ihtimalini arttiracaktir. Bu 6diiller de is doyumu diizeyini
arttiracaktir. Diger taraftan Rainey (2001), baz1 bireylerin iyi bir performans

gostermeden de doyuma ulasabildigini tespit etmistir.

Judge ve Klinger (2009), isi dolayisiyla doyuma ulasan bireylerin daha iyi performans
sergileme, daha mutlu ve daha saglikli bir yasam siirme egiliminde olduklarini ve is
doyumuna ulasmis calisanlari olan orgiitlerin daha iiretken olmasi ve daha ¢ok kar elde
etmesinin beklendigini savunmaktadir. Langton ve Robbins (2007) is doyumu ve
tiretkenlik arasindaki iliskinin, bireyler diizeyinde degil, orgiitleri bir biitiin olarak
odaga alindiginda daha giiclii oldugunu ifade etmektedir. Langton ve Robbins’e gore,
bir biitlin olarak 6rgiit i¢in iiretkenlik ve doyuma dair veri toplandiginda, doyuma
ulagmuis liye sayis1 daha fazla olan 6rgiitlerin daha etkili olduklar1 goriilmektedir. Judge
ve Klinger (2009), is doyumuna ulasmis, dolayisiyla daha mutlu ve daha saglikli bir
yagsam siirme egiliminde calisanlar1 olan Orgiitlerin daha iiretken olmasinin ve daha
cok kar elde etmesinin beklendigini belirtmektedir. Benzer bir sekilde Judge vd.
(2001) de is doyumu ile performans arasindaki iliskinin bireyden ¢ok orgiit diizeyinde

genellenebilecegini ifade etmektedir.

Hem arastirma hem de kuram, is doyumunun olast sebeplerinden bazilarinin is
performansinin da sebepleri arasinda yer aldigin1 ortaya koymaktadir. Yalnizca is
doyumunu hedefleyerek is goren performansini arttirmaya ¢alisan orgiitsel girisimler
basarisizlikla sonuglanacaktir. Ancak is doyumunun is goren performansiyla
sonu¢lanmamasindan hareketle 6nemsiz oldugunu diisiinmek de dogru degildir. Orgiit
liderleri, ¢alisanlarin doyumlarini arttirmaya yonelik onlemler almakla ylikiimlidiir.
Dahasi, i3 doyumu her ne kadar performansa yol acmasa da doyuma ulasmis

calisanlarinin olmasi 6rgiitiin baska yollarla fayda etmesini saglar (Bowling, 2007).

2.2.5. is doyumsuzlugunun sonuclari

Is doyumsuzlugunun oldugu durumlar is birakmayla sonuglanmaktadir. Ancak isten

ayrilma davraniginin arkasinda yatan tek etken is doyumsuzlugu degildir: genel
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ekonomik durumun iyi oldugu, issizligi diisiik oldugu tilkelerde ig birakma oranlar is
doyumu ya da is doyumsuzlugundan bagimsiz olarak yiiksek olabilir. (Ozkalp ve
Kirel, 2013).

Bireyin genel olarak hayat yaklasimi, i doyumuna da etki etmektedir. Bu baglamda,
digerlerinden daha ¢ok sizlanan bazi bireylerin is doyumsuzlugu yasadiginda isten
ayrilma ihtimali daha diistiktiir. Eger iki c¢alisan is doyumsuzlugu yasiyorsa, isten
ayrilma ihtimali daha yiiksek olan muhtemelen hayata karsi pozitif yaklasma

egiliminde olandir (Langton ve Robbins, 2007).

Faragher, Cass ve Cooper, i3 doyumu diizeyi diisiik olan c¢alisanlarin duygusal
tiikkenmislik yasamasi, 6z giivenlerinin az olmasi ve kaygi ve depresyon diizeylerinin
yiiksek olmasi1 ihtimalinin daha yliksek oldugunu belirtmektedir. Bir¢ok insan, uyanik
olduklar1 zamanin 6nemli bir kismini iste gecirmektedir. Eger bireyler, islerinden
dolay1 yeterli kisisel doyuma ulasamiyorsa ya da is kiside doyumsuzluga sebep

oluyorsa, mutsuz hissetmeleri olasidir (Faragher, Cass ve Cooper, 2005).

Bowling (2007), is doyumsuzluguyla olumsuz is davranisi, isten ayrilma egilimi ve ise
gec gelme arasinda nedensel bir iliski oldugunu tespit etmistir. Aziri (2011), yliksek is
doyumunun her zaman diisiik devamsizlik olarak sonu¢lanmamasina karsin diisiik is
doyumu yiiksek devamsizlik olarak sonuglandigini 6ne siirmektedir. Massari (2015),
1 doyumu diizeyindeki diisiikliigiin gecikme, devamsizlik, grev ve sabotaj gibi
olumsuz sonuglara yol agabilecegini belirtmektedir. Langton ve Robbins’e (2007)
gore, calisanlar, i doyumsuzlugunu, isten ayrilmanin yaninda yakinma, itaatsizlik, is
yerine ait esyayl ¢alma ya da sorumluluktan kaginma gibi ¢esitli yollarla da ifade

etmektedir.

Doyumsuzluk yasamanin kendisi arzu edilmeyen psikolojik bir durumdur. Bu
durumun varlig1 ¢atismaya isaret eder. Locke, is doyumu ve akil saglig1 arasindaki
iliski olduguna dikkat ¢ekmektedir. Is doyumu ya da doyumsuzlugu dolayli da olsa
akil sagligini etkiler ve ise gitmeme ve isten ayrilma davranislariyla nedensel bir iligki
igerisindedir. Akil saghig iizerinde etkisi oldugu kadar fiziksel sagliga da etki eden is
doyumu ya da doyumsuzlugunun, tilkenmislik, nefes yetmezligi, bas agrisi, terleme
gibi fiziksel belirtileri de vardir. Locke, is doyumsuzluguna yol agan is tecriibelerinden
sonra bireylerin istah kaybi, hazimsizlik ve mide bulantist gibi sorunlar yasadiklarini

tespit etmistir (Locke, 1976).
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Is doyumunun énemi, is doyumsuzlugunun sadakatsizlik, devamsizlik artis1, kazalarin
artmasi gibi bircok olumsuz sonucu goéz Oniinde bulunduruldugunda ortaya
cikmaktadir (Aziri, 2011). Calisanin devamsizli§i, kurulusun etkinlik ve
performansinin yaninda tiretim, maliyet ve {iriin kalitesi iizerine olumsuz etki
edebilecek tiim faaliyetlerini etkileyebilecek ciddi bir sorundur. Calisanin
devamsizligi, fazladan maliyet getirmektedir. Firmanin is gilicii maliyeti, calisanin
beklenmedik devamsizligindan %9, sik devamsizligindan %36 oraninda
etkilenmektedir (Massari, 2015). Bu ¢ercevede, kalifiye calisanlarin isten ayrilmasi ya
da devamsizlik yapmasi, isletmeler i¢in dnemli bir maddi kayip anlami tagimaktadir
(Hatch ve Dyer, 2004; Shaw, Gupta ve Delery, 2005). Isten kacinma ve is degistirme
biciminde ortaya ¢ikan is doyumsuzlugu, orgiite zarar verme potansiyeli tasidigindan,

yoneticilerin bu konuya 6nem atfetmesi gerekmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

2.2.6. Okul yonetimi ve is doyumu

Is doyumu, karmasik bir yapidir ve birgok iliski is doyumunun sekillenmesinde rol
oynar. Orgiitler, ¢alisan is doyumunu tesis etmek igin orgiitsel adanmishg, is — aile
dengesini saglayacak, calisanlarin bagimsiz hareket etmesini destekleyecek, yonetici
destegi ve takim ¢alismasi yoluyla isbirligi algisin1 yonlendirecek uygulamalar ya da
girisimler gelistirmelidir. Bir egitim Orgiiti olan okullardaki ¢alisanlarin
performanslarii olumlu yonde gelistirmek, is doyumundan, ¢calisma kosullarindan ve
Ogretmenlerin  O0gretme konusundaki motivasyonundan etkilenmektedir. Okul
caliganlarinin i doyumunu arttirmak, miidiiriin liderligiyle alakalidir; kaynaklarmn
yonetiminde miidiir rolii, okul ¢alisanlarinin iy doyumuna ulagmasini saglamaya katki

sunar (Alegre vd., 2016; Amin, 2015).

Is gorenlerin sosyal g¢evreleri, duygulari, algilari, davranslari, orgiitsel amaglari
benimseme diizeyleri, yonetime katilim diizeyleri, orgiit ici iletisimleri kadar
ulastiklar1 is doyumu diizeyleri de Orgiit iklimini olumlu ya da olumsuz agidan
etkilemektedir. Is doyumuna yénelik yiiriitiilen caligmalar sayesinde egitim
yoneticilerinin i3 doyumuna etki eden faktorleri tespit etmesi yoniinde adimlar
atilmaktadir. Boylelikle, bu caligmalar sayesinde, egitim yoOneticileri, ¢alisanlarin is
doyumuna wulagmasi ic¢in hayata gecirilmesi gereken diizenlemeleri tespit
edebilmektedir. Bu ¢ergevede, formal egitim orgiitleri olan okullar, 6rgiit amaglarina

ulagmak icin, paydaslar1 olan ¢evre, veli, 6grenci, 6gretmen ve yoneticileriyle uyum
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icerisinde harekete etmek, olumlu orgiit iklimi olusturmak zorundadir (Akbaba ve

Erdogan, 2014; Balci, 1983).

Egitim alaninda yiiriitiilen is doyumu arastirmalardan elde edilen sonuglara gore okul
calisanlarinin karar alma siire¢lerine dahil edilmesi, okul ¢alisanlarinin is doyumuna
ulagsma diizeyini arttirmaktadir. Egitim yoneticilerinin gorev, 6diil ve ders dagitimi
konularinda adaletli olmas1 durumunda okul ¢alisanlarinin is doyum diizeyi belirgin
bir bicimde artis gostermektedir. Okul yoneticilerinin, okul ¢alisanlarinin i doyumuna
ulagsma diizeyini arttirmak i¢in tiim calisanlara esit mesafede durmasi, tarafsiz ve
saygili olmasi, olanaklar1 paylagtirmada adil olmasi, din, siyasal diislince, 1rk, politika
ya da cinsiyet ayrimciligi yapmamasi gerekmektedir (Celik, 2011; Cetin ve Ozcan,

2004).

Denton (2009), okul yoneticilerinin, okul calisanlar1 arasinda saygi c¢ergevesinde
olumlu iligkiler kurulmasini tesvik ederek, calisanlarin mesleki gelisimine destek
saglayacak imkanlar sunarak, olumlu geri bildirimlerde bulunarak, calisanlarin
karsilastiklar giigliikleri anlatmalarina firsat vererek, calisanlardan yiiksek diizeyde
performans sergilemelerini bekleyerek ve calisanlarin  gosterdikleri ¢abalar
karsiliginda destek saglayarak, okul ¢alisanlarinin iy doyumuna ulagma seviyelerini
arttirabilecegini dne siirmektedir. Cetin ve Ozcan’a (2004) gore, egitim orgiitlerinde is
gorenlerin is doyumu, yoneticilerin etik davranislarindan, kurum kiiltiiriinden, okulun
egitim — 0gretim imkanlarindan, takdir edilme durumundan, ¢evrenin egitime olan
ilgisinden ve velilerle iligkilerden etkilenmektedir. Okul yoneticileri tarafindan okul
caliganlarinin karara katilmalarinin saglanmasi, yetersiz fiziki ortamlarin ortadan
kaldirilmasi ve karsilikli giivene dayali iligkilerin gelistirilmesi, okul ¢alisanlarinin is

doyumuna ulagma diizeyine etki etmektedir (Karakose ve Kocabas, 2006).

Egitim alanindaki basar1 ve verilen egitimin kalitesi biiylik Ol¢lide is doyumuna
ulagmig egitim yoneticilerine baghdir. Dolayisiyla, egitim yoneticilerinin i doyumuna
ulagmalari, egitimin kalitesinin de arttirilmasi anlamma gelmektedir. Okul
yoneticilerinin is doyumuna ulasma diizeyleri, sorumluluklarina sahip ¢ikma, yonetsel
acidan etkili olma ve giidiilenme diizeylerinin gostergesidir Okullardaki egitim
ogretim faaliyetlerinin etkililiginin ve verimlili§inin arttirlmas1 i¢in  okul
yoneticilerinin, 6zellikle de miidiirlerin is doyumu konusunda yeterlik kazanmalarinin
saglanmasi1 gerekmektedir (Avci, 2015; Jaiyeoba ve Jibril, 2008; Kogak ve Eves,
2010).
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3. YONTEM

Arastirmanin yonteminin ele alindigi bu bdliimde, arastirmanin modeli, evren ve
orneklem, veri toplama araglarina iligkin bilgiler, verilerin toplanmasi siireci ve elde

edilen verilerin ¢6ziimlenmesi a¢iklanmaktadir.

3.1. Arastirmanin Modeli

Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarinin okul miidiir yardimcilarinin is
doyumunu yordama diizeyinin incelendigi bu arastirma, nicel arastirma yaklasiminin
iliskisel tarama modeline uygun olarak tasarlanmistir. Biiylikoztiirk, Cakmak, Akgiin,
Karadeniz ve Demirel (2014), katilimcilarin bir olay ya da konuya dair goriislerinin
belirlendigi arastirmalar olarak tanimladiklari tarama arastirmalarinda, oOlgiilen
degiskenler arasindaki iliskilerin incelenebilecegini ifade etmektedir. Karasar’a (2014)
gore, “Iliskisel tarama modelleri, iki veya daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte

degisim varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleridir”.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, 2015-2016 egitim-6gretim yilinda Istanbul ilindeki anaokul,
ilkokul, ortaokul ve lise tiirli kamu okullarinda gorev yapan midiir yardimcilari
olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme, ulasilmasi kolay katilimeilarin arastirmaya dahil
edildigi, hem ekonomik bakimdan hem de zaman bakimindan tasarruf edilmesine
olanak veren bir yontemdir (Gravetter ve Forzano, 2012). Bu baglamda, arastirmanin
orneklemini kolayda ornekleme yontemiyle belirlenen 2015-2016 egitim-6gretim
yilinda Bakirkdy, Eylip, Gaziosmanpasa ve Kagithane ilgelerindeki anaokul, ilkokul,

ortaokul ve lise tiirii kamu okullarinda ¢alisan miidiir yardimcilar1 olugturmaktadir.

Istanbul 11 Milli Egitim Miidiirliigii (2015) verilerine goére 2015 — 2016 egitim —
ogretim yilinda Istanbul ilindeki anaokul, ilkokul, ortaokul ve lise tiirii kamu

okullarinda 6.302 miidiir yardimcis1 gérev yaparken, Bakirkdy, Eylip, Gaziosmanpasa
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ve Kagithane ilgelerinde 611 miidiir yardimcis1 gérev yapmaktadir. Cizelge 3.1°de

orneklemdeki miidiir yardimcilariin ilgelere gore dagilimi goriilmektedir.

Cizelge 3.1: Orneklemdeki Miidiir Yardimcilarmin lgelere Gére Dagilimi

Tige Miidiir Yardimecisi
Bakirkdy 94
Eylip 164
Gaziosmanpasa 185
Kagithane 168
TOPLAM 611

Cizelge 3.1’e gore Bakirkoy ilgesinde 94, Eyiip ilgesinde 164, Gaziosmanpasa
ilgesinde 185 ve Kagithane ilgesinde 168 miidiir yardimeisi gorev yapmaktadir.

Bu arastirmada, 6rneklemde yer alan 611 miidiir yardimcisindan 402 kisi ¢alismaya

katilim gostermistir. Katilim orani % 65.78 olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan 402 miidiir yardimcisinin ¢alistig1 kurum tiirii, brans, cinsiyet, yas
araligi, egitim durumu, meslek kidemi ve yoneticilik kidemi degiskenlerine gore

dagilimi Cizelge 3.2°de gosterilmistir.
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Cizelge 3.2: Miidiir Yardimcilarmin, Calistigi Kurum Tiirii, Brans, Cinsiyet, Yas
Aralig, Egitim Durumu, Meslek Kidemi ve Yoneticilik Kidemi Degiskenlerine Gore
Dagilimi

N %
Anaokulu 6 1.49
Tlkokul 128 31.84
Kurum Tiirti

Ortaokul 98 24.38

Lise 170 42.29

Okul Oncesi Ogretmeni 12 3.00

Simif Ogretmeni 105 26.10

Brans o )

Genel Kiiltiir Dersi Ogretmeni 240 59.70
Meslek Dersi Ogretmeni 45 11.20

o Kadin 137 34.08

Cinsiyet

Erkek 265 65.92
26 -30 53 13.19

31-35 106 26.37

Yas Aralig 36 —40 105 26.12
4145 69 17.16
46 ve lizeri 69 17.16
o Lisans 323 80.30

Egitim Durumu )
Lisanstistii 79 19.70
0-5wyi 45 11.20
. 6—10y1l 94 23.39
Meslek Kidemi

11-15yl 113 28.10

16 yil ve tlizeri 150 37.31
0-5wyil 252 62.69

o , 6—10y1l 79 19.65

Yoneticilik Kidemi

11-15yl 40 9.95

16 yil ve lizeri 31 7.71

Cizelge 3.2°de goriildiigl lizere arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin %1.49°u
anaokulunda (N = 6), %31.84’i ilkokulda (N = 128), %24.38’1 ortaokulda (N = 98) ve
%42.29’u da lisede (N = 170) ¢aligmaktadir. Katilimcilarin yarisina yakini lise

diizeyinde egitim veren okullarda ¢caligmaktadir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimeilarinin %3’i okul 6ncesi 6gretmeni (N = 12),
%26.10’u sinif 6gretmeni (N = 105), %59.70’1 genel kiiltiir dersi 6gretmeni (N = 240)
ve %11.20°s1 meslek dersi 6gretmenidir (N = 45). Katilimecilarin yaridan fazlasini

genel kiiltlir dersi 6gretmeni olan miidiir yardimcilar olusturmaktadir.
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Arastirmaya katilan midiir yardimeilarinin %34.08°1 kadin (N = 137) ve %65.92’si
erkektir (N = 265). Katilimeilarin biiyiik cogunlugu erkektir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin %13.19°u 26 — 30 yas araliginda (N = 53),
%26.37’s1 31 — 35 yas araliginda (N = 106), %26.12’s1 36 — 40 yas aralifinda
(N = 105), %17.16’s1 41 — 45 yas araliginda (N = 69) ve %17.16’s1 da 46 yas ve
tizerindedir (N = 69). Katilimcilarin yaris1 31 — 40 yas araligindadar.

Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin %80.30’u lisans diizeyinde (N = 323),
%19.70°1 lisansiistli diizeyinde (N = 79) egitime sahiptir. Katilimcilarin biiyiik bir
boliimii  lisans diizeyinde egitim gOrmiistiir. Arastirmaya katilan midiir
yardimcilarinin  %11.20’sinin meslek kidemi 0 — 5 yil araliginda (N = 45),
%23.39’unun meslek kidemi 6 — 10 yil araliginda (N = 94), %28.10’unun meslek
kidemi 11 — 15 y1l araliginda (N = 113) ve %37.31’inin meslek kidemi 16 yil ve
tizerindedir (N = 150). Katilimcilarin ¢ogunlugunun meslek kidemi 16 yil ve

uzerindedir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin %62.69 unun yoneticilik kidemi 0 — 5 yil
araliginda (N = 252), %19.65’inin yoneticilik kidemi 6 — 10 y1l aralifinda (N = 79),
%9.95’1nin yoneticilik kidemi 11— 15 y1l araliginda (N =40) ve %7.71 inin yoneticilik
kidemi 16 yil ve iizerindedir (N = 31). Katilimecilarin biiyiik bir ¢ogunlugunun
yoneticilik kidemi 0 — 5 y1l araligindadir.

Arastirmaya katilan 402 miidiir yardimcisinin ¢alistigi kurum tiirii, brans, cinsiyet, yas
araligi, egitim durumu, meslek kidemi ve yoneticilik kidemi degigkenlerine gore

dagilimi Cizelge 3.3 de gosterilmistir.
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Cizelge 3.3: Miidiir Yardimcilarinin, Okul Miidiirlerinin Brans, Cinsiyet, Yas
Aralig, Egitim Durumu, Meslek Kidemi ve Miidiir Yardimcisiyla Birlikte Caligma
Siiresi Degiskenlerine Gore Dagilimi

N %
Smnif Ogretmeni 117 29.10
Brang Genel Kiiltiir Dersi Ogretmeni 218 54.23
Meslek Dersi Ogretmeni 67 16.67
o Kadin 71 17.66
Cinsiyet
Erkek 331 82.34
26 -30 10 2.49
31-35 37 9.20
Yas Aralig 36 —-40 99 24.63
41-45 108 26.86
46 ve lizeri 148 36.82
o Lisans 276 68.70
Egitim Durumu .
Lisansiistii 126 31.30
0-5wyi 20 4.97
. 6—10y1l 43 10.70
Meslek Kidemi
11-15yil 98 24.38
16 yil ve tizeri 241 59.95
0-5wyil 335 83.33
Miidiir Yardimcisiyla 6-10yil 48 11.94
Birlikte Caligma Stiresi 11-15yil 11 2.74
16 yil ve tizeri 8 1.99

Cizelge 3.3’e gore, arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin birlikte ¢aligtiklar
midirlerin %29.10’u smif 6gretmeni (N = 117), %54.20°si genel kiiltiir dersi
ogretmeni (N = 218) ve %16.60’1 meslek dersi 6gretmenidir (N = 67). Katilimeilarin

birlikte calistiklart miidiirlerin yarisindan fazlasi genel kiiltiir dersi 6gretmenidir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin birlikte ¢alistiklart miidiirlerin %17.66’s1
kadin (N = 71) ve %82.34’1i erkektir (N = 331). Katilimcilarin birlikte calistiklar
miidiirlerin biiyiik bir cogunlugu erkektir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimeilariin birlikte c¢alistiklart miidiirlerin %2.49°u
26 — 30 yas araliginda (N = 10), %9.20’si 31 — 35 yas araliginda (N = 37), %24.63°1
36 — 40 yas araliginda (N = 99), %26.86’s1 41 — 45 yag araliginda (N = 108) ve
%36.82’s1 46 yas ve lzerindedir (N = 148). Katilimcilarin birlikte c¢alistiklar:

miidiirlerin ¢ogunlugu 46 yas ve iizerindedir.
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Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin birlikte ¢alistigi miidiirlerin %68.70’1
lisans diizeyinde (N = 267), %31.30’u lisansiistii diizeyinde (N = 123) egitime sahiptir.
Katilimcilarin birlikte ¢alistiklart miidiirlerin biiyiik bir ¢ogunlugu lisans diizeyinde

egitim dercesine sahiptir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimecilarmin birlikte g¢aligtiklart okul miidiirlerinin
%4.97’sinin meslek kidemi 0 — 5 y1l aralifinda (N = 20), %10.70’inin meslek kidemi
6 — 10 y1l araliginda (N = 43), %24.38’inin meslek kidemi 11 — 15 yil araliginda
(N =98) ve %59.95’inin meslek kidemi 16 yi1l ve tizerindedir (N = 241). Katilimcilarin
birlikte calistiklar1 miidiirlerin biiyiik bir ¢ogunlugu 16 yil ve {izeri meslek kidemine

sahiptir.

Aragtirmaya katilan miidiir yardimcilar1 ve midiirlerin %83.33’iiniin birlikte ¢alisma
stiresi 0 — 5 yi1l araliginda (N = 335), %11.94’{iniin birlikte ¢alisma siiresi 6 — 10 yil
araliginda (N = 48), %2.73 {iniin birlikte ¢alisma siiresi 11 — 15 yil araliginda (N =11)
ve %1.99’unun birlikte ¢aligma siiresi 16 yil ve ilizerindedir (N = 8). Katilimcilarin

bliyiik ¢ogunlugunun miidiirleriyle birlikte calisma siireleri 0 — 5 y1l araligindadir.

3.3. Veri Toplama Aracglar

Verilerin  toplanmasinda, “kisisel bilgiler formu”, “miidiirlerin mentorluk
fonksiyonlar1” ve “is doyumu” boliimlerinden olusan 6lgme aract kullanilmistir. Veri
toplama aracinin birinci boliimiinde katilimcilarin ¢alistigi kurumun tiirii, katilimeinin
bransi, cinsiyeti, yasi, 6grenim durumu ve meslek kidemine dair bilgiler yer almakla
birlikte, katilimecinin birlikte ¢alistigr miidiiriin bransi, cinsiyeti, yasi, egitim durumu,
meslek kidemi ve ne kadar siiredir birlikte calistiklarina dair bilgiler de yer almaktadir.

Veri toplama aracinin bu kismi1 arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

Dougherty ve Dreher (2007), mentorluk fonksiyonlarina yonelik yiiriitiilen calismalar
inceleyen bir ¢alisma yiirlitmiistiir. Dougherty ve Dreher, ¢alismalarinda, mentorluk
fonksiyonlarmi 6lgmeye yonelik en sik kullanilan 6lgegin, Noe (1988) tarafindan
gelistirilmis, kariyer ve psikososyal fonksiyonlar1 6lgmeyi hedefleyen ‘“Mentorluk

Fonksiyonlar1 Olgegi” oldugunu tespit etmistir.

Veri toplama aracinin ikinci béliimiinde, Ibrahimoglu, Ugurlu ve Kiziloglu (2011)
tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis, Noe (1988) tarafindan gelistirilen, tiimii olumlu 29

maddeden olusan, yoneticilik becerilerini gelistirmek isteyenlere yonelik olarak besli
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Likert tipinde hazirlanmis “Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi” kullamlmistir. Eser
sahibinden 6l¢ek kullanim izni alinmis olup izin metni ekte sunulmustur. Mentorluk
fonksiyonlar1 6l¢ceginden elde edilen ortalama derecelendirmesi ve yorumlanmasi igin
421 — 5.00 puan araligt “Tamamen Katiliyorum”, 3.41 — 4.20 puan arahig
“Katiliyorum” , 2.61 — 3.40 puan araligr “Kararsizzim”, 1.81 — 2.60 puan aralifi
“Kismen Katilmiyorum” ve 1.00 — 1.80 puan aralig1 “Kesinlikle Katilmiyorum” olarak

kullanilmustir.

Noe (1988), kariyere yonelik fonksiyonlar1 ve psikososyal fonksiyonlar1 6lgmeyi
amaglayan 6lceginde yer alan maddeleri dlgtiikleri 6zelliklere gore gruplandirmastir.
Cizelge 3.4’te mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginde yer alan maddeler ve oOlciilmesi
hedeflenen ozellikler goriilmektedir. Olgekte, 14 madde kariyer gelistirme

fonksiyonunu, 15 madde psikososyal fonksiyonu 6lgmeye yonelik hazirlanmistir.

Cizelge 3.4: Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgeginde Yer Alan Maddeler ve Olgiilmesi
Hedeflenen Ozellikler

Fonksiyon Ozellik Madde
Destekleme 20
. o Kocluk 1,2,23,24,25,26
Karll:};enrk(s}glcliirme Koruma 15, 16
Meydan Okuyucu Gorevler Saglama 21,22
Ortaya Cikarma ve Goriiniir Kilma 17,18, 19
Arkadaslik 27,29
Psikososyal Rol Model Olma 4,5,6,7
Fonksiyon Danismanlik 8,9,10,11,12,13
Kabul Etme ve Dogrulama 3,14, 28

Olgme sonucunda elde edilen verilerin uygunlugunu, anlamlihigini ve kullanishiligina
iliskin ¢ikartimlarda bulunmanin yolu yap1 gecerliliginin test edilmesinden gecer
(Slocum-Gori ve Zumbo, 2010). Olcekte yer alan maddelerin, dl¢iilmesi amaglanan
ozellikleri ne derecede 6l¢tiigiiniin tespit edilmesi, dl¢egin yap1 gecerliligi ile ilgilidir.
Olgegin yap1 gegerliliginin test edilmesinin yollarindan biri de, birbitleriyle iliski
icerisinde olan c¢ok sayidaki degiskeni bir araya getirerek az sayida anlamli yeni
degisken bulmay1 amaclayan istatistiksel bir teknik olan a¢imlayict faktor analizidir
(Bliytikoztiirk, 2014; Tabachnick ve Fidell, 2013). Field’e (2009) gore, faktor
analizinden elde edilen sonuclarin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in katilimci sayisinin

300’iin lizerinde olmas1 gerekmektedir. Calismada kullanilan, 402 katilimcinin cevap
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verdigi “Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi”nin yap1 gegerligini ortaya koymak

amaciyla 6l¢ekte bulunan 29 madde iizerinde agimlayici faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizi gerceklestirilmeden Once, verilerin bu teste uygunlugunu simnamak icin
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresellik testi kullanilmaktadir.
KMO testinden elde edilen degerler 0 ve 1 arasinda degiskenlik gosterir. KMO
katsayisinin 1’e yakin oldugu Ol¢lide faktor analizinden elde edilecek verilerin
giivenilir olacag1 degerlendirilir. Faktorlesmenin geceklesmesi icin bu degerin .60’ 1n
tizerinde olmasi beklenir. Barlett kiiresellik testinin sonug¢larinin anlamli ¢ikmasi, veri
matrisinin faktdr analizine uygunlugunun gostergesi olarak kabul edilmekle birlikte bu
durum, puanlarin normalliginin de kanit1 olarak degerlendirilir (Biiyiikoztiirk, 2014;
Field, 2009). Veri yapisinin faktor analizine uygunlugunun test edilmesi amaciyla 29
maddelik mentorluk fonksiyonlar1 dlgeginden elde edilen 402 katilimciya ait veri
tizerinde KMO ve Barlett kiiresellik testi gerceklestirilmistir. KMO katsayisi .97 ve
Barlett kiiresellik testi sonucu 15587.96 (p = .000) olarak tespit edilmistir.
Gozlemlenen KMO katsayis1 Biiyiikoztiirk (2014) tarafindan 6nerilen .60 degerinin
tizerindedir ve Barlett kiiresellik testi sonucu anlamlilik gostermektedir. Bu degerler,
mentorluk fonksiyonlart dlgeginden elde edilen verilerin faktdr analizine uygun

oldugunu ve verilerin normal dagildigini géstermektedir.

Ac¢imlayic1 faktor analizinin ¢ok sayidaki degiskenin az sayidaki degiskenle ifade

edilmesi hedefine ulasmak i¢in ¢esitli yontemler kullanilmaktadir:

- Kaiser yontemi (6zdeger > 1)
- Scree Plot testi
- Aciklanan varyans toplami

- Paralel analiz (Williams, Onsman ve Brown, 2010).

Bu yontemler arasinda paralel analiz, agimlayici faktér analizi sonucunda elde
edilecek faktor sayisinin tespitinde en giivenilir sonucglart saglayan ve Olgegin
boyutlarinin tespit edilmesinde kullanilmasi tavsiye edilen bir yontemdir (Garrido,
Abad ve Ponsoda, 2007; Schmitt, 2011). Paralel analiz yonteminde 6l¢ekten elde
edilmis veri ile ayn1 sayida katilimci ve 6l¢ek maddesi iceren tesadiifi bir korelasyon
matrisi Uretilir. Bu matrise uygulanan temel bilesen analizi sonunda elde edilen
Ozdegerler ile gergek veriden elde edilen 6zdegerler kiyaslanir. Faktor sayisi, ger¢ek

verilere ait 6zdegerin tesadiifi verilere ait 6zdegerden biiyiik oldugu nokta olarak
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belirlenir (O'Connor, 2000; Yavuz ve Dogan, 2015). Brown’a (2006) gore gergek
veriden elde edilen faktoriin agikladig1 varyans oraninin rastgele veriden elde edilen
faktoriin agikladigl varyans oranindan diisiik olmasi durumunda ilgili madde faktor

olarak kabul edilmemelidir.

Mplus (v7) yazilimiyla gerceklestirilen paralel analize gore elde edilen tesadiifi
korelasyon matrisine iligkin 6zdegerler ve mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginden elde

edilen gercek veriye iliskin 6zdegerler Cizelge 3.5°te goriilmektedir.

Cizelge 3.5: Mentorluk Fonksiyonlar: Olgegi ve Tesadiifi Veriden Elde Edilen
Ozdegerler ve Agiklanan Varyans Oranlari

g 2 2 2
o = S ‘T = g o= = S ‘T = g
. B, E5 3. 2 . B, ED o2, 3
(=3 q'))qd)() °> _"qb.)o —> S Q)g() °> _"qb.)o —>
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87 83 &5 &2 5 o2 &° &2
>3 >3 >3 >3
< < < <
1 21.08 72.70 1.53 5.28 16 0.18 0.64 0.95 3.28
2 1.12 3.87 1.45 5.02 17 0.18 0.63 0.92 3.18
3 0.85 2.93 1.39 4.82 18 0.17 0.60 0.89 3.09
4 0.67 2.33 1.35 4.66 19 0.15 0.54 0.87 3.00
5 0.52 1.82 1.30 451 20 0.14 0.51 0.84 2.90
6 0.42 1.45 1.26 4.37 21 0.13 0.47 0.81 2.81
7 0.39 1.35 1.23 4.24 22 0.13 0.45 0.78 2.71
8 0.35 1.23 1.19 4.12 23 0.12 0.41 0.76 2.63
9 0.30 1.05 1.16 4.00 24 0.10 0.36 0.73 2.53
10 0.28 0.98 1.12 3.89 25 0.10 0.35 0.70 243
11 0.27 0.93 1.09 3.78 26 0.09 0.33 0.67 2.33
12 0.25 0.89 1.06 3.68 27 0.08 0.30 0.64 2.23
13 0.23 0.81 1.03 3.57 28 0.08 0.27 0.61 2.11
14 0.21 0.72 1.00 3.47 29 0.07 0.24 0.57 1.97
15 0.20 0.71 0.97 3.38

Cizelge 3.5’e gore gercek veriden elde edilen 6zdegerin tesadiifi veriden elde edilen
0zdegerden yiiksek oldugu bir adet faktér bulunmaktadir. Cizelgede koyu harflerle
gosterilen bu faktoriin gergek verideki 6zdegeri 21.08, tesadiifi verideki 6zdegeri
1.53°tiir. Ikinci sirada bulunan bilesene iliskin olarak gercek veriden elde edilen
bilesenin acikladig1 varyans orami 3.87 iken rastgele veriden elde edilen bilesenin
acikladigr varyans orani 5.02’dir. Bu durum, Brown (2006) tarafindan belirtilen,
gercek veriden elde edilen faktoriin agikladigl varyans oraninin rastgele olandan elde
edilene gore daha diisiik olmasi durumunda ilgili maddenin faktor olarak kabul

edilemeyecegi bigimindeki kritere uygundur.
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Paralel analiz yoluyla faktor sayis1 gorsel olarak da belirlenebilir. Buna gore, gercek
veriden elde edilen ¢izgi grafigi ile rastgele verilerden elde edilen ¢izgi grafigi bir
araya getirilir. Her iki 6l¢timden elde edilen ¢izgilerin kesistigi yer faktor sayisi olarak
kabul edilir. Boylece, ger¢ek veriden elde edilen 6zdegerin rastgele veriden elde edilen
0zdegerden yliksek oldugu bilesen sayisi1 kadar faktér oldugu kabul edilir (Brown,
2006). Mentorluk fonksiyonlarina iliskin gergek verilerden elde edilen 6zdegerler ve
tesadiifi verilerden elde edilen 6zdegerleri gosteren c¢izgi grafigi Sekil 3.1°de yer
almaktadir. Cizelge 3.5 ve Sekil 3.1°de gosterilen verilere gore, arastirmada kullanilan

mentorluk fonksiyonlar1 6lgegi tek faktorden olugsmaktadir.

—0—0— Olcek Verisi Ozdegerleri
Tesadiifi Veri Ozdegerleri

20

154

Ozdeger

10+

T | SIS SRR O FRNEE AN PR B B B N R N e P O P R N ER R RN KSR o R |
1 2 3 4 5 6 7 8§ 2 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29

Faktir
Sekil 3.1: Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi Cizgi Grafigi

Mentorluk fonksiyonlar1 6lgeginin bilesenlerinin agikladig1 varyansin toplam varyansa

orani Cizelge 3.6’da goriilmektedir.
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Cizelge 3.6: Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgeginin Bilesenlerinin Agikladig Toplam
Varyans Oranlari

Varyans Toplam
Yiizdesi Yiizde

Varyans Toplam

Yiizdesi Yiizde Bilesen Ozdeger

Bilesen Ozdeger

1 21.08 72.70 72.70 16 0.18 0.64 94.45
2 1.12 3.87 76.57 17 0.18 0.63 95.09
3 0.85 2.93 79.50 18 0.17 0.60 95.70
4 0.67 2.33 81.84 19 0.15 0.54 96.25
5 0.52 1.82 83.66 20 0.14 0.51 96.76
6 0.42 1.45 85.11 21 0.13 0.47 97.23
7 0.39 1.35 86.47 22 0.13 0.45 97.69
8 0.35 1.23 87.70 23 0.12 0.41 98.10
9 0.30 1.05 88.75 24 0.10 0.36 98.47
10 0.28 0.98 89.74 25 0.10 0.35 98.83
11 0.27 0.93 90.67 26 0.09 0.33 99.16
12 0.25 0.89 91.56 27 0.08 0.30 99.47
13 0.23 0.81 92.37 28 0.08 0.27 99.75
14 0.21 0.72 93.10 29 0.07 0.24 100.00

15 0.20 0.71 93.81

Cizelge 3.6’ya gore, mentorluk fonksiyonlar1 6l¢egine uygulanan agimlayici faktor

analizi sonucunda elde edilen tek faktor, toplam varyansin %72.70’ini agiklamaktadir.

