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ÖNSÖZ 

 

Eğitim örgütlerinin baĢarılı olmasında büyük pay sahibi öğretmenlerdir. 

Okuldaki eğitim öğretimin yerine getirilmesi bakımından önemli görev üstlenen 

öğretmenlerin iĢ doyumuna ulaĢması, örgütsel hedeflere ulaĢılmasına yardımcı 

olması bakımından önem taĢımaktadır. 

Mentorluk, bir iĢe yeni baĢlayan iĢ görenlerin bilgi ve beceri bakımından daha 

tecrübeli örgüt üyelerince yetiĢtirilmesi süreci olarak tanımlanabilir. Tecrübe 

aktarımı konusunda, insan iliĢkilerinin doğal bir biçimi olarak karĢımıza çıkan 

mentorluk, öğretmenlerin yetiĢtirilmesi süresinde baĢvurulması önem arz 

etmektedir. Bu bakımdan okul müdürlerinin öğretmenlere karĢı daha çok 

mentorluk yapmaları gerekmektedir. 

Bu araĢtırmada, okul müdürlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarının 

öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın mentorluk 

fonksiyonları ve iĢ doyumuna iliĢkin alan yazına önemli katkılar sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 
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ÖZET 

OKUL MÜDÜRLERĠNĠN MENTÖRLÜK 

FONKSĠYONUNUN Ġġ DOYUMUNA ETKĠSĠ 

Abdullah ERÖZ 

Yüksek Lisans, Eğitim Yönetimi 
Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Esra TÜRK 

Haziran-2019,85 Sayfa 

Bu çalıĢma, okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ 

doyumları üzerindeki etkisinin belirlenmesi amacıyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu amaçla 

Mentorluk Fonksiyonları ve ĠĢ Doyumu Ölçeklerinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada 

söz konusu ölçeklerin güvenirliğini saptamak amacıyla Cronbach Alpha iç tutarlılık 

katsayısı değeri incelenmiĢ ve bu değer Mentorluk fonksiyonları ölçeği için .98; iĢ 

doyumu ölçeği için .85 olarak belirlenmiĢtir. Bu doğrultuda, toplam 532 kiĢi 

üzerinde ölçek uygulanmıĢtır. Uygulama sonucunda elde edilen verilerin 

çözümlenmesinde, okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ 

doyumları üzerindeki etkisinin tespit edilmesinde Regresyon analizine yer verimiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda katılımcıların mentorluk fonksiyonları ölçeği içerisinde yer 

alan ifadelere 3.83; iĢ doyumu ölçeğinde yer alan ifadelere ise 4.20‘lik düzeyde bir 

katılım sağladıkları görülmüĢtür. Bunun yanında söz konusu etkinin cinsiyete, yaĢa, 

eğitim durumuna, mesleki kıdem ve yöneticilik kıdemi değiĢkenlerine göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığının tespitinde ise MANOVA analizi sonuçlarına yer 

verilmiĢtir. MANOVA analizinde farklılığın olduğu durumlarda ise kaynağın hangi 

gruplar arasında olduğunun belirlenmesi için ise Post Hoc testlerinden Hochberg‘s 

GT2 testi kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, katılımcıların mentorluk 

fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları üzerindeki etkisinin pozitif yönlü 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine araĢtırma sonucunda okul müdürlerinin mentorluk 

fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları üzerindeki etkisinin cinsiyete, eğitim 

durumuna, mesleki kıdeme ve birlikte çalıĢma süresine göre farklılaĢmadığı ortaya 

çıkmıĢtır. Son olarak, okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ 

doyumları üzerindeki etkisinin yaĢa göre farklılaĢtığı ortaya çıkmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Mentorluk, ĠĢ Doyumu, Mentorluk Fonksiyonları. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF SCHOOL MANAGERS ON MECHANISM 

FUNCTION TO WORK SATISFACTION 

Abdullah ERÖZ 

Master of Science, Eğitim Yönetimi 
Advisor: Asst. Dr. Esra TÜRK 

June-2019,85 Pages 
 

The aim of this study is to determine the effect of school principals 'mentoring 

functions on teachers' job satisfaction. For this purpose, Mentoring Functions and 

Job Satisfaction Scales were used. In order to determine the reliability of these 

scales, Cronbach Alpha internal consistency coefficient value was examined and this 

value was .98 for the scale of mentoring functions; for the job satisfaction scale was 