Degiskenler arasindaki iliskinin bir hipotez ya da kuramin sinanmasinda, ortiik yapilar
arasindaki iligkilerin incelenmesinde basvurulan dogrulayici faktor analizi, gegerlilik
analizlerinde kullanilmaktadir (Biytlikoztirk, 2014; Jackson, Gillaspy ve Purc-
Stephenson, 2009; Yavuz ve Dogan, 2015). Veriler ile modelin uyumunun

dogrulanmasi i¢in dogrulayici faktor analizinden elde edilen;

- Chikare (X?) degerinin serbestlik derecesine (sd) béliimiiniin (X?/ sd) 2 ile
3 araliginda olmasi,

- TLI (Tucker-Lewis Index) degerinin (0 ile 1 arahifinda degisim
gostermektedir) .95 ve lizerinde olmasi,

- CFI (Comparative Fit Index) degerinin (0 ile 1 arasinda degisim
gostermektedir) .95 ve ilizerinde olmasi,

- SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) degerinin .1’in altinda
olmasi,

-  RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) degerinin .08’in
altinda olmas1 gerekmektedir (Brown, 2015; Hoe, 2008; Hu ve Bentler,
1999; Kline, 2011; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Miiller, 2003;
Schreiber, Nora, Stage, Barlow ve King, 2006; Thompson, 2004).

83



Dogrulayict faktdr analizinde referans alinan iyi uyum indekslerine yonelik alan
yazinda cesitli kabul araliklar1 olmakla birlikte, bu ¢alismada elde edilen sonuglari
degerlendirirken gbz oniinde bulundurulan deger araliklar1 (Schermelleh-Engel vd.

2003) Cizelge 3.7°de sunulmustur.

Cizelge 3.7: Dogrulayici Faktor Analizi Referans Degerleri

Uyum (")l(;iitii Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir
Uyum
X?/sd 0<X?/sd<2 2<X?/sd<3
TLI 97 <TLI<1.00 95 <TLI< .97
CFI 97<CFI<1.00 95 <CFI<.97
SRMR 0 <SRMR <.05 .05 <SRMR <£.10
RMSEA 0<RMSEA <.05 .05<RMSEA<.08

Cizelge 3.7’ye gore, X*/ sd degerinin 2 ile 3 arasinda, TLI degerinin .95 ile .97
arasinda, CFI degerinin .95 ile .97 arasinda, SRMR degerinin .05 ile .10 arasinda,
RMSEA degerinin .05 ile .08 arasinda olmasi durumunda modelin uyumunun kabul

edilebilir diizeyde oldugu degerlendirilmektedir.

Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢egine uygulanan agimlayici faktor analizi ile ortaya ¢ikan
tek faktorlii yapmin gegerliligini dogrulamak i¢in Mplus (v7) yazilimi kullanilarak
dogrulayic1 faktor analizi gergeklestirilmistir. Mplus, esnek yapisiyla verilerin
analizinde bir¢ok model ve algoritma segenegi sunan esnek yapili, kullanimi kolay
olan bir istatistik yazilimidir (Muthén ve Muthén, 2012). Ortiik degiskenlere iliskin
modellerin ve ¢ok diizeyli modellerin analizi konusunda basarili bir program olan,
acimlayic1 ve dogrulayici faktor analizi yapmaya olanak sunan Mplus, en ¢ok
kullanilan bilgisayar yazilimlarindan biridir (Can, Somer, Korkmaz ve Dural, 2010;

Kline, 2011; Yavuz ve Dogan, 2015).

Mentorluk fonksiyonlari 6lgegine uygulanan dogrulayici faktor analizi sonucunda elde

edilen veriler ve referans deger araliklar1 Cizelge 3.8’de yer almaktadir.

Cizelge 3.8: Mentorluk Fonksiyonlari Olgegine Uygulanan Dogrulayict Faktor
Analizine iliskin Veriler

Uyum Olcﬁtﬁ Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir = Calismadan Elde

Uyum Edilen Deger
X?/sd 0<X?/sd<2 2<X?/sd<3 3.03
TLI 97 <TLI<1.00 95 <TLI<.97 .94
CFI1 97 <CFI<1.00 95 <CF1<£.97 .95
SRMR 0<SRMR<.05 .05<SRMR<.10 .02
RMSEA 0 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08 .07
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Cizelge 3.8’de, dogrulayici faktor analizi model dogrulamasi i¢in referans degerler ve
mentorluk fonksiyonlari 6l¢egi icin dngoriilen tek faktorlii yapiya sahip modele iliskin
dogrulayici faktor analizinden elde edilen degerler yer almaktadir (X?/ sd = 3.03,
TLI = .94, CFI = .95, SRMR = .02, RMSEA = .07). Cizelge biitiinciil olarak ele
alindiginda, mentorluk fonksiyonlari 6l¢eginin tek faktérden olusan yapisinin referans

degerlere uygun oldugu, tek faktorlii yapinin dogrulandig: goriilmektedir.

Mentorluk fonksiyonlar1 6lgegi icin gerceklestirilen agimlayicit faktér analizi
sonucunda elde edilen, dogrulayici faktor analiziyle dogrulamasi gergeklestirilen tek
faktorlii yapiya iliskin model, Sekil 3.2°de gosterilmektedir. Elde edilen tek faktorlii
yapi, Serethanoglu (2014) tarafindan tespit edilen tek faktorlii yapiyla uyumludur.
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1.000

.B5..BB.B6..67.82,79 r7 B3 Bl .B® .89 BT B5 .82 @B7 B6 BB 7@ @5 8B BB .91 90 .86, .91, .89, .78, 83.75

NN

m9 ml0 mll ml2 ml3 ml4 ml5 mlé ml7 mld ml9 m20 m?21 m22 m23
et 31 17 43 18 31 : 31—.51 24 .34

Sekil 3.2: Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi Modeli
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Sekil 3.2°de yer alan model iizerinde, mentorluk fonksiyonlarini temsilen faktor ismi
olarak “mentor” ifadesi kullanilmis, 6l¢ek maddeleri, eklerde sunulan mentorluk
fonksiyonlar1 6lgeginde yer aldigi sira ile “ml1”den baslamak iizere “m29”a kadar

kodlanarak gosterilmistir.

Testin dlgmeyi hedefledigi 6zellikleri dogru 6lgme derecesi, testin giivenirligi olarak
ifade edilmektedir. Giivenirlik, bir korelasyon katsayisi ile ifade edilir ve 0 ile 1
arasinda bir deger alir. Testin giivenirlik katsayisini hesaplamada kullanilan Cronbach
Alpha katsayisi, derecelendirme Olgeklerinin yer aldigi ¢alismalarda siklikla
kullanilmaktadir (Biyiikoztirk vd., 2014; Karasar, 2014). Can’a (2014) gore,
giivenirlik katsayisi 1’e yakin oldugu oranda oOlgek giivenilir olarak kabul edilir.
Cronbach Alpha (a) degeri, .00 < a < .40 ise Ol¢ek giivenilir degil, .40 < a < .60 ise
Olcek diisiik derecede giivenilir, .60 < o < .90 ise Ol¢ek oldukca giivenilir,

90 <a < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir seklinde degerlendirilir.

Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginin Cronbach Alpha giivenirlik kat sayisina iliskin
olarak, arastirmalarinda Serefhanoglu (2014) a =.97; Kennedy (2013) a =.92 olarak
tespit etmistir. Mevcut ¢alismada bu deger .98 olarak tespit edilmistir. Bu bakimdan

mentorluk fonksiyonlar1 6lgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Is doyumuna yonelik yiiriitiilen arastirmalarda en yaygin olarak kullanilan 6lgek
“Minnesota Doyum Olgegi”dir (Aziri, 2011; Judge vd., 2014; Spector, 1997). Veri
toplama aracinin tigiincii béliimiinde, uzun formu 100 maddeden olusan, Weiss, Davis,
England ve Lofquist (1967) tarafindan gelistirilen, Baycan (1982) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan, besli Likert tipinde hazirlanmis 20 maddeden olusan “Minnesota Doyum
Olgegi Kisa Formu”nun 1977 yilinda diizenlenen versiyonu kullanilmistir. Eser
sahibinden 6lgek kullanim izni alinmis olup izin metni ekte sunulmustur. Minnesota
doyum 6l¢eginden elde edilen ortalama puanlarin derecelendirilmesi ve yorumlanmasi
icin, 421 — 5.00 puan araligit “Cok Memnunum”, 3.41 — 4.20 puan aralif1
“Memnunum”, 2.61 — 3.40 puan arahig1 “Kararsizzim”, 1.81 — 2.60 puan araligi
“Memnun Degilim” ve 1.00 — 1.80 puan araligi “Hi¢ Memnun Degilim” olarak

kullanilmustir.

Weiss vd. (1967), Minnesota doyum 0l¢eginin kisa formunda yer alan maddeleri ve
O0lcmeyi hedefledikleri ozellikleri listelemistir. Cizelge 3.9’da Minnesota doyum

Olceginde yer alan maddeler ve 6lgiilmesi hedeflenen 6zellikler goriilmektedir.
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Cizelge 3.9: Is Doyumu Olceginde Yer Alan Maddeler ve Olgiilmesi Hedeflenen
Ozellikler

Ozellik Madde
Etkin olma 1
Bagimsizlik 2

Cesitlilik 3
Sosyal statii 4

Denetim — insan iligkileri 5
Denetim — teknik 6
Etik degerler 7
Giivenlik 8
Sosyal hizmet 9
Otorite 10
Yetenek kullanimi 11
Ise iliskin kararlar ve uygulamalar 12
Ucretlendirme 13
Terfi 14
Sorumluluk 15
Yaraticilik 16
Calisma kosullar1 17
Is arkadaslari 18
Takdir edilme 19
Basan 20

Calismada kullanilan, 402 katilimcinin cevap verdigi “Minnesota Doyum Olgegi’nin
yap1 gecerligini ortaya koymak amaciyla Olgekte bulunan 20 madde {izerinde
acimlayici faktor analizi yapilmistir. Veri yapisinin faktor analizine uygunlugunun test
edilmesi amaciyla KMO ve Barlett kiiresellik testi ger¢eklestirilmistir. KMO katsayisi
.94 ve Barlett kiiresellik testi sonucu 5221.33 (p = .000) olarak tespit edilmistir.
Gozlemlenen KMO katsayis1 Biliyiikoztiirk (2014) tarafindan onerilen .60 degerinin
tizerindedir ve Barlett kiiresellik testi sonucu anlamlilik gostermektedir. Bu degerler,
is doyumu Olgeginden elde edilen verilerin faktor analizine uygun oldugunu ve

verilerin normal dagildigin1 gostermektedir.

Mplus (v7) yazilimiyla gergeklestirilen paralel analize gore elde edilen tesadiifi
korelasyon matrisine iliskin 6zdegerler ve is doyumu 6lgeginden elde edilen gergek

veriye iligkin 6zdegerler Cizelge 3.10°da goriilmektedir.
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Cizelge 3.10: Is Doyumu Olgegi ve Tesadiifi Veriden Elde Edilen Ozdegerler ve
Aciklanan Varyans Oranlar1

2 2 2 2
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1 10.03 50.15 1.42 7.10 0.41 2.09 0.96 4.84

2 1.26 6.34 1.34 6.70 0.37 1.89 0.93 4.67

3 1.14 5.70 1.28 6.41 0.34 1.70 0.90 4.51

4 1.06 5.33 1.23 6.17 0.31 1.58 0.86 4.34

5 0.91 4.59 1.19 5.95 0.29 1.46 0.83 4.18

6 0.63 3.17 1.14 5.74 0.28 1.44 0.80 4.02

7 0.54 2.73 1.11 5.55 0.25 1.28 0.77 3.85

8 0.52 2.64 1.07 5.36 0.24 1.22 0.73 3.66

9 0.49 2.48 1.03 5.18 0.19 0.98 0.69 3.48

10 0.48 2.41 1.00 5.01 0.15 0.78 0.64 3.23

Cizelge 3.10’a gore gercek veriden elde edilen 6zdegerin tesadiifi veriden elde edilen
0zdegerden yiiksek oldugu bir adet faktér bulunmaktadir. Cizelgede koyu harflerle
gosterilen bu faktoriin gergek verideki 6zdegi 10.03, tesadiifi verideki 6zdegeri
1.42°dir. Ikinci sirada bulunan bilesene iliskin olarak gercek veriden elde edilen
bilesenin acikladigi varyans oram1 6.34 iken rastgele veriden elde edilen bilesenin
acikladig1 varyans orani 6.70’tir. Bu durum, Brown (2006) tarafindan belirtilen, gercek
veriden elde edilen faktoriin acikladig1 varyans oraninin rastgele olandan elde edilene
gore daha diisiik olmas1 durumunda ilgili maddenin faktor olarak kabul edilemeyecegi

bicimindeki kritere uygundur.

Is doyumuna iliskin gercek veriden elde edilen dzdegerler ve rastgele veriden elde
edilen 6zdegerleri gosteren ¢izgi grafigi Sekil 3.3’te yer almaktadir. Cizelge 3.10 ve
Sekil 3.3’te gosterilen verilere gore, aragtirmada kullanilan is doyumu Olgegi tek

faktorden olugsmaktadir.
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—8—0— Olgek Verisi Ozdegerleri
Tesadiifi Veri Ozdegerleri

Ozdeger

Faktir
Sekil 3.3: is Doyumu Olgegi Cizgi Grafigi

Is doyumu dlgeginin bilesenlerinin acikladig1 varyansin toplam varyansa oran1 Cizelge

3.11°de goriilmektedir.

Cizelge 3.11: Is Doyumu Olgeginin Bilesenlerinin A¢ikladigi Toplam Varyans
Oranlari

Varyans Toplam
Yiizdesi Yiizde

Varyans Toplam

Yiizdesi Yiizde Bilesen Ozdeger

Bilesen Ozdeger

1 10.03 50.16 50.16 11 0.41 2.09 87.65
2 1.26 6.34 56.50 12 0.37 1.89 89.55
3 1.14 5.70 62.20 13 0.34 1.70 91.25
4 1.06 533 67.53 14 0.31 1.58 92.83
5 0.91 4.59 72.12 15 0.29 1.46 94.29
6 0.63 3.17 75.29 16 0.28 1.44 95.73
7 0.54 2.73 78.03 17 0.25 1.28 97.01
8 0.52 2.64 80.67 18 0.24 1.22 98.23
9 0.49 2.48 83.15 19 0.19 0.98 99.21
10 0.48 241 85.56 20 0.15 0.78 100.00

Cizelge 3.11’e gore, is doyumu o6lgegine uygulanan agimlayict faktdér analizi

sonucunda elde edilen tek faktor, toplam varyansin %50.16’sin1 agiklamaktadir.

Is doyumu &lgegine uygulanan agimlayici faktdr analizi ile ortaya ¢ikan tek faktorlii
yapinin gecerliligini dogrulamak igin dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Is
doyumu Olcegine uygulanan, Mplus (v7) yazilimiyla gerceklestirilen dogrulayici

faktor analizinden elde edilen veriler Cizelge 3.12°de yer almaktadir.
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Cizelge 3.12: Is Doyumu Olcegine Uygulanan Dogrulayic1 Faktdr Analizine iliskin
Veriler

Uyum Olgitii Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir = Calismadan Elde

Uyum Edilen Deger
X?/sd 0<X*/sd<2 2<X?/sd<3 233
TLI 97 <TLI<1.00 95 <TLI<.97 .95
CFI 97 <CFI<1.00 95 <CFI<.97 .96
SRMR 0<SRMR<.05 .05<SRMR<.10 .03
RMSEA 0<RMSEA <.05 .05<RMSEA<.08 .05

Cizelge 3.12°de, dogrulayic1 faktor analizi model dogrulamasi igin referans degerler
ve i3 doyumu Olgegi i¢in Ongoriilen tek faktorlii yapiya sahip modele iliskin
dogrulayici faktor analizinden elde edilen degerler yer almaktadir (X? / sd = 2.33,
TLI = .95, CFI = .96, SRMR = .03, RMSEA = .05). Cizelge biitiinciil olarak ele
alindiginda, is doyumu o6lgeginin tek faktorden olusan yapisinin referans degerlere

uygun oldugu, tek faktorlii yapinin dogrulandigi gériilmektedir.

Is doyumu 6lcegi i¢in gerceklestirilen agimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen,
dogrulayici faktor analiziyle dogrulamasi gerceklestirilen tek faktorlii yapiya iliskin
model, Sekil 3.4’te gosterilmektedir. Elde edilen tek faktorlii yapi, Ersozlii (2012)
tarafindan tespit edilen tek faktorlii yapiyla uyumludur.
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Sekil 3.4’te yer alan model {izerinde, is doyumunu temsilen faktor ismi olarak
“doyum” ifadesi kullanilmis, 6lgek maddeleri, eklerde sunulan Minnesota doyum
Olceginde yer aldigi sira ile “d1”den baslamak {izere “d20”ye kadar kodlanarak

gosterilmistir.

Minnesota doyum 0l¢egi kisa formunun Cronbach Alpha giivenirlik kat sayisina
iligkin olarak, arastirmalarinda Giindiiz, Capri ve Gokg¢akan (2013) a = .91; Hall
(2008) o = .85 olarak tespit etmistir. Mevcut calismada bu deger .94 olarak tespit
edilmistir. Bu bakimdan Minnesota doyum o6lgegi kisa formunun yiiksek derecede

giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4. Verilerin Toplanmasi

Kisisel bilgiler formu, mentorluk fonksiyonlar1 o6lgegi ve Minnesota doyum
dlgeginden olusan veri toplama araci, Istanbul ili Bakirkdy, Eyiip, Gaziosmanpasa ve
Kagithane ilgelerinde 2015 — 2016 egitim — 6gretim yilinda gorev yapan 611 midiir
yardimcisma elektronik ortamda gonderilmistir. Olgme aracinin  uygulamasinin
gerceklestirilebilecegine dair valilik onayinin almmasinin ardindan Istanbul 11 Milli
Egitim Midiirliigli kanaliyla Bakirkdy, Eyiip, Gaziosmanpasa ve Kagithane
ilcelerindeki anaokul, ilkokul, ortaokul ve lise tiirii okullara veri toplama araci
uygulamasina iliskin duyuru yazisi ulastirilmast saglanmistir. Ardindan, okullarin
kurumsal e-posta hesaplarma veri toplama aracinin bulundugu sayfanin adresi
gonderilmis, okullarda gorev yapan midiir yardimcilarmin ¢alismaya goniilliiliik
esasma gore katilimi talep edilmistir. E-posta gonderilmesinden sonra postanin
kurumlara ulasip ulasmadigini tespit etmek icin okullara telefonla ulasilmis ve
e-postanin kendilerine ulastigina dair tiim kurumlardan teyit alinmistir. Katilimin
gontlliliik esasmma dayandigi arastirmanin katilimci sayis1 402 olup katilim orani

%65.78 dir.

3.5. Verilerin Coziimlenmesi

Veri toplama aracinin uygulanmasi neticesinde elde edilen veriler IBM SPSS Statistics
(v22) paket programi yardimiyla analiz edilmistir. Elde edilen puanlara iligkin frekans
ve ylizde dagilimlar1 hesaplanmis, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi

tanimlayici istatistik bilgilerinden de yararlanilmigtir.
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Olgekten elde edilen verilerin analizinde bagimsiz drneklemler t-testi, bagimsiz
orneklemler i¢in tek yonlii varyans analizi (ANOVA), Welch testi, Games-Howell
testi, LSD testi, basit dogrusal korelasyon analizi ve basit dogrusal regresyon analizi

yontemleri kullanilmastir.

ANOVA testinin varsayimlari arsinda yer alan grup varyanslarinin esit dagilimini
smnamak i¢in Levene testi kullanilmaktadir. Levene testi sonucunda elde edilen
p degeri .05’1n {izerinde oldugu durumlarda gruplarin varyanslar1 arasinda istatistiksel
bakimdan anlamli bir fark olmadig1 ve varyanslarin homojen dagildigi, bu degerin
.05’1in altinda oldugu durumlarda gruplarin varyanslar arasinda istatistiksel bakimdan
anlamli bir fark oldugu ve varyanslarin homojen dagilmadig1 sonucuna ulagilmaktadir

(Can, 2014).

Levene testi sonuglarina gére gruplarin varyanslart homojen dagilim gostermiyorsa
gruplarin varyanslart arsindaki farkin istatistiksel bakimdan farklilik gosterip
gostermedigini test etmek i¢in Welch testi kullanilir (Cirik, 2010; Field, 2009; Zahal,
2014). Testten elde edilen F degerinin anlamliligini sinamak i¢in hesaplanan p degeri
.05’1n tizerinde oldugu durumlarda grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel bakimdan
anlamli bir fark olmadigi, bu degerin .05’in altinda oldugu durumlarda ise grup
ortalamalar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark oldugu ve ortalamalari
kiyaslanan gruplardan en az ikisinin ortalamalar1 arasinda anlamh bir fark oldugu
sonucuna ulasilmaktadir. Ortalama puanlar kiyaslanacak ikiden fazla grubun oldugu
ve gruplar arasi varyanslarin homojen dagilim gosterdigi durumlarda ANOVA testi
kullanilmistir. Ortalama puanlart kiyaslanacak ikiden fazla grubun oldugu ve gruplar
arast varyanslarin homojen dagilim gostermedigi durumlarda Welch testi
kullanilmistir. Ortalama puanlari kiyaslanacak iki grubun oldugu durumlarda bagimsiz

orneklemler t-testi kullanilmistir.

Varyans analizi neticesinde, yalnizca gruplarin en az ikisinin arasinda istatistiksel
bakimdan anlamli bir fark olup olmadigi ortaya koyulmaktadir. Aralarinda fark
bulunan gruplarin hangileri oldugunu tespit etmek icin post hoc ¢oklu karsilastirma
testleri kullanilir. Post hoc ¢oklu karsilagtirma testleri, gruplar arasi varyanslarin
homojen dagilmasi ya da homojen dagilmamasina gore ¢esitlilik gostermektedir (Can,
2014; Field, 2009). ANOVA testi sonucunda gruplar arasinda farklilik tespit edildigi
durumlarda LSD testi kullanilmistir. Welch testi sonucunda gruplar arasinda farklilik

tespit edildigi durumlarda Games-Howell testi kullanilmistir (Zahal, 2014). Field
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(2009), varyans dagilimlarmin homojen olmadigi durumlarda Tamhane’s T2,
Dunnett’s T3, Dunnett’s C ve Games-Howell c¢oklu karsilastirma testleri
kullanilabilecegini belirtmektedir. Field’e gore bu testler arasinda en gii¢lii olani

Games-Howell testidir.

Iki degisken arasinda var olan iliskinin miktarini tespit etmek icin pearson korelasyon
katsayist (r) kullanilir. +1 ile —1 aralifinda degerler alan korelasyon katsayisi igin
1.00 < |1 | <0.70 ise yiiksek diizeyde korelasyon, 0.70 <|r | < 0.30 ise orta diizeyde

korelasyon, 0.30 < |r| < 0.00 ise diisiik diizeyde korelasyon olarak yorumlanir.

Degiskenler arsindaki iliski pozitif ya da negatiftir. Pozitif iligki, degiskenlerden birisi
artarken digerinin de artma egiliminde, degiskenlerden biri diiserken digerinin de
diisme egiliminde oldugunu ifade eder. Negatif iliski, degiskenlerden biri artarken

digerinin diisme egiliminde oldugunu ifade eder (Biiylikoztiirk, 2014; Field, 2009).

Aralarinda korelasyon bulunan iki degisken arasindaki iliski i¢in, bagimsiz degiskende
gbzlenen degisimin bagimli degiskende ortaya ¢ikan degisimi agiklama oranini tespit
etmek i¢in basit dogrusal regresyon testi kullanilir. Test sayesinde degiskenler

arasindaki iligki, matematiksel esitlik olarak ifade edilebilir (Biiyiikoztiirk, 2014).
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4. BULGULAR

Bu boliimde, kisisel bilgiler formu, mentorluk fonksiyonlar1 6lgegi ve Minnesota
doyum ol¢eginden olusan veri toplama aracindan elde dilen veriler ile bu verilerin
istatistiksel yontemlerle analiz edilmesi neticesinde ortaya c¢ikan bulgular yer

almaktadir.

4.1. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarinin Okul Miidiirlerinin Bransi Degiskenine Gore

Incelenmesi

Okul midiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin miidiirlerin bransi
degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini simamak i¢in varyans analizi
gergeklestirilmistir. Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslari homojen
dagilmamaktadir (p = .016 < .05). Grup varyanslari homojen dagilmadigindan Welch
testi gerceklestirilmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.1°de goriilmektedir.

Cizelge 4.1: Miidiir Yardimcilarmin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin

Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlarmin Okul Miidiirlerinin Brangt Degiskenine
Gore Analizine Iliskin Welch Testi Sonuclar

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F »p
Sinif Ogretmeni 117 3.94 1.01 Gruplar Aras1 2.46 2 1.23 1.09 .337
Genel Kiiltiir Dersi Ogretmeni 218 3.78 1.08 Grup ici 478.72 162.62 1.20
Meslek Dersi Ogretmeni 67 3.74 1.25 Toplam 481.18

Cizelge 4.1°e gore brans1 smif, genel kiiltiir dersi ve meslek dersi olan miidiirlerin
sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir

farklilik bulunmamistir [Fo, 162.62) = 1.09, p = .337 > .05].
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4.2. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarimin Okul Miidiiriiniin Cinsiyeti Degiskenine Gore

Incelenmesi

Okul miidiirlerinin cinsiyetlerine gore sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin
farklilasip farklilasmadigini test etmek icin bagimsiz 6rneklemler t-testi uygulanmistir.
Test sonuglar1 Cizelge 4.2°de yer almaktadir.

Cizelge 4.2: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Goére Miidiirlerin Sergiledikleri

Mentorluk Fonksiyonlarinin Okul Miidiirlerinin Cinsiyeti Degiskenine Gore
Analizine Iliskin Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglari

Grup N X Ss t Sd p
Kadin 71 3.82 1.08 -0.01 400 .988
Erkek 331 3.82 1.09

Cizelge 4.2°ye gore, kadin ve erkek okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamastir

[t(a00) = -0.01, p = .988 > .05].

4.3. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarinin Okul Miidiirlerinin Yas Aralhig1 Degiskenine Gore

incelenmesi

Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin miidiirlerin yas1
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini smamak i¢in varyans analizi
gerceklestirilmistir.  Yiiriitilen Levene testine gore, grup varyanslar1 homojen
dagilmamaktadir (p = .007 < .05). Grup varyanslari homojen dagilmadigindan Welch
testi gerceklestirilmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.3°te goriilmektedir.

Cizelge 4.3: Miidiir Yardimcilarmin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin

Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlarmin Okul Miidiirlerinin Yas Araligi
Degiskenine Gore Analizine iliskin Welch Testi Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
26 — 30 yas 10 4.12 1.01 Gruplar Aras1 5.52 4 1.38 0.83 .510
3135 yas 37 3.50 1.43 Grup igi 475.66 5596 1.19
36 —40 yas 99 3.90 0.96 Toplam 481.18
41 —45 yas 108 3.81 1.11

46 yas ve lizeri 148 3.82 1.07
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Cizelge 4.3’e gore 26 —30,31 — 35,36 —40, 41 — 45 ve 46 yas ve lizeri yas araliklarinda
bulunan miidiirlerin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari arasinda istatistiksel

bakimdan anlamli bir fark bulunmamustir [F4, 5596y = 0.83, p=.510>.05].

4.4. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarimin Okul Miidiirlerinin Egitim Diizeyi Degiskenine

Gore incelenmesi

Okul miidiirlerinin egitim diizeylerine gore sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarmin
farklilasip farklilasmadigini test etmek i¢in bagimsiz 6rneklemler t-testi uygulanmastir.
Test sonuglar1 Cizelge 4.4’te yer almaktadir.

Cizelge 4.4: Miidiir Yardimcilarmin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin

Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlarinin Miidiirlerin Egitim Durumu Degiskenine
Gore Analizine Iliskin Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglari

Grup N X Ss t Sd p
Lisans 276 3.80 1.08 -0.53 400 591
Lisansiistii 126 3.86 1.11

Cizelge 4.4°e gore, lisans ve lisansiistii diizeyde egitime sahip okul miidiirlerinin
sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir

farklilik bulunmamistir [tao0) = -0.53, p = .591 > .05].

4.5. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarimin Okul Miidiirlerinin Meslek Kidemi Degiskenine

Gore Incelenmesi

Okul midirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin miidiirlerin meslek
kidemi degiskenine gore farklilagip farklilagmadigini sinamak i¢in varyans analizi
gerceklestirilmistir. Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslart homojen
dagilmaktadir (p = .795 > .05). Grup varyanslar1 homojen dagildigindan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) gerceklestirilmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.5°te

goriilmektedir.
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Cizelge 4.5: Miidiir Yardimcilarmin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin
Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlarmin Okul Miidiirlerinin Meslek Kidemi
Degiskenine Gore Analizine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
0-5yil 20 3.92 1.13 Gruplar Aras1 2.19 3 0.73 0.60 .610
6—10yil 43 4.00 1.04 Grup I¢i 478.99 398 1.20
11-15yil 98 3.74 1.06 Toplam 481.18

16 yil ve tlizeri 241 3.81 1.11

Cizelge 4.5’e gore meslek kidemi 0 — 5 yil, 6 — 10 y1l, 11 — 15 y1l ve 16 y1l ve {izeri
olan midiirlerin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari arasinda istatistiksel bakimdan

anlaml bir fark bulunmamaistir [F3, 398y = 0.60, p =.610 > .05].

4.6. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarimin Okul Miidiirii ve Miidiir Yardimcisinin Birlikte

Calisma Siiresi Degiskenine Gore incelenmesi

Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin midiir ve miudiir
yardimcisinin birlikte ¢alisma siiresi degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigini
sinamak i¢in varyans analizi gerceklestirilmistir. Uygulanan Levene testine gore, grup
varyanslart homojen dagilmaktadir (p = .250 > .05). Grup varyanslart homojen
dagildigindan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) gercgeklestirilmistir. Test sonuglari
Cizelge 4.6’da goriilmektedir.

Cizelge 4.6: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Gére Miidiirlerin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarinin Okul Miidiirii ve Miidiir Yardimeisinin Birlikte Caligsma

Siiresi Degiskenine Gore Analizine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA)
Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
0-5yil 335 3.80 1.09 Gruplar Aras1 3.97 3 1.32 1.10 .347
6—10yil 48 3.79 1.19 Grup Ici 47721 398 1.19
11-15yil 11 426 0.83 Toplam 481.18

16 yil ve lizeri 8 428 0.77

Cizelge 4.6’ya gore ayni miidiir yardimcisi ile birlikte calisma siiresi 0 — 5 yil,
6 — 10 yil, 11 — 15 y1l ve 16 yil ve iizeri olan miidiirlerin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark bulunmamistir

[F3,398 = 1.10, p=.347 > .05].
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4.7. Miidiir Yardimeilarimin Algilarina Gére Miidiir Yardimcilarmmn s
Doyumunun Miidiir Yardimcilarimin Cahstiklar1 Kurum Tiirii Degiskenine Gore

Incelenmesi

Miidiir yardimcilarmin is doyumlariin c¢alistiklar1 kurum tiirii degiskenine gore
farklilagip farklilagmadigint sinamak i¢in varyans analizi gerceklestirilmistir.
Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslar1 homojen dagilmamaktadir
(p = .037 < .05). Grup varyanslart homojen dagilmadigindan Welch testi
gergeklestirilmistir. Test sonuglar Cizelge 4.7’ de goriilmektedir.

Cizelge 4.7: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Gére Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Calistiklart Kurum Tiiri Degiskenine Gore
Analizine iliskin Welch Testi Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
Anaokulu 6 395 1.46 Gruplar Aras1 8.36 3 2.78 6.29 .003
Tlkokul 128 4.03 0.64 Grup i¢i 199.09 23.84 0.50
Ortaokul 98 3.65 0.64 Toplam 207.45
Lise 170 3.92 0.75

Cizelge 4.7’ye gore anaokulu, ilkokul, ortaokul ve lise tiirii okullarda ¢alisan miidiir
yardimcilarinin i doyumlar1 arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark
bulunmustur [F3, 23.84) = 6.29, p = .003 <.05]. Bu anlaml1 farkliligin hangi gruplardan
kaynaklandigin1 tespit etmek amaciyla tamamlayici post hoc ¢oklu karsilastirma
analizi uygulanmasina karar verilmistir. Levene testi sonucuna gore gruplarin
varyanslart homojen dagilmadigindan, post hoc ¢oklu karsilastirma yontemlerinden

Games-Howell testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.8’de yer almaktadir.

Cizelge 4.8: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Gére Miidiir Yardimeilarmin Is
Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Calistiklart Kurum Tiiri Degiskenine Gore
Games-Howell Testi Sonuglari

Anaokulu  Ilkokul ~ Ortaokul Lise

Anaokulu .999 959 1.00
Tlkokul .000* 526
Ortaokul O11*
Lise

*p <.05

Cizelge 4.8 incelendiginde, ilkokullarda ¢alisan miidiir yardimcilarinin is doyumu
puan ortalamalarinin (X = 4.03), liselerde ¢alisan (X = 3.92) ve ortaokullarda ¢alisan

miidiir yardimcilarmm is doyumu puan ortalamalarina (X = 3.65) gore daha yiiksek
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oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan farkliligin istatistiksel agidan anlamli oldugu

gbzlemlenmistir.

4.8. Miidiir Yardimcilarimn Algilarina Gére Miidiir Yardimeillarmm I

Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Bransi1 Degiskenine Gore Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin i3 doyumlarinin brans degiskenine gore farklilasip
farklilagmadigini sinamak i¢in varyans analizi gerceklestirilmistir. Yiiriitiilen Levene
testine gore, grup varyanslari homojen dagilmaktadir (p = .187 > .05). Grup
varyanslart homojen dagildigindan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
gerceklestirilmistir. Test sonuglart Cizelge 4.9°da goriilmektedir.

Cizelge 4.9: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Gére Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Miidiir Yardimcilarmin Brans1 Degiskenine Gore Analizine Iliskin Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
Okul Oncesi Ogretmeni 12 390 1.05 Gruplar Arast 5.12 3 1.70 3.35 .019
Sinif Ogretmeni 105 4.06 0.59 Grup ici 202.33 398 0.50
Genel Kiiltiir Dersi Ogretmeni 240 3.80 0.72 Toplam 207.45
Meslek Dersi Ogretmeni 45 398 0.78

Cizelge 4.9’a gore bransi okul oncesi, sinif, genel kiiltiir dersi ve meslek dersi olan
miidiir yardimcilarinin ulastiklart is doyumlari arasinda istatistiksel bakimdan anlaml
bir farklilik bulunmustur [F, 308y = 6.62, p = .019 <.05]. Bu anlamli farkliligin hangi
gruplardan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla tamamlayict post hoc ¢oklu
karsilastirma analizi uygulanmasina karar verilmistir. Levene testi sonucuna gore
gruplarin  varyanslar1 homojen dagildigindan, post hoc c¢oklu karsilastirma
yontemlerinden LSD testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.10°da yer

almaktadir.

Cizelge 4.10: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarinin Is
Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Brans1 Degiskenine Gore LSD Testi Sonuglari

. . Genel Meslek
Okul Oncesi = Simf 'y Dersi Dersi

Ogretmeni  Ogretmeni Ogretmeni  Ogretmeni

Okul Oncesi Ogretmeni 480 633 743
Simf Ogretmeni .002* 542
Genel Kiiltiir Dersi Ogretmeni 127

Meslek Dersi Ogretmeni
*p <.05
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Cizelge 4.10 incelendiginde, brans1 sinif 6gretmenligi olan miidiir yardimcilarinin is
doyumunun (X = 4.06), genel kiiltiir dersi 6gretmeni olan miidiir yardimcilarinin is
doyumuna (X = 3.80) gére daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan

farkliligin istatistiksel agidan anlamli oldugu gozlemlenmistir.

4.9. Miidiir Yardimeillarimin Algilarina Gére Miidiir Yardimcilarmmn s

Doyumunun Miidiir Yardimeilarinin Cinsiyeti Degiskenine Gore Incelenmesi

Miidiir  yardimcilarinin  cinsiyetlerine  gore is doyumlarmin  farklilasip
farklilasmadigini smnamak i¢in bagimsiz Orneklemler t-testi uygulanmistir. Test
sonuclar1 Cizelge 4.11°de yer almaktadir.

Cizelge 4.11: Miidiir Yardimcilarinin Algilaria Gére Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Cinsiyeti Degiskenine Gére Analizine liskin
Bagimsiz Orneklemler T-Testi Testi Sonuglari

Grup N X Ss t Sd p
Kadin 137 3.90 0.75 0.10 400 914
Erkek 265 3.89 0.69

Cizelge 4.11°e gore, kadin ve erkek okul miidiir yardimcilarinin ulastiklari is doyumu
arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamustir [t4o0) = 0.10,

p=.914> 05].

4.10. Miidiir Yardimeilarimin Algillarina Gére Miidiir Yardimcilarmmn s

Doyumunun Miidiir Yardimeilarinin Yas Arahg Degiskenine Gore Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin yas araligi degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigini sinamak i¢in varyans analizi gergeklestirilmistir. Uygulanan Levene
testine gore, grup varyanslart homojen dagilmamaktadir (p = .014 < .05). Grup
varyanslart homojen dagilmadigindan Welch testi gerceklestirilmistir. Test sonuglari

Cizelge 4.12°de goriilmektedir.
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Cizelge 4.12: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarmin Is
Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Yas Aralig1 Degiskenine Gore Analizine liskin
Welch Testi Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
26 — 30 yas 53 3.77 0.78 Gruplar Aras1 2.28 4 0.57 1.02 .394
31 -35yas 106 3.97 0.62 Grup ici 205.17 173.11 0.51
36 — 40 yas 105 3.89 0.69 Toplam 207.45
41 —45 yas 69 3.80 0.88

46 yas ve iizeri 69 397 0.65

Cizelge 4.12°ye gore 26 — 30, 31 — 35, 36 — 40, 41 — 45 ve 46 yas ve lizeri yas
araliklarinda bulunan miidiir yardimcilarinin i doyumlar1 arasinda istatistiksel

bakimdan anlamli bir fark bulunmamistir [F, 173.11) = 1.02, p = .394 > .05].