.85. In this regard, the survey was carried out on a total of 532 people. In the analysis 

of the data obtained as a result of the application, the regression analysis was 

performed to determine the effect of school principals' mentoring functions on job 

satisfaction of teachers. The result of the study participants scale mentoring functions 

in the expressions contained in the statements contained in 3.83 and the job 

satisfaction scale were found to provide a level of participation in 4:20. In addition, 

the results of MANOVA analysis were determined in order to determine whether the 

effect of the effect varies according to gender, age, education level, professional 

seniority and seniority variables. In cases where the source of the differences in 

MANOVA analysis to determine whether the groups in which the Hochberg's GT2 

from the post hoc test was used for testing. As a result of the study, it was revealed 

that the effect of mentoring functions of teachers on job satisfaction of teachers was 

positive. As a result of the research, it was found that the effect of mentorship 

functions of teachers on job satisfaction of teachers did not differ according to 

gender, education, occupational seniority and working time. Finally, the effect of 

school principals' mentoring functions on job satisfaction of teachers has been found 

to be different according to age. 

Key Words: Mentoring, Job Satisfaction, Mentoring Functions. 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

 

Okullarda gerçekleĢtirilen üretim çıktısı eğitimdir. Eğitim çıktısının daha verimli 

gerçekleĢtirilmesi için okul yapısı içerisindeki sosyal iliĢkilerin sağlıklı olması 

oldukça önemlidir. Daha çok insan üzerine odaklanan okulların informal yapısından 

dolayı okul yöneticileri de resmi olmayan kurallar ile okulu yönetmektedir 

(Bursalıoğlu, 2013). 

Taymaz‘a (1986) göre eğitim yöneticilerinin görev ve sorumlukları, okul türü 

mevzuatında olmakla beraber, okul müdürleri bu görevlerin dıĢında görev tanımında 

yazmayan iĢleri yapmakta, aynı zamanda umulmadık sorunları okul politikasına göre 

çözmektedir. 

Teknolojik alanda üretilen ve bunun sonucunda ekonomik ortamda ortaya çıkan 

değiĢimler, yöneticileri ani kararlar almaya zorlamaktadır. Birincil amacı, çalıĢılan 

kurumu mevcut durumdan daha ileriye götürmek olan yöneticiler, bu amaç 

doğrultusunda çalıĢtıkları iĢyerlerindeki insan kaynakların verimli ve etkili bir 

Ģekilde yararlanmaktadır. Buradan yola çıkarak söz konusu amacın yerine getirilmesi 

için müdürlerin; iyi bir stratejist, eğitim lideri, bütçe analisti ve değiĢimin öncüsü 

olma gibi niteliklere sahip olması gerekmektedir (Taymaz, 1986). 

Okullarda belirlenen amaç ve hedeflere eriĢilmesi noktasında, nitelikli elemanların 

yer alması oldukça önemlidir. Bu nedenle, okul çalıĢanlarının yetiĢtirilmesi, onlara 

rehberlik edilmesi de aynı Ģekilde önemlidir (KocabaĢ ve Yirci, 2011). Mentor 

kavramı, yukarıda ifade edilen çalıĢanların yetiĢtirilmesi ve onlara rehberlik edilmesi 

sürecidir. Kökeni Yunan mitolojisine kadar uzanır ve günümüze değin varlığını 

sürdüren bir kavram olan mentor, bir iĢe baĢlayan, tecrübesiz bir çalıĢana yardımcı 

olan, ona himayelik eden ve onu koruyan kiĢidir (Bakioğlu ve Hacıfazlıoğlu, 2013). 



2 
 

Mentorluk ise, mentorun zaman, enerji ve kiĢisel birikimiyle baĢkasının geliĢimine 

yardımcı olduğu, insan geliĢiminin temel biçimlerinden olan bir süreçtir.  Yapılan 

araĢtırmalarda mentorluk uygulamalarının kiĢisel geliĢim, liderlik geliĢimi ve 

örgütsel üretkenliği arttırdığı ortaya konmuĢtur. Özellikle 1980‘li yıllardan itibaren 

geniĢ bir uygulamaya konu olan mentorluk, pek çok alanda fayda sağladığından 

ötürü, çeĢitli araĢtırmalara konu olmuĢtur (Borredon ve Ingham, 2004; Dougherty ve 

Dreher, 2007). Bu çalıĢmada ise, mentorluk ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki 

incelenmektedir. 