4.11. Miidiir Yardimecilarimn Algilarina Gére Miidiir Yardimcillarmn I
Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore

incelenmesi

Midiir yardimcilarinin egitim durumlarima gore is doyumlarmin farklilagip
farklilasmadigini smnamak i¢in bagimsiz Orneklemler t-testi uygulanmistir. Test
sonuglar1 Cizelge 4.13’te yer almaktadir.

Cizelge 4.13: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Analizine
Iliskin Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglar

Grup N X Ss t Sd p
Lisans 323 3.92 0.69 1.36 400 174
Lisansiistii 79 3.79 0.80

Cizelge 4.13’e gore, lisans ve lisansiistli egitim diizeyine sahip miidiir yardimecilarinin
ulastiklar1 i3 doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik

bulunmamustir [taoo) = 1.36, p=.174 > .05].

4.12. Miidiir Yardimeilarinin Algillarina Gére Miidiir Yardimcilarmmn s
Doyumunun Miidiir Yardimcilarmmin Meslek Kidemi Degiskenine Gore

Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin meslek kidemi degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadigini sinamak i¢in varyans analizi gerceklestirilmistir. Yiiriitiilen Levene

testine gore, grup varyanslart homojen dagilmaktadir (p = .984 > .05). Grup
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varyanslari homojen dagildigindan tek yonli varyans analizi (ANOVA)
gerceklestirilmistir. Test sonuglart Cizelge 4.14°te goriilmektedir.
Cizelge 4.14: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarinin Is

Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Meslek Kidemi Degiskenine Gore Analizine
Mliskin Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
0-5yl 45 3.94 0.65 Gruplar Aras1 0.48 3 0.16 0.30 .820
6—10y1l 94 3.85 0.71 Grup ici 20697 398 0.52
1115yl 113 3.86 0.73 Toplam 207.45

16 y1l ve iizeri 150 3.92 0.73

Cizelge 4.14°e gore meslek kidemi 0 — 5 yil, 6 — 10 y1l, 11 — 15 y1l ve 16 yil ve iizeri
olan miidiir yardimcilarinin is doyumlar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir

fark bulunmamigstir [F3, 398y = 0.30, p = .820 > .05].

4.13. Miidiir Yardimecilarimn Algilarina Gére Miidiir Yardimcillarmin I
Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Yoneticilik Kidemi Degiskenine Gore

incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin yoneticilik kidemi degiskenine gore farklilagip
farklilasmadigini stnamak icin varyans analizi gerceklestirilmistir. Yiirttiilen Levene
testine gore, grup varyanslart homojen dagilmaktadir (p = .951 > .05). Grup
varyanslari homojen dagildigindan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
gerceklestirilmistir. Test sonuglart Cizelge 4.15°te goriilmektedir.

Cizelge 4.15: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Miidiir Yardimcilarinin Yd6neticilik Kidemi Degiskenine Gore Analizine
Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
0-5yl 252 3.86 0.70 Gruplar Aras1 1.62 3 0.54 1.04 .373
6—10yil 79 3.94 0.77 Grup ici 205.83 398 0.51
1115yl 40 3.86 0.72 Toplam 207.45

16 yil veiizeri 31 4.08 0.72

Cizelge 4.15’e gore yoneticilik kidemi 0 — 5 yil, 6 — 10 y1l, 11 — 15 y1l ve 16 yil ve
tizeri olan miidiir yardimcilarinin is doyumlar arasinda istatistiksel bakimdan anlamli

bir fark bulunmamustir [F3, 308y = 1.04, p =.373 > .05].
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4.14. Miidiir Yardimeilarinin Algillarina Gére Miidiir Yardimcilarmmn s

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Brans1 Degiskenine Gore Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin okul miidiirlerinin brans1 degiskenine gore
farklilasip farklilasmadigin1i sinamak i¢in varyans analizi gergeklestirilmistir.
Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslar1 homojen dagilmamaktadir
(p = .008 < .05). Grup varyanslari homojen dagilmadigindan Welch testi
gergeklestirilmistir. Test sonuglar Cizelge 4.16°da goriilmektedir.

Cizelge 4.16: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarinin Is

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Brans1 Degiskenine Gore Analizine Iliskin Welch
Testi Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
Sinif Ogretmeni 117 4.01 0.56 Gruplar Aras1 2.26 2 1.13 2.83 .062
Genel Kiiltiir Dersi Ogretmeni 218 3.85 0.77 Grup Ig¢i 205.19 170.31 0.51
Meslek Dersi Ogretmeni 67 3.84 0.77 Toplam 207.45

Cizelge 4.16’ya gore birlikte ¢alistiklart miidiirlerin bransi okul 6ncesi, sinif, genel
kiltiir dersi ve meslek dersi olan miidiir yardimcilarinin ulastiklari is doyumlari
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik bulunmamustir [F2, 170.31) = 2.83,

p =.062 > .05].

4.15. Miidiir Yardimeilarimin Algillarina Gére Miidiir Yardimcilarmmn s

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Cinsiyeti Degiskenine Gore incelenmesi

Birlikte c¢alistiklar1 miidiirlerin cinsiyetlerine gore miidiir yardimcilarmin is
doyumlarinin farklilasip farklilasmadigini sinamak i¢in bagimsiz 6rneklemler t-testi
uygulanmistir. Test sonuglart Cizelge 4.17°de yer almaktadir.

Cizelge 4.17: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gore Miidiir Yardimeilarinm s

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Cinsiyeti Degiskenine Gore Analizine Iliskin
Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglar

Grup N X Ss t Sd p
Kadin 71 3.96 0.81 0.93 400 352
Erkek 331 3.88 0.69

Cizelge 4.17’ye gore, miidiirleri kadin ve erkek okul miidiir yardimcilarinin ulastiklari
is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde bir farklilik bulunmamigtir

[ta00) = 0.93, p = .352 > .05].
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4.16. Miidiir Yardimecilarinin Algillarina Gére Miidiir Yardimcilarmm s

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Yas Aralig Degiskenine Gore Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin birlikte calistiklar1 miidiirlerin yas aralig
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini smamak i¢in varyans analizi
gerceklestirilmistir. Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslart homojen
dagilmaktadir (p = .450 > .05). Grup varyanslart homojen dagildigindan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) gergeklestirilmistir. Test sonuglar1 Cizelge 4.18°de
gorilmektedir.

Cizelge 4.18: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Yas Aralign Degiskenine Gore Analizine iliskin Tek
Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
26 — 30 yas 10 3.93 0.65 Gruplar Aras1 1.07 4 0.26 0.51 .726
31 -35yas 37 3.87 0.90 Grup Ici 206.38 397 0.52
36 —40 yas 99 3.83 0.77 Toplam 207.45
41 —45 yas 108 3.87 0.72

46 yag ve iizeri 148 3.95 0.62

Cizelge 4.12’ye gore birlikte calistiklar1 miidiirler 26 — 30, 31 — 35, 36 — 40, 41 — 45
ve 46 yas ve lizeri yag araliklarinda bulunan miidiir yardimcilarinin is doyumlari
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir fark bulunmamistir [Fu, 3979 = 0.51,

p =.726 > .05].

4.17. Miidiir Yardimcilarimn Algilarina Goére Miidiir Yardimcillarmn I

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Egitim Durumu Degiskenine Gére Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlariin birlikte ¢alistiklart miidiiriin egitim durumuna
gore farklilasip farklilasmadigimi smamak i¢in bagimsiz 6rneklemler t-testi
uygulanmustir. Test sonuglar1 Cizelge 4.19°da yer almaktadir.

Cizelge 4.19: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarmin Is

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Egitim Durumu Degiskenine Gore Analizine Iliskin
Bagimsiz Orneklemler T-Testi Sonuglar

Grup N X Ss t Sd p
Lisans 276 3.89 0.69 0.01 400 .989
Lisanstistii 126 3.89 0.77
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Cizelge 4.19’a gore, lisans ve lisansiistli egitim diizeyine sahip miidiirlerle birlikte
calisan miidiir yardimcilarinin ulastiklart is doyumu arasinda istatistiksel olarak

anlaml diizeyde bir farklilik bulunmamustir [t4o0) = 0.01, p =.989 > .05].

4.18. Miidiir Yardimcilarimn Algilarina Gére Miidiir Yardimcillarmn I

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Meslek Kidemi Degiskenine Gore incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin birlikte ¢aligtiklart miidiirlerin meslek kidemi
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini smamak i¢in varyans analizi
gergeklestirilmistir. Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslari homojen
dagilmaktadir (p = .657 > .05). Grup varyanslart homojen dagildigindan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) gergeklestirilmistir. Test sonuclari Cizelge 4.20°de
gorilmektedir.

Cizelge 4.20: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarinin Is

Doyumunun Okul Miidiiriiniin Meslek Kidemi Degiskenine Gore Analizine Iliskin
Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
0-5yil 20 3.71 0.90 Gruplar Aras1 0.77 3 0.25 0.49 .688
6—10y1l 43 3.93 0.66 Grup ici 206.68 398 0.51
11-15wyl 98 3.88 0.72 Toplam 207.45

16 yil veiizeri 241 3.90 0.71

Cizelge 4.20’ye gore birlikte ¢alistiklart miidiirlerin meslek kidemi 0 — 5 y1l, 6 — 10
yil, 11 — 15 y1l ve 16 yil ve {izeri olan miidiir yardimcilarinin is doyumlar1 arasinda

istatistiksel bakimdan anlamli bir fark bulunmamistir [F3, 398y = 0.49, p = .688 > .05].

4.19. Miidiir Yardimcilarimn Algilarina Gére Miidiir Yardimcillarmn I
Doyumunun Okul Miidiirii ve Miidiir Yardimcisinin Birlikte Calisma Siiresi

Degiskenine Gore incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin okul miidiiriiyle birlikte calisma stiresi
degiskenine gore farklilasip farklilasmadigini smamak i¢in varyans analizi
gerceklestirilmistir. Uygulanan Levene testine gore, grup varyanslart homojen
dagilmaktadir (p = .110 > .05). Grup varyanslart homojen dagildigindan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) gergeklestirilmistir. Test sonuglart Cizelge 4.21°de

gorilmektedir.
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Cizelge 4.21: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarmin Is
Doyumunun Okul Miidiirii ve Miidiir Yardimecisinin Birlikte Caligsma Siiresi
Degiskenine Gore Analizine iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) Sonuglari

Grup N X Ss Kaynak KT Sd KO F p
0-5wyil 335 3.86 0.71 Gruplar Aras1 5.65 3 1.88 3.71 .012
6—-10y1l 48 3.90 0.79 Grup ici 201.80 398 0.50
11-15yil 11 430 0.35 Toplam 207.45

16 yil ve lizeri 8 456 035

Cizelge 4.21°e gore ayn1 miidiir ile birlikte ¢aligma siiresi 0 — 5 yil, 6 — 10 y1l, 11 — 15
yil ve 16 yil ve iizeri olan miidiirlerin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli bir fark bulunmustur [F3,398)=3.71, p=.012 <.05]. Bu
anlamli farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini tespit etmek amaciyla
tamamlayict post hoc c¢oklu karsilagtirma analizi uygulanmasia karar verilmistir.
Levene testi sonucuna gore gruplarin varyanslari homojen dagildigindan, post hoc
coklu karsilagtirma yontemlerinden LSD testi uygulanmistir. Test sonuglar1 Cizelge

4.22’de yer almaktadir.

Cizelge 4.22: Miidiir Yardimcilarinin Algilarma Gére Miidiir Yardimeilarmin Is
Doyumunun Okul Miidiirii ve Miidiir Yardimecisinin Birlikte Caligsma Siiresi
Degiskenine Gore LSD Testi Sonuglari

0-5yil 6—10yil 11 -15y1l 16 y1l ve tizeri

0-5wyil 716 .048%* .007*
6—10y1l .099 016
11-15wyl 428
16 yil ve iizeri

*p <.05

Cizelge 4.35 incelendiginde, ayni miidiirle birlikte ¢alisma stiresi 16 y1l ve lizerinde
olan miidiir yardimcilarinin is doyumunun (X = 4.56), aym miidiirle birlikte ¢alisma
siiresi 11 — 15 y1l arasinda olan miidiir yardimcilarinin is doyumundan (X = 4.30) daha
yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte, ayn1 miidiirle birlikte ¢aligma siiresi
11— 15 y1l arasinda olan miidiir yardimcilarinin is doyumunun da ayn1 miidiirle birlikte
calisma siiresi 0 — 5 y1l arasinda olan miidiir yardimcilarinin is doyumundan (X = 3.86)
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Ortaya ¢ikan farkliligin istatistiksel agidan

anlamli oldugu gozlemlenmistir.
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4.20. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlar1 ile Miidiir Yardimcilarimin Is Doyumu Arasindaki

Iliskinin Incelenmesi

Miidiir yardimcilarinin is doyum diizeyleri ile okul miidiirlerinin sergiledigi mentorluk
fonksiyonlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olup olmadigini tespit
etmek icin basit dogrusal korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Test sonuglari

Cizelge 4.23te yer almaktadir.

Cizelge 4.23: Miidiir Yardimcilarinin Algilarina Gére Okul Miidiirlerinin
Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlar1 ile Miidiir Yardimcilarinin Is Doyumu
Arasindaki Iliskiye Dair Pearson Korelasyon Matrisi

Mentorluk Is Doyumu
Fonksiyonlar

Mentorluk Fonksiyonlari .58
Is Doyumu .58

Cizelge 4.23’te gosterildigi iizere, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar1 ile midiir yardimcilariin is doyumu diizeyleri arasinda istatistiksel
acidan anlaml bir iligski olup olmadigin1 ortaya koymak igin gergeklestirilen basit
dogrusal korelasyon analizine gore okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar1 ile miidiir yardimcilariin is doyumu arasinda orta diizeyde, pozitif

yonde ve istatistiksel bakimdan anlamli bir iligki vardir (r = .58, p =.000 < .05).

4.21. Miidiir Yardimcilarimin Algilarina Gore Okul Miidiirlerinin Sergiledikleri
Mentorluk Fonksiyonlarinin Miidiir Yardimeilarinin Is Doyumunu Yordama

Diizeyinin Incelenmesi

Okul miidiirlerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlarinin miidiir yardimcilarinin is
doyum diizeylerinin yordayicist olup olmadigmni tespit etmek i¢in basit dogrusal
regresyon analizi gerceklestirilmistir. Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginden elde edilen
puan bagimsiz (agiklayici) degisken, is doyumu 6lgeginden elde edilen puan bagimli
(aciklanan) degisken olarak belirlenmistir. Test sonucunda elde edilen veriler Cizelge

4.24°te yer almaktadir.
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Cizelge 4.24: Okul Midiirlerinin Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlarinin Miidiir
Yardimeilarinin is Doyumunu Yordamasina Iliskin Basit Dogrusal Regresyon
Analizi

.. Std. Sapmasiz Kismi
Degisken Hata B t p . ‘
Sabit 2434 10 22.94  .000
Mentorluk 0.383 .02 583 1435 .000 .583 .583
Fonksiyonlar:
R=0.583 R*=0.340

F(l, 400) = 205.93 P~ .000

Cizelge 4.37 incelendiginde, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari
ile miidiir yardimcilarin i3 doyumu arasinda anlamli bir iliski gozlemlenmekte
(R = 0.583, R?> = 0.340), okul miidiirleri tarafindan sergilenen mentorluk
fonksiyonlarinin miidiir yardimcilarinin is doyumunun anlamli bir yordayicisi oldugu
goriilmektedir [F(1, 400y = 205.93, p = .000 < .05]. Okul miidiirlerinin sergiledigi
mentorluk  fonksiyonlari, miidiir yardimeilarmin 1§ doyumunun %34 {ini
aciklamaktadir. Regresyon denklemine esas yordayict degisken katsayisinin
(B = 0.383) anlamlilik testi de, okul miidiirlerinin sergiledigi mentorluk

fonksiyonlarmin anlamli bir yordayici oldugunu gostermektedir  (p =.000 <.05).

Regresyon analizi sonucuna gore, midiir yardimcilarinin i doyumunu yordayan

regresyon denklemi su sekildedir:
Is Doyumu = (0.383 x Mentorluk) + 2.434

Bu sonug, okul miidiirlerinin miidiir yardimecilarinin i doyumuna ulagma diizeyini
arttirmak icin mentorluk fonksiyonlarim1 en iist diizeyde sergilemeleri gerektigini

ortaya koymaktadir.
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5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Bu boéliimde, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin ve miidiir
yardimcilarinin i doyumunun ¢esitli degiskenler acisindan ve okul miidiirlerinin
sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari ile miidiir yardimcilarinin is doyumu arasindaki
iligkinin incelendigi bu arastirmanin amagclar1 dogrultusunda ulasilan bulgularin alan
yazin ¢ergevesinde tartisilmasi, yorumlanmasi ve ulagilan sonuglar 1s18inda getirilen

Oneriler yer almaktadir.

5.1. Sonuc¢ ve Tartisma

Calismanin katilimcilar1 olan miidiir yardimcilarinin biiyiik ¢ogunlugu ortadgretim
kurumlarinda ¢aligmaktadir. Katilimceilarin yarisindan fazlasi lisans egitimi aldiklar
alan bakimindan genel kiiltiir dersi 6gretmenidir. Yarisindan fazlasini erkeklerin
olusturdugu katilimcilarin ¢ogunlugu 31 — 35 ve 36 — 40 yas aralifindadir. Yarisindan
fazlasi lisans diizeyinde egitim derecesine sahip olan katilimeilarin biiyiik boliimiiniin
toplam meslek kidemi 11 — 15 yil araliginda iken katilimcilarin yaridan fazlasinin

miidiir yardimcilig kidemi 0 — 5 y1l araligindadir.

Katilimcilarin birlikte ¢alistiklar1 miidiirlerin yarisindan fazlasi, lisans egitimi aldiklari
alan itibartyla genel kiiltiir dersi 6gretmenidir. Aragtirmada bilgileri bulunan, ¢ok
biiyiik bir ¢ogunlugunu erkeklerin olusturdugu okul miidiirlerinin cogunlugunu 46 yas
ve lizerindeki bireyler olusturmaktadir. Yarisindan fazlasinin lisans mezunu oldugu
okul miidiirlerinin yarisindan fazlasinin meslek kidemi 16 yil ve iizerindedir.
Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin ¢ok biiyiik bir ¢ogunlugunun ayni okul

midiiriiyle birlikte ¢aligma siiresi 0 — 5 y1l araligindadir.

Ozkalp vd. (2006), mentorluk siirecinde mentor ile mentenin uyum igerisinde
olmasmin ve birbirlerine giiven igerisinde hareket etmelerinin siirecin saglikli
yiiriimesi acisindan onem tasidigina dikkat ¢cekmektedir. Bu bakimdan, bu arastirmada
mente pozisyonunda degerlendirilen miidiir yardimcilar1 ve mentor pozisyonunda

degerlendirilen okul miidiirlerine iliskin demografik ve mesleki degiskenlerin de
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arastirma sonuglari ele alinirken g6z 6niinde bulundurulmasi gereken 6geler oldugu

distiniilmektedir.

5.1.1. Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarimin okul
miidiirlerine iliskin c¢esitli degiskenler acisindan incelenmesine dair

sonuclar ve tartisma

Branglart itibartyla sinif 6gretmenti, genel kiiltiir dersi ve meslek dersi 6gretmeni olarak
gruplanan okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarini yerine getirme diizeyleri
arasinda istatistiksel acidan anlamli bir farklik yoktur. Elde edilen sonuglar Yildirim

(2013) tarafindan gergeklestirilen arastirma sonuglariyla drtiismektedir.

Yildirim (2013), 371 okul yoneticisinin katilimiyla gergeklestirdigi ¢alismasinda, okul
yoneticilerinin mentorluk rollerini yerine getirme diizeylerine iliskin puan
ortalamalarinin brans degiskenine gore farklilasmadigini tespit etmistir. Calisma
sonucuna gore okul yoneticilerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari1 branslarina
gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Arastirmaci, okul yoneticilerinin

mentorluk rollerini yiiksek diizeyde yerine getirdigini belirlemistir.

Sezgin (2002), 252 arastirma gorevlisinin katilimiyla yiiriittiigii calismasinda,
aragtirma gorevlilerinin algilarina dayanarak tez danigmani Ogretim iiyelerinin
yetistiricilik rollerini yerine getirme diizeylerinin aragtirma gorevlilerinin lisansiistii
egitim gordiikleri egitim programina gore farklilasmadigini tespit etmistir. Konusu
itibariyla bu ¢alismayla birebir Ortlismese de tez danmismani Ogretim {yelerinin
yetistiricilik rolleri ile okul miidiirlerinin mentorluk rolleri arasinda paralel bir iligki
kurulabilecegi diisiiniilmektedir. Buna ek olarak arastirma gorevlilerinin lisanstistii
egitim programlar1 ile tez danigsmani 6gretim {iyelerinin egitim verdikleri alanin
ortiismesi durumunun okul baglamindaki brang degiskenine yakinlik gosterdigi
degerlendirilmektedir. Bu bakimdan bu arastirmanin sonuglar1 ile Sezgin (2002)

tarafindan gergeklestirilen ¢aligmanin sonuglarinin ortiistiigii soylenebilir.

Diger taraftan Ekinci (2010) tarafindan 188 aday oOgretmenin katilimiyla
gergeklestirilen calisma sonuglarina gore aday 6gretmenlerin goriisleri itibariyla okul
miidiirlerinin branslar1 ile gerceklestirdikleri mesleki rehberlik seviyeleri arasinda
farklilik bulunmaktadir. Ekinci, sinif 6gretmeni kokenli miidiirlerin brans 6gretmeni

kokenli miidiir yardimcilarindan daha ¢ok mesleki rehberlik gerceklestirdigini dile
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getirmektedir. Ekinci (2010) tarafindan yiiriitiilen ¢alisma ile bu ¢alismanin sonuglari

arasinda farklilik durumu s6z konusudur.

Yildirrm (2013), mentorluk {izerine ylriitiilen caligmalarin ¢ogunda mentenin
gozlemlerine dayanarak mentorun cinsiyeti ile yetistiricilik diizeyi arasindaki iligkinin
incelendigini ifade etmektedir. Bu c¢alismada da mente olarak ele alinan miidiir
yardimcilarinin algilarina dayali olarak mentor olarak ele alinan okul miidiirlerinin
cinsiyetleri ile mentorluk fonksiyonlarin1 yerine getirme diizeyleri arasindaki fark
incelenmistir. Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin diizeyleri
arasinda miidiirlerin cinsiyetlerine gore istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik
yoktur. Bu sonug, Ozcan ve Balyer (2012), Sezgin (2002), Benetto (2010), Deering
(2010) ve Kennedy (2013) tarafindan yiiriitilen c¢aligmalarin sonuglariyla

ortlismektedir.

Ozcan ve Balyer (2012) tarafindan, 917 ogretmenin katilimiyla gergeklestirilen
calismanin sonuglarina gore cinsiyet, mentorluk siireci i¢in farklilastirici bir degisken
degildir. Benzer bir sekilde Sezgin (2002) de, danigman O6gretim {yelerinin
yetistiricilik rollerini yerine getirme diizeyleri arasinda cinsiyet degiskene gore bir

farklilik olmadigini tespit etmistir.

Benetto (2010) tarafindan vyiirlitilen ¢aligmanin sonuglarina gére mentorun
cinsiyetinin mentelerin aldiklar1 mentorluk hizmeti i¢in farklilastirici bir etken
olmadig1 tespit edilmistir. Benzer bir sekilde Deering (2010), ii¢ farkli tiniversiteden
95 0Ogrenci ve 89 danigmanin katilimiyla yiiriittiigi calismada mentor tarafindan
sergilenen psikososyal fonksiyon ve kariyer fonksiyonlarmin diizeylerinin mentorun

cinsiyetine gore farklilik gostermedigini tespit etmistir.

Bu calismada, okul miidiirleri, yaslari itibariyla 26 — 30 yas, 31 — 35 yas, 36 — 40 yas,
41 — 45 yas ve 46 yas ve iizeri seklinde gruplandiriimistir. Okul miidiirlerinin
mentorluk fonksiyonlarimi sergileme diizeyleri arasinda miidiiriin yas araligina goére
istatistiksel bakimdan anlamli bir fark yoktur. Bu sonuglar Deering (2010) tarafindan

ulasilan sonuclarla 6rtiismektedir.

Deering (2010), sergilenen mentorluk fonksiyonlar1 ile mentorun yasi arasindaki
farklilig test etmistir. Elde ettigi sonuglara gére mentorun yasina gore sergiledigi

mentorluk fonksiyonlarinin diizeyi arasinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir.

115



Yildirim (2013), mentorluk rollerini bilgiye dayal1 rol, kolaylastiricilik, model olma,
mentenin vizyonunu destekleme, ilgiye dayali rol ve ylizlestiricilik olmak {izere
gruplandirmistir. Yildirnm, mentorun yiizlestiricilik rolii ve ilgiye dayali roliiniin

mentorun yasina gore anlamli bir fark gostermedigini tespit etmistir.

Bu arastirmada, okul miidiirleri, egitim durumlari bakimindan lisans diizeyinde ve
lisansiistii  diizeyde egitime sahip olanlar seklinde gruplandirilmigtir. Okul
miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarini sergileme diizeyleri arasinda miidiirlerin
egitim dlizeylerine gore istatistiksel bakimdan anlamh bir fark yoktur. Ulasilan bu
sonug, Yildirim ve Yilmaz (2013) ve Barutcu ve Ozbay (2009) tarafindan elde edilen

sonugclarla ortiismektedir.

Yildirrm ve Yilmaz (2013), 372 okul yoneticisinin katilimiyla gergeklestirdikleri
caligmalarinda okul yoneticilerini mezun olduklar fakiiltelere gore egitim bilimleri,
fen — edebiyat fakiiltesi, egitim enstitiisii ve lisansiistii ve doktora seklinde
gruplandirmigtir. ' Yildirrm ve Yilmaz, okul yoneticilerinin egitim durumlarinin

sergiledikleri mentorluk rolleri iizerinde etken olmadigin1 tespit etmistir.

Barutcu ve Ozbay (2009), 100 ydneticinin katilimiyla gerceklestirdigi calismalarinda
kocluk yaklasiminin iletisim boyutu ile yoneticinin egitim diizeyi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Barutcu ve Ozbay, mentorlugun alt boyutlar1 arasinda yer alan kogluga
iliskin bir ¢alisma yliriitmistiir. Bu arastirmanin konusu ile bire bir 6rtiismese de konu
itibartyla &nemli dlgiide bir ortaklik durumu séz konusudur. Barutcu ve Ozbay,
yoneticilerin egitim diizeyleri ile kurduklar: iletisimin etkinligi arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir farklilik bulunmadigini tespit etmistir. Ancak arastirma sonuglarina
gore her ne kadar egitim diizeyi ile kocluk yontemini kullanan yoneticilerin
iletisimlerinin etkinligi arasinda istatistiksel olarak bir fark tespit edilmese de
lisansiistii diizeyde egitime sahip yoneticilerin lisans diizeyinde egitime sahip

yoneticilerden daha etkin iletisim kurduklar da tespit edilmistir.

Bu arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin birlikte ¢alistiklart miidiirler, meslek
kidemlerine gore 0 — 5 y1l, 6 — 10 y1l, 11 — 15 y1l ve 16 y1l ve {izeri olarak dort grupta
ele alinmistir. Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarini yerine getirme diizeyleri
arasinda miidiirlerin meslek kidemine gore istatistiksel agidan anlamli bir farklilik

yoktur. Bu sonug, Sezgin (2002) tarafindan elde edilen sonugla ortiismektedir.
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Diger taraftan, Ozcan ve Balyer (2012), meslek kidemi 1 — 5 yil araliginda olan
Ogretmenlerin meslektaslarina yonelik mentorluga bakis agilarinin meslek kidemi
21 — 25 yil araliginda olanlar ile 26 yil ve {izerinde olanlara gore daha olumlu
oldugunu, meslek kidemi ile mentorluga yonelik bakis agisi arasinda ters oranti
oldugunu tespit etmistir. Ancak Ekinci (2010), okul miidiirlerinin mesleki bakimdan
rehberlikte bulunma diizeylerine yonelik ¢alismasinda okul miidiirlerinin kidemi
arttikca mesleki rehberlik diizeyinde de artis oldugunu, okul miidiiriiniin kidemi ile

mesleki rehberlik diizeyi arasinda dogru orant1 oldugunu saptamistir.

Bu arasgtirmanin katilicilar1 olan miidiir yardimcilart ile okul miidiirlerinin birlikte
caligma stireleri 0 — 5 y1l, 6 — 10 yil, 11 — 15 y1l ve 16 yil ve iizeri olmak lizere
gruplandirilmistir. Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarini yerine getirme
diizeyleri arasinda miidiir yardimcist ve miidiiriin birlikte calisma siliresine gore
istatistiksel bakimdan anlamli bir farklilik yoktur. Bu sonug, Sezer (2013) tarafindan

elde edilen bulgularla 6rtiismektedir.

Sezer (2013), 960 6gretmen ve 74 okul miidiirtiniin katilmiyla gergeklestirdigi
caligmasinda, 6gretmenlerin algilarina gore okul miidiirlerinin yonetsel paradigmalari
klasik, neoklasik ve cagdas olarak gruplandirilmistir. Bu gruplar ile 6gretmen ve okul
miidiirlerinin birlikte g¢aligma siiresi arasindaki iliskiyi inceleyen Sezer, okul
miidiirlerinin benimsedikleri yonetsel paradigmalar ile 6gretmen ve okul miidiiriiniin

birlikte caligsma siiresi arasinda anlamli bir iliski bulunmadigini tespit etmistir.

5.1.2. Miidiir yardimcilarmin is doyumlarimin miidiir yardimcilarma iliskin

cesitli degiskenler acisindan incelenmesine dair sonuglar ve tartisma

Bu c¢alismada, midiir yardimcilarinin i doyumuna ulagsma diizeylerinin c¢alistiklari
kurum tiiriine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Gergeklestirilen analiz
sonuglarma gore ilkokullarda ¢alisan miidiir yardimcilarinin is doyumu puan
ortalamasi, liselerde calisan miidiir yardimcilarindan; liselerde ¢alisgan miidiir
yardimcilarinin i3 doyumu puan ortalamasi da ortaokullarda calisan miidiir
yardimcilarindan daha yiiksektir. Okul tiirler1 kendi aralarinda ilkokuldan baslamak
tizere ortaokul ve lise seklinde kademeli olarak siralandiginda miidiir yardimecilarinin
is doyumu puan ortalamalarmin bu sirali iligkiyi takip etmedigi goriilmektedir.
Ulasilan sonuglar, miidiir yardimcilarinin is doyumu diizeyinin calisilan okul tiiriine

gore farklilik gostermesi bakimindan Aytas (2005), Altinkurt ve Yilmaz (2014) ve
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Yilmaz (2009) tarafindan gerceklestirilen calismalar destekler niteliktedir. Ancak adi
gecen aragtirmalarda ortaya c¢ikartilan gruplar arasindaki farklilagma mevcut

calismadakilerle 6rtiismemektedir.

Aytas (2005), 25 farkli okulda gbérev yapan 62 yonetici ve 393 6gretmenin katilimiyla
yiirlittigli calismasinda, 6gretmen ve yoneticilerin is doyum diizeylerinin ¢alistiklar
okul tiirlerine gore farklilagtigini ortaya c¢ikartmistir. Calismada, en yliksek diizeyde
doyuma ulasan yoneticilerin Anadolu Lisesi tiirii okullarda calistigi, ardindan Genel
Liselerde gorev yapan yoneticilerin geldigi ve en diisiik i3 doyumu diizeyine ulasan

yoneticilerin ise Fen Liselerinde ¢alisan yoneticiler olduklar1 belirlenmistir.

Altinkurt ve Yilmaz (2014), 363 oOgretmenin katilimiyla gergeklestirdikleri
arastirmalarinda, calisilan okul tiiriine gore is doyum diizeyinin istatistiksel agidan
anlamlh farkliliklar gosterdigini tespit etmistir. Altinkurt ve Yilmaz, is doyumuna
ulagsma diizeylerinin en yiiksekten en diisiige okuldncesi, genel lise, ortaokul, ilkokul

ve meslek lisesi seklinde siralandigi tespit etmistir.

Yilmaz (2009) tarafindan yatili ilkogretim ve ortadgretim okullarinda goérev yapan 146
yonetici ve 6gretmenin katilimiyla bir arastirma yuriitiilmiistiir. Y1lmaz tarafindan elde
edilen sonuglara gore Ogretmen ve yoneticilerin ulastiklar1 i doyumu diizeyi,
katilimcilarin gorev yaptiklari okul tiiriine gore farklilasmaktadir. Yilmaz, ilkdgretim
kurumlarinda calisan 6gretmen ve yoneticilerin is doyumu diizeyinin lise ve meslek

lisesi tiirli okullarda ¢alisanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Diger taraftan bu g¢alismada tespit edilen calisilan okul tiiriine gore is doyumu
diizeyinin farklilik gostermesine iliskin bulgu, Kubilay (2013) tarafindan elde edilen
sonuglarla  Ortismemektedir. Kubilay, 275 okul yoneticisinin katilimiyla
gergeklestirdigi ¢alismasinda, okul yoneticilerinin ulastiklart is doyumu diizeyinin

caligilan okul tiirtine gore farklilasmadigini tespit etmistir.

Bu arastirmada, miidiir yardimecilarinin i doyumuna ulagma diizeylerinin midiir
yardimcilarinin branglarina gore farklilik gosterdigi belirlenmistir. Gergeklestirilen
analiz sonuglarma gore bransi itibariyla sinif 6gretmeni olan miidiir yardimcilarinin is
doyumu puan ortalamalarinin genel kiltir dersi Ogretmeni olan miidiir
yardimcilarindan daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Ulasilan sonug, Aytas (2005),
Kara (2014), Boga (2010), Iskender (2004) ve Tok ve Bacak (2013) tarafindan

gergeklestirilen ¢aligsmalarin sonuglarii destekler niteliktedir.
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Aytag (2005), aragtirmasinda yonetici ve Ogretmenlerin i doyum diizeylerinin
branslara gore farklilagtigini tespit etmistir. Arastirmada, 6gretmen ve yoneticilerin
branglar1 sosyal bilimler, fen bilimleri, giizel sanatlar ve diger (beden egitimi,
rehberlik, bilgisayar) olarak gruplandirilmistir. Aytas, calismada “diger” olarak
gruplandirilan beden egitimi, rehberlik, bilgisayar bransindaki Ogretmen ve
yoneticilerin en yliksek diizeyde is doyumuna ulastigini, bu grubun ardindan giizel
sanatlar bransinin geldigini ve en diisiik is doyumuna ulasma diizeyinin ise sosyal
bilimler ve fen bilimleri bransindaki 6gretmen ve yoneticilerde gerceklestigini tespit

etmistir.

Kara (2014) tarafindan 53 okulda gorev yapan 114 okul miidiirii ve midiir
yardimcisinin katilimiyla gergeklestirilen ¢alismada okul yoneticileri brang ve sinif
O0gretmeni olmak tizere iki gruba ayrilmistir. Arastirma sonuglarina gore okul
yoneticilerinin i doyumu diizeyleri branglarina gore farklilik gdstermektedir. Kara,
brans 6gretmeni olan okul yoneticilerinin sinif gretmeni olan okul yoneticilerine gore

daha yiiksek diizeyde is doyumuna ulastigini belirlemistir.

Boga (2010), ilkogretim okullarinda gorev yapan 153 yonetici ve 804 dgretmenin
katilimryla yiriittiigii calismasinda, katilimcilart branslarma gore simif 6gretmeni, fen
bilimleri 6gretmeni, sosyal bilimler 6gretmeni, yabanci dil 6gretmeni, 6zel yetenek
gerektiren brans 6gretmeni olmak {izere bes gruba ayirmistir. Boga, katilimcilarin is
doyumu diizeylerinin branslarina gore istatistiksel agidan farklilik gosterdigini
belirlemistir. Boga, en yiiksek diizeyde i3 doyumuna sosyal bilimler 6gretmenlerinin
ulagtigmi, ardindan fen bilgisi Ogretmenlerinin geldigini, sonrasinda simf
O0gretmenlerinin yer aldigini, arkasindan 6zel yetenek gerektiren brans 6gretmenlerinin
geldigini ve is doyumu diizeyi bakimindan son olarak da yabanci dil 6gretmenlerinin

yer aldigini tespit etmistir.

Iskender (2004), 400 ilkdgretim okulu Ogretmeninin katilmiyla gergeklestirdigi
caligmasinda dgretmenlerin is doyumu diizeylerinin brans degiskenine gore farklilik
gosterdigini tespit etmistir. Iskender, brans 6gretmenlerinin siif dgretmenlerinden

daha fazla is doyumuna ulastigini belirlemistir.

Tok ve Bacak (2013), 19 okulda ¢aligsan 328 6gretmenin katilimiyla gerceklestirdikleri

caligmalarinda, 6gretmenleri sinif 6gretmeni ve brang 6gretmeni olmak tizere iki gruba
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ayrrmigtir. Tok ve Bacak, smif 6gretmenlerinin i doyumu diizeylerinin brans

Ogretmenlerine oranla daha yiiksek oldugunu belirlemistir.

Bu aragtirmadan elde edilen bulgulara goére midir yardimcilarinin is doyumu
diizeyleri midiir yardimcilarinin bransina gore istatistiksel acidan farklilik
gostermektedir. Bu sonug, Akalin (2009), Akin (2010), Celik (2011), Dogan (2005),
Eves (2008), Kilic (2011), Olgiim (2015), Bilir (2007), Eranli (2014), Koruklu,
Feyzioglu, Kiremit ve Aladag (2013), Sonmezer (2007) ve Yildirim (2001) tarafindan
elde edilen bulgularla 6rtiismemektedir. Ogretmen ve yoneticilerin katilime1 oldugu
aragtirmalarda i doyumunun brans degiskenine gore farklilik gdstermedigi tespit

edilmistir.