ĠĢ doyumu, dinamik bir süreçtir. Yöneticiler örgüt içerisinde iĢ doyumunu 

sağladıktan sonra, bunun sürekliliğini sağlar. Çünkü iĢ doyumu elde edilebilirliği 

hızlı olduğu ve hızlı kazanılan iĢ doyumunu aynı hızda kaybettiği de görülebilir. 

Örgütlerde çalıĢanların iĢ doyumsuzluğu neticesinde, verimlilikte düĢer, çalıĢanlar iĢ 

yavaĢlatmaya baĢlar, çalıĢanlarda disiplin sorunları meydana gelir. Bu nedenle, 

iĢletmelerde iĢ doyumsuzluğuna yol açan tüm faktörler iyileĢtirilmelidir (Akbal, 

2010: 47). 

ĠĢ doyumsuzluğuna yol açan faktörler, iĢ ortamı ve iĢe yönelik etkenleri içerisinde 

barındıran ve çalıĢanlarla olan iliĢkiler, yükselme olanakları, çalıĢanların kiĢilik 

özellikleri, ödüller ve çalıĢana nasıl davranıldığı gibi hususları kapsamaktadır (Sun, 

2002: 31). 

1.1. Problem Durumu 

DeğiĢen koĢullara ayak uydurmak ve olası fırsatları yakalamak için baĢta eğitim 

kurumları olmak üzere tüm kurum ve kuruluĢlar sahip olduğu iç dinamiklere 

(çalıĢanlar gibi) ağırlık vermektedir. Bu bağlamda kurumlar sahip olduğu insan 

kaynaklarını geliĢtirici yönde birtakım adımlar atarak, rakiplerinden farklılaĢacaktır. 

Okullar, önceden belirlemiĢ olduğu amaç ve hedeflere eriĢerek baĢarılı olmak ve 

sürekliliklerini sağlamak açısından nitelikli çalıĢanlara ihtiyaç duyar. Buna göre, tüm 

çalıĢanların yetiĢtirilmesi ve çalıĢan kiĢilere kılavuzluk edilmesi önem arz etmektedir 

(KocabaĢ ve Yirci, 2011). 

Mentorluk uygulamaları, örgütsel bağlılık, çalıĢan performansı, iĢ doyumu ve 

verimlilik alanlarında pozitif davranıĢ Ģekillerinin ortaya çıkmasında önemli bir rol 

oynar (Ġsmail vd., 2009: 592-615). Bu amaçla iĢletmelerin misyon ve vizyon 

düĢünceleri mentorluk uygulamalarını destekler tarzda oluĢturulur.  
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ÇalıĢanlar, iĢ ortamında mentorluk deneyimlerine ihtiyaç duyar. Buna göre, 

örgütlerin mevcut kapasitelerini arttırmak ve mesleki anlamda geliĢmiĢliklerini 

sağlamak için mentorluk sürecinde mentor ve mentorluk iliĢkisi içerisinde yer alan 

çalıĢanın etkileĢimlerinin iyi düzeyde olmasına gayret gösterir (Rosser,2005; 

Akt.Özdemir:vd.,2012:13). Mentorluk uygulaması ile bireysel efor, gayret, beraber 

öğrenme ve paylaĢım olmak üzere pek çok açıdan geliĢmiĢlik sağlanır. Önemli bir 

iĢleve sahip olan mentorluk sürecinde iĢyerinde güven verici bir ortamın sağlanması 

hedeflenir. Ancak bu süreçte bazen istenmeyen sonuçlarda ortaya çıkar. Mentorluk 

uygulamasının gerçekçi ve özgüveni sağlayıcı bir misyonu bulunmasından ötürü, 

baĢarılar ve baĢarısızlıklar ayırt edilmeksizin paylaĢılmaktadır (Çelik, 2011:301). 

1.2. Problem Cümlesi 

Bu araĢtırmanın problemi; ―okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonları, 

öğretmenlerin iĢ doyumlarını etkilemekte midir?‖ tarzında oluĢturulmuĢtur. 

AraĢtırmada alt problem cümleleri ise; 

Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki 

etkisi cinsiyete göre farklılaĢmakta mıdır? 

Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki 

etkisi yaĢa göre farklılaĢmakta mıdır? 

Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki 

etkisi eğitim durumuna göre farklılaĢmakta mıdır? 

Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki 

etkisi mesleki kıdeme göre farklılaĢmakta mıdır? 

Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki 

etkisi müdürle çalıĢılan süreye göre farklılaĢmakta mıdır? Ģeklindedir. 