Miidiir yardimcilarinin i3 doyumuna ulasma diizeyinin miidiir yardimcilariin
cinsiyetine gore farklilasmadigi saptanmistir. Elde edilen bu sonug, Akalin (2009),
Bozkurt ve Bozkurt (2008), Cebeci (2006), Celik (2011), Eves (2008), Kara (2014),
Karakus (2012), Kilig (2011), Kubilay (2013), Ol¢iim (2015), Yilmaz (2009)
tarafindan okul yoneticileri iizerinde gergeklestirilen calismalari ve Aydemir ve
Erdogan (2013), Bilir (2007), Boga (2010), Eranli (2014), Gamsiz, Yazici ve Altun
(2013), Giiney (2014), Sezer (2015), Sonmezer (2007), Sahin (2013), Tan (2012),
Teker (2015) ve Tok ve Bacak (2013) tarafindan 6gretmenler iizerinde gergeklestirilen

arastirmalar1 destekler niteliktedir.

Diger taraftan, bu ¢alismanin is doyumu ve cinsiyet iliskisine dair sonuglar1 ile Aytas
(2005), Izgar (2008), Batmaz (2012) ve Iskender (2004) tarafindan gergeklestirilen
arastirmalarin sonuclar1 6rtlismemektedir. Anilan ¢aligmalarda kadin katilimcilarin is

doyum diizeylerinin erkek katilimcilardan yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Miidiir yardimcilarinin is doyumu diizeylerinin miidiir yardimeilarinin yas araliklarina
gore farklilik gostermedigi gdzlemlenmistir. Bu sonug, Akalin (2009), Cebeci (2006),
Celik (2011), Giiney (2014), Kara (2014), Kubilay (2013), Olgiim (2015), Yilmaz
(2009) tarafindan okul yoneticilerine yonelik, Aydemir ve Erdogan (2013), Basaran
(2006), Batmaz (2012), Benibol (2015), Boga (2010), Eranl1 (2014), S6nmezer (2007),
Sahin (2013) ve Tunacan ve Cetin (2009) tarafindan Ogretmenlere yonelik

gerceklestirilen arastirmalarin sonuglarini destekler niteliktedir.

Bu arastirmanin miidiir yardimcilariin is doyumu diizeyinin miidiir yardimcilarinin

yas araliklarina gore farklilik gostermedigine dair sonucu ile Aytas (2005), Teker
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(2015), Bilir (2007), Gamsiz vd. (2013), Sezer (2015) ve Tok ve Bacak (2013)
tarafindan gergeklestirilen ¢alismalarin sonuglar1 ortiismemektedir. Aytas (2005), is
doyumu en yiiksek diizeyde olan grubun 41 yas ve iistii oldugunu, en diisilk doyum
diizeyinin ise 30 yas ve alt1 grubuna mensup okul yoneticilerinde ortaya ¢iktigini tespit
etmistir. Teker (2015), okul yoneticilerinin yast ilerledik¢e ulastiklari is doyumu
oraninin arttifin1 ortaya cikartmigtir. Teker’e gore yasi ilerlemis yoneticilerin
ekonomik ve sosyal bakimdan rahat durumda olmalar1 ve ise iliskin tecriibelerinin
sagladig1 olumlu bakis agisina sahip olma durumlari, is doyumu ve yas arasindaki

dogru orantinin sebepleri arasindadir.

Bilir (2007) tarafindan ogretmenlere yonelik olarak gergeklestirilen c¢aligsmada
O0gretmenlerin yasi ilerledik¢e is doyumu diizeylerinin arttifi, gen¢ 6gretmenlerin
kendilerinden daha yash 6gretmenlere gore is doyumuna ulasma diizeyinin daha diisiik
oldugu saptanmistir. Gamsiz vd. (2013), goreve yeni baslayan 6gretmenlerin beklenti
diizeylerinin yiiksek olmasit ve tecriibbe azligindan dolayr i doyumuna ulasma
diizeylerinin yast ilerlemis 6gretmenlere gore daha diisiik oldugunu ortaya koymustur.
Gamsiz vd., yasin ilerlemesiyle birlikte, 6gretmenlerin kendilerinden ya da sistemden
kaynaklanan sinirliliklarmin farkina varip tecriibe sahibi bireyler haline gelmelerinin
bu duruma yol actigini belirtmektedir. Benzer bir sekilde Sezer (2015) tarafindan
gergeklestirilen ¢alismada da 6gretmenlerin is doyumu diizeyleri ve yaslari arasinda
anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Tok ve Bacak (2013), i3 doyumuna ulasma
bakimindan en {iistte olan dgretmenlerin 41 yas ve iistii gruba dahil oldugunu ortaya

cikartmistir. Tok ve Bacak’a gore is doyumu ve yas dogru orantilidir.

Egitim diizeylerinin lisans ve lisansiistii olarak gruplandigi bu arastirmadan elde dilen
sonuglara goére miidiir yardimcilarinin is doyumu, egitim diizeyine gore farklilik
gostermemektedir. Ulasilan bu sonug, Akalin (2009), Cebeci (2006), Eves (2008),
Kara (2014), Kubilay (2013), Ol¢iim (2015) ve Yilmaz (2009) tarafindan okul
yoneticilerine yonelik olarak gergeklestirilen, Aydemir ve Erdogan (2013), Benibol
(2015), Bilir (2007), Iskender (2004), Koruklu vd. (2013) ve Sezer (2015) tarafindan
ogretmenlere yonelik gerceklestirilen arastirmalarin sonuglariyla ortiismektedir. Diger
taraftan bu sonug, Aytas (2005), Karakus (2012) ve Batmaz (2012) tarafindan

gerceklestirilen ¢aligmalarin sonuglarini desteklememektedir.

Aytas (2005), yoneticilere yonelik gergeklestirdigi ¢alismasinda katilimcilart egitim

durumlarina gére 6gretmen okulu, egitim enstitiisii, 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans
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olmak iizere bes gruba ayirmistir. Arastirmaci, en yiiksek is doyumuna ulasan okul
yoneticilerinin egitim enstitiisii 6grenimli katilimeilar oldugunu tespit etmistir.
Aragtirma sonuglarina gore is doyumuna ulagsma diizeyi bakimindan diger gruplar 6n

lisans, yiiksek lisans ve lisans seklinde siralanmustir.

Karakus (2012), okul yoneticilerini egitim durumlarina gére 6n lisans, lisans ve
lisansiistii olarak gruplandirmistir. Karakus, 6grenim diizeyi arttikca ulasilan is
doyumu diizeyinin azaldigini, okul yoneticilerinin egitim diizeyi ile ulastiklari is
doyumu seviyse arasinda ters bir orant1 oldugunu tespit etmistir. Karakus, bu durumu
egitim diizeyi ylikseldik¢e beklentilerin de yiikselmesi ve bu yiiksek beklentilerin

karsilanmamasi durumunda is doyumu diizeyinin diismesi ile agiklamaktadir.

Egitim diizeyinin is doyumu ile dogru orantili bir iligki igerisinde oldugunu ortaya
koyan ¢alismalar da mevcuttur. Batmaz’a (2012) gore egitim durumu, ¢alisanlarin is
doyumunu etkilemektedir. Batmaz, egitim diizeyi ile i doyumuna ulagma seviyesinin

dogru orantili oldugunu ifade etmektedir.

Bu aragtirmada miidiir yardimcilarinin is doyumunun, miidiir yardimcilarinin meslek
kidemlerine gore farklilik gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonug, Akalin
(2009), Cebeci (2006), Giiney (2014), Kara (2014), Kili¢ (2011), Yalgin (2015),
Yilmaz (2009), Altinkurt ve Yilmaz (2014), Aydemir ve Erdogan (2013), Batmaz
(2012), Benibol (2015), Cengiz (2015), Eranl1 (2014), Koruklu vd. (2013) ve Yilmaz

ve Ceylan (2011) tarafindan elde edilen sonuglar1 desteklemektedir.

Diger taraftan, Aytas (2005), Bozkurt ve Bozkurt (2008), Celik (2011), Olgiim (2015),
Teker (2015), Yilmaz ve Murat (2008), Basaran (2006), Bilir (2007), Sezer (2015),
Tok ve Bacak (2013) ve Yildirim (2001) tarafindan gerceklestirilen ¢aligmalarda is
doyumunun meslek kidemine gore farklilik gosterdigine dair bulgular yer almaktadir.
Her ne kadar adi1 gegen ¢alismalarin sonuglar1 arasinda ¢esitlilik durumu s6z konusu
olsa da anilan arastirmalarin biiyiik bir boliimiinde kidem ve is doyumu arasinda dogru

orant1 olduguna dair sonuclar elde edilmistir.

Aytas (2005), 21 yil ve istii kideme sahip yoOneticilerin en yiiksek diizeyde is
doyumuna ulastigini, bu grubu takiben 16 — 20 yi1l ve 1 — 5 yi1l kideme sahip olanlarin
geldigini belirtmektedir. Aytas’in arastirmasma gore 11 — 15 yil kideme sahip
yoneticiler, is doyumu diizeyi agisindan son sirada yer almaktadir. Bozkurt ve Bozkurt

(2008), meslek kidemi 1 — 5 yil arasinda ve 11 yil ve iistii olan okul yOneticisi ve
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ogretmenlerin ulastiklar1 is doyumu diizeyinin meslek kidemi 6 — 10 yil araliginda

olanlardan daha yiiksek oldugunu tespit etmistir.

Olgiim (2015), okul yoneticisi ve ogretmenlerin katilimiyla gerceklestirdigi
arastirmada en ¢ok is doyumuna ulasan katilimcilarin 16 — 20 yil kideme sahip
oldugunu belirlemistir. En diisiik is doyumu ise 6 — 10 y1l kideme sahip katilimcilarda
ortaya c¢ikmistir. Teker (2015), okul yoneticilerinden 21 yil ve listii kideme sahip
katilimcilarin i doyumuna ulagsma diizeyinin en iist seviyede oldugunu belirlemistir.
Teker’e gore kidem ilerledikge bireylerin tecriibe diizeyleri de artmakta ve yaptiklari
is konusunda kendilerini daha rahat hissetmektedirler. Dolayisiyla, Teker, kidemi
yiiksek olan yoneticilerin ig doyum diizeylerinde de artis oldugunu dile getirmektedir.
Yilmaz ve Murat (2008), ilkégretim okulu yoneticileri iizerinde gergeklestirdigi

arastirmada, kidem ilerledik¢e ulasilan is doyumu diizeyinin de arttiini tespit etmistir.

Basaran (2006), 6gretmenlerin i3 doyumu diizeylerinin kidem ile birlikte artis
gosterdigini dile getirmektedir. Ancak Basaran, i3 doyumuna ulagsma diizeyinin
21 — 25 yil arasinda en diisiik diizeyde oldugunu, emeklilik donemine denk gelen 25

yil ve iistli donemde ise tekrar yiikselise gectigini belirtmistir.

Bilir (2007), meslekte yeni olan 6gretmenlerin kidemi daha fazla olan 6gretmenlere
gore i doyumuna ulagsma bakimindan daha geride olduklarini tespit etmistir. Sezer
(2015), ilkokul 6gretmenleri iizerinde yiiriittiigii arastirmasinda, kidem yiikseldikge is
doyumuna ulagma seviyesinin de artis gosterdigini belirlemistir. Tok ve Bacak (2013),
21 w1l ve istii kideme sahip 0gretmenlerin is doyumu diizeylerinin daha ytiksek
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Yildirim’a gore (2001), 6gretmenlerin meslek kidemleri
i$ doyumuna ulasma diizeyleri iizerinde 6nemli bir etkendir ve kidem arttikca is

doyumuna ulagma diizeyi de yiikselmektedir.

Miidiir yardimcilarinin i doyumu diizeyinin yoneticilik kidemine gore farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Elde edilen bu sonug, Akalin (2009), Cebeci (2006), Eves
(2008), Kara (2014), Kubilay (2013) ve Yilmaz (2009) tarafindan gerceklestirilen

calismalarin sonuglarini destekler niteliktedir.

Diger taraftan bu arastirmadan elde edilen is doyumunun yoneticilik kidemine gore
farklilagsmadigma iliskin bu sonug, Dogan (2005) ve Yal¢in (2015) tarafindan
gerceklestirilen ¢aligmalarin sonuglariyla ortiismemektedir. Adi gegen ¢alismalar da

birbirinden farkli sonuglar ortaya koymaktadir.

123



Dogan (2005), ilkogretim okulunda goérev yapan midiir yardimcilarini yoneticilik
kidemi on yildan az ve on yildan ¢ok olmak iizere iki gruba ayirmistir. Dogan,
yoneticilik kidemi on yilin altinda olan katilimcilarin is doyumuna ulasma
diizeylerinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Yalgin (2015), yoneticilik kidemi
21 — 30 i1l araliginda olan okul yoneticilerinin daha ¢ok is doyumuna ulastiklarimni

belirlemistir.

5.1.3. Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin okul miidiirlerine iliskin ¢esitli

degiskenler a¢isindan incelenmesine dair sonuclar ve tartisma

Bu arastirmada, miidiir yardimcilariin ulastiklar1 is doyumu diizeyinin miidiir
yardimcilarinin birlikte ¢aligtiklar midiirlerin bransi, cinsiyeti, yas araligi, egitim
durumu, meslek kidemi ve birlikte calisma slirelerine gore istatistiksel bakimdan
anlaml bir farklilik olup olmadig1 incelenmistir. Bu degiskenlerden brans, cinsiyet,
yas araligi, egitim durumu ve meslek kideminin miidiir yardimcilarinin is doyumuna
ulagma diizeyi iizerinde istatistiksel agidan anlamli bir farkliliga yol agmadig tespit
edilmistir. Miidiir yardimcilarinin is doyumuna ulasma diizeyi, birlikte calistiklari
miidiirlerin bransi, cinsiyeti, yas aralifi, egitim seviyesi ve meslek kidemine gore
farklilik gostermemektedir. Ulasilan bu sonuclar, Kennedy (2013) tarafindan elde
edilen sonuglar1 destekler niteliktedir. Ancak, belirtilen sonuglar Basaran (2006)

tarafindan ulasilan sonuclarla ortiismemektedir.

Kennedy (2013) tarafindan gerceklestirilen mentorlarmin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlart ile okul yoneticilerinin iy doyumu arasindaki iliskinin incelendigi
calismada mentorlarin cinsiyeti ile mentenin is doyumu arasinda herhangi bir iliski
olmadigimi tespit etmistir. Diger taraftan Basaran (2006), ilkdgretim okulu
Ogretmenlerinin is doyum diizeyleri iizerine gergeklestirdigi ¢alismasinda arastirmanin
katilimcilarinin  birlikte calistiklar1 miidiirlerin cinsiyetinin i doyumuna ulasma
diizeyi lizerinde farkliliga sebep olan bir etken oldugunu ortaya ¢ikartmistir. Basaran’a
gore erkek miidiirlerle calisan 6gretmenler, kadin miidiirlerle ¢alisan dgretmenlere
gore belirgin bir bicimde daha ¢ok is doyumu deneyimlemektedir. Ayrica Basaran,
miidiirlerin egitim diizeyinin de 68retmenlerin is doyumu tizerinde farklilastirict bir
etken oldugunu 6ne siirmektedir. Basaran’a gore yiiksek lisans mezunu bir midiirle
calisgan Ogretmenler lisans ya da On lisans mezunu bir miidiirle birlikte ¢alisan

Ogretmenlere gore daha fazla is doyumuna ulagmaktadir. Bununla birlikte Basaran,
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midiirlerin kidemi arttik¢a 6gretmenlerin i doyumunun diistiiglinii ancak miidiiriin
meslek kidemi 25 yili gegtiginde is doyumu diizeyinin tekrar artisa gectigi tespit

etmistir.

Bu arastirmada miidiir yardimcilarinin is doyumu diizeylerinin ayni okul miidiiriiyle
birlikte caligma siiresine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayni okul
midiiriiyle birlikte calisma siiresi 16 yil ve iizerinde olan miidiir yardimcilarinin is
doyumu puan ortalamalari birlikte ¢alisma siiresi 11 — 15 yil arasinda olan miidiir
yardimcilarindan; birlikte calisma siiresi 11 — 15 yil arasinda olan miidiir
yardimcilarinin i doyumu puan ortalamalari birlikte ¢aligsma siiresi 6 — 10 yil arasinda
olan miidiir yardimcilarindan; birlikte ¢alisma siiresi 6 — 10 yil arasinda olan miidiir
yardimcilarinin is doyumu puan ortalamalart birlikte ¢alisma siiresi 0 — 5 yil arasinda
olan miidiir yardimcilarindan daha yiiksektir. Okul miidiirii ve midiir yardimcisinin
birlikte calisma siiresi arttik¢ca is doyumuna ulagma seviyesinde de artis meydana
gelmektedir. Ulasilan bu sonug, Batmaz (2012) ve Cengiz (2015) tarafindan elde

edilen sonuclar1 destekler niteliktedir.

Batmaz (2012), yoneticilerin sergiledikleri yonetim tarzlarinin ¢alisanlarin is
doyumuna etkisini tespit etmek iizere gerceklestirdigi arastirmasinda is gorenlerin
ulastiklar i doyumu diizeyinin ayn1 yoneticiyle birlikte ¢aligma siiresine gore anlaml
bir sekilde farklilik gosterdigini tespit etmistir. Benzer bir sekilde, Cengiz (2015)
tarafindan okul midiirlerinin 6gretim liderligi davraniglar1 ile Ogretmenlerin is
doyumuna ulasma diizeyleri arasindaki iligkinin incelendigi calismada da
Ogretmenlerin ayn1 miidiirle ¢aligsma siirelerinin is doyumu iizerinde farklilastirict bir
etken oldugu tespit edilmistir. Cengiz, ayni miidiirle ¢alisma siiresi arttikca

O0gretmenlerin i doyumuna ulagma diizeylerinin de arttig1 tespit etmistir.

Ibrahimoglu, ise iliskin olumlu tutumlarm &rgiit igerisinde sosyallesme ile
gelistirilecegini dile getirmektedir. Ibrahimoglu, 6rgiitiin degerlerini ve amaglarmi
benimseyen ¢alisanlarin 6rgilite daha kolay uyum saglayacagini 6ne siirmektedir. Bu
bakimdan, mente ile kariyerinde ilerlemesinde ona rehberlik edecek, mentenin ihtiyag
duyacag bilgi kaynagi ve rol model olan mentorun arasinda olusacak bag, orgiite
iliskin deger ve amaglarin mente tarafindan daha kolay benimsenmesini saglayacaktir

(Ibrahimoglu, 2008).
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Okul ortaminda takim ruhunun olusturulmasi meslektaslar arasi dayanisma kadar
onem tagimaktadir (Ozdemir, 2014). Ayni okul miidiiriiyle birlikte caligma siiresi
arttikca, bir ekibin parcalarini olusturan unsurlar olan miidiir yardimcilari ve miidiirler
kisisel olarak birbirlerini daha detayli tanima firsati bulmaktadir. Birlikte ¢alisma
stiresinde bagl olarak, taraflar, dogru iletisim kurma yontemleri gelistirme olanagi
bulmakta, giiven duygusunun gelisimiyle birlikte bilgi paylasim diizeyi de artmakta ve
karar verme siireclerinde ortak hareket etme durumu ortaya ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
ayni miidirle calisma siireleri arttik¢a, miidiir yardimcilarmin orgiitsel agidan
sosyallesme diizeyi de artmakta ve takim ruhu giliclenmektedir. Ayn1 miidiirle ¢aligma
stiresi ile miidiir yardimcisinin i doyumuna ulagma seviyesi arasindaki dogru orantili

iliskinin buna bagli olarak ortaya ¢iktig1 sdylenebilir.

Diger taraftan ayni miidiirle calisma siiresi ile miidiir yardimcisinin is doyumuna
ulagsma diizeyi arasindaki iliskiye dair elde edilen sonu¢ Basaran (2006), Benibol
(2015), Eranl1 (2014) ve Sezer (2015) tarafindan ulasilan sonuglarla értiismemektedir.
Anilan arastirmalarin sonuglarina gore ayni yoneticilerle birlikte calisma siiresi,
arastirmalarin katilimeilarinin is doyumu diizeyleri iizerinde farklilastirict bir etken

degildir.

5.1.4. Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 ile miidiir
yardimcilarinin is doyumu arasindaki iliskinin incelenmesine dair sonuc

ve tartisma

Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarmin miidiir yardimcilarimin is
doyumu diizeyi i¢in anlamli bir yordayici oldugu tespit edilmistir. Okul miidiirlerinin
sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari ile miidiir yardimcilarinin is doyumu arasinda
orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel agidan anlamli bir iligki vardir. Ulagilan bu
sonu¢ Karakus ve Tok (2015), Allen vd. (2004), Appelbaum, Ritchie ve Shapiro
(1994), Kim (2011), Morrison (2009), Anderson (2010) ve Kennedy (2013) tarafindan

ulasilan sonuglart destekler niteliktedir.

Karakus ve Tok (2015), sinif 6gretmenlerinin ulagtiklar1 is doyumu diizeyi ve okul
yoneticilerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 arasindaki iligkiyi incelemistir.
Karakus ve Tok’a gore, sinif §gretmenlerinin iy doyumuna ulagsma diizeyleri ile okul
yoneticilerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlari arasinda pozitif yonde, dogru

orantili, diisiik diizeyde bir iligki vardir. Arastirmaya gore okul yoneticileri tarafindan
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sergilenen mentorluk fonksiyonlari arttik¢a sinif 6gretmenlerinin is doyumuna ulagsma
seviyesi de artmaktadir. Benzer bir sekilde Kennedy (2013) de is doyumuna ulagsma
diizeyi ile mentorluk fonksiyonlarinin sergilenmesi arasinda pozitif yonli diisiik

diizeyli bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Allen vd. (2004), mentorluk siirecine dahil olan bireylerin iy doyumuna ulasma
diizeyinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Allen vd., mentorluk siirecine dahil
olan is gorenlerin, i doyumsuzlugunun sonuglarindan olan isten ayrilma egiliminden
uzaklagtigin1 ifade etmektedir. Appelbaum vd. (1994), mentorluk ve is doyumu
arasinda iki boyutlu bir iligki oldugunu saptamistir. Calismaya gore, ise kendini adama
ile mentorluk arasinda olumlu; devamsizlik ya da isten ayrilma seklinde ortaya ¢ikan
i1$ doyumsuzlugu arasinda negatif bir iliski vardir. Kim (2011), mentorluk siirecinin
orgiit {iyelerinin kariyerlerinde ilerlemeyi ve meslektaglar arasinda iyi iliskilerin
gelisimini destekledigini ve buna bagli olarak ¢alisanin is doyumunu arttirdigini tespit

etmistir.

5.2. Oneriler

Bu aragtirmadan elde edilen sonuglar, okul miidiirlerinin miidiir yardimcilarina yonelik
mentorluk yapmalarinin is doyumunu yiikseltmesi bakimindan tasidigi kiymeti gozler
ontline sermektedir. Ulagilan sonuglar 1s181inda uygulayicilar ve arastirmacilar igin

gelistirilen Oneriler bu baslik altinda sunulmustur.

5.2.1. Uygulayicilar icin oneriler

1. Okul orgiitiiniin amagclarina ulagtirllmasinda basari elde edebilmek i¢in, bu ¢alisma
ile sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari ile miidiir yardimcilarinin is doyumu
tizerinde etkisi bulundugu tespit edilen okul miidiirlerinin gérevlendirilmesi stirecinde
mentorluk ve i doyumu konusunda bilgi sahibi olan, bu konularda akademik egitim

almis kisilerin gorevlendirilmesine dncelik verilmelidir.

2. Merkezi yonetim anlayis1 terk edilmeli, okullardaki miidiir yardimcilarinin
belirlenmesi konusunda inisiyatif okul miidiiriine birakilmali, okul miidiiriiniin kendi
caligma ekibini kurmasina olanak verecek bigimde ilgili mevzuatta diizenleme

yapilmalidir.
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3. Gegerli mevzuata gore okul midirleri s6zlii smav ile dort yilligma
gorevlendirilirken, miidiir yardimcilart yazili sinav sonuglarma gore dort yilligina
gorevlendirilmektedir. Okul midiiriiniin her dort yilda bir sozlii sinava, miidiir
yardimcisinin ise her dort yi1lda bir yazili sinava girmek zorunda olmasi, bu sinavlarin
sonuglarina gore ekip ruhunu yakalamis miidiir ve miidiir yardimeilarinin ¢ok farkl
okullarda yoneticilik yapmasi ihtimalinin ortaya ¢ikmasi ya da bu kisilerin yoneticilik
yapma ihtimalinin ortadan kalkmasi olumsuz bir durumdur. Okul miidiirii ve miidiir
yardimcilarinin gorev siirelerinin dort yil ile smirlandirilmasi uygulamasma son

verilmelidir.

4. Okul midiirleri, midiir yardimcilariyla iligkilerinde mentorluk fonksiyonlarini 6n

plana ¢ikartmalidir.

5. Ulkemizde okul miidiirlerine ya da miidiir yardimcilarina yonelik formal bir
mentorluk programi uygulanmamaktadir. Miidiir yardimecilarinin is doyumlarinin
arttirtlmasi ve orgiitsel hedeflere ulagilmasina bu yolla katki saglanmasi agisindan

olumlu sonuglara ulasabilmek i¢in formal mentorluk programlari hazirlanmalidir.

6. Mentorluk becerilerini gelistirme konusunda okul miidiirlerine yonelik hizmet i¢i
egitim programlari hazirlanmali ve okul miidiirlerinin bu egitimlere katilimlar tesvik

edilmelidir.

5.2.2. Arastirmacilar icin oneriler

1. Bu arastirma Istanbul ili Bakirkdy, Eyiip, Gaziosmanpasa ve Kagithane ilgelerinde
gorev yapan miidiir yardimcilarmin katilimiyla gerceklestirilmistir. Sonuglarin
genellenebilmesi i¢in arastirmanin kapsami farkli bolge, il ve ilgelerde gorev yapan

katilimcilarla genisletilmelidir.

2. Bu calisma kamu okullarinda ¢alisan katilimcilarla gergeklestirilmistir. Ozel okullar

da aragtirmaya dahil edilerek devlet okulu — 6zel okul kiyaslamasi yapilmalidir.

3. Bu arastirma miidiir yardimcilarinin algilarina goére midiirlerin  mentorluk
fonksiyonlarmi yerine getirme diizeylerini ve miidiir yardimecilarinin i doyumuna
ulasma diizeyi arasindaki iliskiyi incelemektedir. Ogretmen — miidiir,
O0gretmen — miidiir yardimcist iligkisi iizerine yapilacak arastirma ile c¢alisma

genisletilmelidir.
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4. Bu calismada, gorev yapilan okuldaki Ogrenci sayisi, miidiir yardimecilarinin
sorumlulugundaki 6grenci sayis1 ve okulda gorev yapan 0gretmen sayisina dair bilgi

yer almamaktadir. Bu degiskenlerin de dahil edilmesi ile ¢calisma gelistirilmelidir.
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EK A: Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi Kullanim Izni

m FISHER

COLLEGE OF BUSINESS

December 21, 2015

| granted permission via e-mail on September 15, 2015 to Ugur OZALP, a graduate student at
istanbul Aydin University/Turkey, to use the Mentoring Functions Scale for his dissertation,
"Effects of Mentoring Functions of School Principals on Job Satisfaction of Assistant Principals".
The Mentoring Functions Scale was used in the article, Noe, R.A. (1988). An investigation of
the determinants of successful assigned mentoring relationships. Personnel Psychology, 41,
457-479.

If you have any questions please feel free to contact me.

Sincerely,

B o

Raymond A. Noe

Robert and Anne Hoyt Designated Professor of Management
noe_22@fisher.osu.edu

614-292-3982

Department of Management and Human Resources

700 Fisher Hall — 2100 Neil Avenue — Columbus, OH 43210-
1144 Telephone: 614-292-5028 — Fax: 614-292-7062
fisher.osu.edu
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EK B: Minnesota Doyum Olgegi Kullanim izni

UNIVERSITY OF MINNESOTA

Twin Cities Campus Department of Psychology N218 Elliot Hall

. 75 East River Road
College of Liberal Arts Minneapolis, MN 55455

Office: 612-625-2818
Fax: 612-626-2079
www.psych.umn.edu

February 9, 2016
Dear Ugur Ozalp,
We are pleased to grant you permission to use the Minnesota Satisfaction 1977 short

form on a secure web site as you requested for your dissertation “Effects of Mentoring
Functions of School Principals on Job Satisfaction of Assistant Principals”.

Please note that each copy that you make must include the following copyright statement:
Copyright 1977, Vocational Psychology Research, University of Minnesota. Reproduced
by permission.

We would appreciate receiving a copy of any publications that result from your use of the
MSQ short form surveys. We attempt to maintain an archive and bibliography of research

related to Vocational Psychology Research instruments, and we would value your
contribution to our collection.

If you have any questions, or if we can be of any additional assistance, please do not
hesitate to contact us.

Sincerely,

Vocational Psychology Research
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EK C: Kisisel Bilgiler Formu

Cahstiginiz Kurumun Adi

Bransiniz

Cinsiyetiniz ( ) Kadin () Erkek

Yasiniz ()26-30 | ( )31-35|( )36-40 | ( )41-45|( )45 vesti
Egitim Durumunuz () Lisans () Yiksek Lisans () Doktora
Meslek Kideminiz ( )05yl | ( )6-10y1l |( )11-15yd |( ) 16 y1l ve iizeri
Yoneticilik Kideminiz ( )05yl | ( )6-10yil | ( )11-15yd |( ) 16 y1l ve iizeri
Miidiiriiniiziin;

Bransi

Cinsiyeti ( )Kadn () Erkek

Yasi ()26-30 | ( )31-35|( )36-40 | ( )41-45|( )45 veisti
Egitim Durumu () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
Meslek Kidemi ( )05yl | ( )6-10y1l | ( ) 11-15yul |( ) 16 yil ve iizeri
g;ﬁ;ﬂigﬂiﬁ;"d“ Birlikte | 05y | ( )6-10y11 | ( ) 1115yl [ () 16 yil ve izeri
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EK D: Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi

Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen

Katilmiyorum

Kararsizim

Katihyorum

Tamamen
Katihyorum

. Yoneticim mesleginde yasadigi deneyimleri benimle

paylasmaktadir.

Yoneticim gelismem igin beni tesvik etmistir.

Yoneticim isimde yeni yontemler kullanmam
konusunda beni tesvik etmistir.

Yoneticimin ¢alisma bi¢cimini taklit ederim.

Yoneticimin egitim konusundaki deger ve tutumlarina
katilryorum.

Y 6neticime saygi ve hayranlik duyarim.

Kariyerimde benzer pozisyona geldigimde Y 6neticim
gibi olmay1 deneyecegim.

Y 6neticimle yaptigim sohbetlerde, onun iyi bir dinleme
becerisinin oldugunu diisiiniiyorum.

Yoneticimle, ig/aile ile ilgili yasadigim ¢atigmalari, ig
arkadaglarimla  iligkileri, kendimi  gelistirmeyi,
yeteneklerim  konusundaki  endiselerimi  rahatga
konusurum.

10.

Yoneticim, problemlerimi ¢ézmek igin alternatif bir
bakis acisiyla kendi tecriibelerini benimle paylagir.

11.

Yoneticim isimle ilgili yasadigim endise ve korkulari
ortadan kaldirmak i¢in beni agik¢a konusmaya tesvik
eder.

12.

Yoneticim onunla paylastigim endise ve duygularim
esnasinda kendini benim yerime koyar.

13.

Y Oneticim onunla paylastigim, sir sayilabilecek endise
ve duygularim gizlilikle saklar.

14.

Yoneticim bir birey olarak bana saygi duyar.

15.

Yoneticim kariyerimde ylkselme olasiligimi tehlikeye
atacak gereksiz riskleri azaltir.

16.

Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor
gorevleri bitirmemde yoneticim bana yardim etmistir
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17. Yoneticim benim yeni is arkadaslariyla tanismama
yardimci olmustur.

18. Yoneticim bana egitimcilerle kigisel baglant1 kurma ve
yazigma gorevi vermistir

19. Yoneticim gelecekte gelisme potansiyeli
gosterebilecegim alanlarda insanlarla tanigsmam igin
bana gorevler vermektedir.

20. Yoneticim bana yoOnetici pozisyonuna gelmeme
yardimci1 olacak gorevler vermistir.

21. Yoneticim bana yeni beceriler Ogrenme olanagi
saglayacak gorevler vermistir.

22. Yoneticim sanki bir Ogretmen gibi, performans
gostermemi saglayacak destegi bana sunmustur.

23. Yoneticim kariyer amaglarimin basarilmasinda bana
0zel stratejiler gosterir

24. Yoneticim benimle fikirlerini paylasir.

25. Yoneticim isimde basarili olmam igin 6zel stratejiler
Onerir.

26. Yoneticim yapmakta oldugum isle ilgili basarim
konusunda bana geribildirim verir.

27. Yoneticim beni yemege davet edebilir.

28. Yoneticim igyerinde karsilagtigi problemlerle ilgili
bana Onerilerimi sorar.

29. Yoneticimle is digt sosyal ortamlarda da bir araya

geliriz.
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EK E: Minnesota Doyum Olgegi

Simdiki isimden;

E £

ot 2
= > =
= a g § =
= = N = £
o g =2 z = L
S| E| 5| E| 2
oM s | 5| 3|8
Tals | 8| 5| O

Beni her zaman megsgul etmesi bakimindan

Tek bagima calisma olanagimin olmasi bakimidan

Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi
bakimindan

Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi acisindan

Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

Vicdanima aykirt olmayan seyler yapabilme sansim
olmasi bakimindan

Bana sabit bir ig saglamas1 bakimindan

Bagkalan icin bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam agisindan

10.

Kisilere ne yapacaklarimi sOyleme sansma sahip
olmam bakimindan

11.

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
sansim olmasi bakimindan

12.

Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi
bakimindan

13.

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan

14.

Is icinde terfi olanaginin olmasi agisindan

15.

Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi
bakimindan

16.

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasi bakimindan

17.

Calisma sartlar1 bakimindan

18.

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmalar
acisindan

19.

Yaptigim iyi bir is karsih@inda takdir edilmem
agisindan

20.

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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TURKIYE CUMHURIYETI T THE REPUBLIC OF TURKEY
ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI fAY-# RN\ iSTANBUL AYDIN UNIVERSITY

EK F: Etik Komisyon Karar1

SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
Sayi: B.30.2.AYD.0.41.00.00/0 20-41 06.01.2016
Konu: ANKET

Saymn Ugur OZALP

Enstitiimiiz Y 1412.290004 numaral1 Egitim Y6netimi ve Denetimi Ana Bilim Dal1 Egitim Y 6netimi
ve Denetimi Tezli Yiiksek Lisans programi égrencilerinden Ugur OZALP’1in “OKUL MUDURLERININ
MENTORLUK FONKSIYONLARININ OKUL MUDUR YARDIMCILARININ iS DOYUMUNA
ETKISI” adli tez galismas: geregi “Kisisel Bilgiler Formu”,“Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi” ve “Minnesota
Doyum Olgegi” ile ilgili anket ve dlcegi 14.12.2015 tarih ve 2015/14 Istanbul Aydin Universitesi Etik

Komisyon Karari ile etik olarak uygun olduguna karar verilmistir.

Bilgilerinize rica ederim.

nstitiit Mudiirii
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EK G: Valilik Onay1
.V\;\E'G"TW &, . T.C. o
Ny " iSTANBUL VALILiGi
- Ny i1 Milli Egitim Miidiirliigii

A

Say1 : 59090411-20-E.859765 25/01/2016
Konu : Anket ve Arastirma Izin Talebi

o™

VALILIK MAKAMINA

Ilgi:  a) Istanbul Aydin Universitesinin 08.01.2016 tarih ve 88 sayil1 yazisi.
b) MEB. Yen. ve Eg. Tek. Gn Md. 07.03.2012 tarih ve 3616 sayil1 2012/13 nolu gen.
c¢) Milli Egitim Arastirma ve Anket Komisyonunun 20.01.2016 tarihli tutanag.

Istanbul Aydin Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii yiiksek lisans &grencisi Ugur
OZALP’1n "Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarimin Okul Miidiir Yardimcilarinin Is
Doyumuna Etkisi” konulu tezi kapsaminda, ilimiz Bakirkdy, Eyiip, Gaziosmanpasa ve
Kagithane ilgelerine bagli anaokul, ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan midiir
yardimcilarina; kisisel bilgi formu ve anket uygulama istemi hakkindaki ilgi (a) yaz1 ve ekleri
Miidiirliiglimiizce incelenmistir.

Aragtirmacinin; s6z konusu talebi; bilimsel amag¢ disinda kullanilmamasi, uygulama
sirasinda bir 6rnegi miidiirliigiimiizde muhafaza edilen mihiirli ve imzali veri toplama
araclarinin uygulanilmasi, katilimeilarin goniilliilik esasma gore segilmesi, arastirma sonug
raporunun midiirliiglimiizden izin alinmadan kamuoyuyla paylasilmamasi kosuluyla, okul
idarelerinin denetim, gozetim ve sorumlulugunda egitim -6gretimi aksatmayacak sekilde ilgi (b)
Bakanlik emri esaslar1 dahilinde uygulanmasi, sonugtan Miidiirliiglimiize rapor halinde (CD
formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Miidiirliiglimiizce uygun goriilmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriilmesi halinde olurlariniza arz ederim.

Dr. Muammer YILDIZ

Milli Egitim Miidiirt
OLUR
25/01/2016
Ahmet Hamdi USTA
Vali a.
Vali Yardimecisi
Ek:1- Genelge
2- Komisyon Tutanagi
Il Milli Egitim Miidiirligii A. BALTA VHKI
E-Posta: sgh34@meb.gov.tr Tel: (0 212) 455 04 00-239
161 Faks: (0 212)455 06 52

Bu evrak giivenli elektronik imza ile imzalanmustir. http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 8372-44af-38e1-bd87 -f84a kodu ile teyit edilebilir.
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