1.3. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin 

iĢ doyumları üzerinde nasıl bir etkiye sahip olduğunun tespit edilmesidir.  Bu amaçla, 

okul müdürlerinin mentorluk uygulamalarına yönelik fonksiyonları ortaya konacak 

ve bu fonksiyonların öğretmenlerin iĢ doyumu üzerindeki etkisi incelenecektir. 
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1.4. AraĢtırmanın Önemi 

Eğitim örgütlerinde çalıĢanların iĢ doyumu, önem verilmesi gereken unsurlardandır. 

ĠĢ görenin iĢ doyumu seviyesinin örgütün hedeflerine ulaĢılmasına etki edeceği 

düĢünülmektedir. Öğretmenlerin iĢ doyumunu elde etmesi eğitimin daha verimli 

olması açısından önemlidir. Okullarda öğretmenlerin en yakın amiri okul müdürüdür. 

Okul müdürlerinin, öğretmenlerin iĢ doyumuna ulaĢması amacıyla çeĢitli yöntemlere 

baĢvurması gereklilik halini almıĢtır. ÇalıĢma ortamlarında mentorluk, müdürün 

uygulayacağı yöntemlerden biridir.  

Bilgi teknolojilerindeki ilerlemeleri takip etmek ve edinilen bilgilerden örgüt 

hedefleri doğrultusunda yararlanmak oldukça önemlidir. Örgütlerin söz konusu 

önemden ötürü sürekli büyümek ve hedeflere ulaĢmak amacıyla tecrübeli ve baĢarılı 

çalıĢanlardan yararlandığı bilinmektedir. Uzun süreli çalıĢma sonucunda edindiği 

yüksek deneyim sonucu mantıklı kararlar alabilen, bilgi teknolojilerindeki geliĢimi 

takip edebilen, giriĢimci ruha sahip mentorlerden örgüt yöneticileri maksimum 

düzeyde faydalanmaktadır  (Tunçay, 2014: 17). 

ĠĢ doyumu mentorluk iliĢkisinin ulaĢmak istediği temel hedeflerdendir. Meslekte 

beklediği iĢ doyumuna ulaĢamayan iĢgörenler meslekten ayrılma yolunu 

seçebilmekmektedir. Mentorluk çalıĢanlarda iĢ doyumunu artırarak çalıĢanların 

meslekte kalmasını sağlamaktadır  (Mathews, 2003). 

ÇalıĢmada öğretmenlerin iĢ doyumu ile okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonları 

incelenmiĢ, aralarındaki iliĢki farklı değiĢkenler açısından ele alınmıĢ ve istatiksel 

anlamda farklılıklar olup olmadığı tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. Bu bağlamda 

çalıĢma, okul müdürünün sergilediği mentorluk fonksiyonları, öğretnmenlerin iĢ 

doyumuna ulaĢma düzeyi üzerindeki etkisinin daha iyi anlaĢılacağı, mentorluk 

becerilerini geliĢtirme konusunda okul müdürlerine yönelik eğitim programları 

geliĢtirilmesine katkı sağlayacağı, örgütün amaçlarına ulaĢmasında okul müdürlerine 

yol göstereceği düĢünülmektedir. 

 1.5. AraĢtırmanın Varsayımları 

1. AraĢtırmada kullanılacak anketin katılımcılar tarafından samimiyetle 

doldurulacağı (cevaplayacağı) varsayılmaktadır. 

2. Seçilecek örneklemin tüm evreni temsil edeceği varsayılmaktadır. 
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1.6. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma 2018-2019 eğitim-öğretim yılında Ġstanbul ili Arnavutköy ilçesinde 

çalıĢan 532 adet öğretmen ile sınırlıdır. 

 

1.7. Tanımlar 

Mentor: BaĢka birine sahip olduğu bilgiyi, bakıĢ açısını ya da bilgelik halini 

kazandıran kiĢidir (Kram, 1983; Shea, 2002). 

Mente: Tecrübesiz kiĢi, iĢe yeni baĢlayan, mentorun yönlendirdiği kiĢi (KocabaĢ ve 

Yirci, 2011). 

Mentorluk: Tecrübe edindirmek amacıyla çalıĢanların kendilerini geliĢtirme ve 

iyileĢtirmesine yardımcı olma sürecidir (Çelik, 2011: 300-301). 

ĠĢ Doyumu: ÇalıĢanların iĢten kaynaklı olarak hoĢnut ya da hoĢnutsuz olma halidir 

(Keser, 2005). 
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BÖLÜM II 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

AraĢtırmanın bu bölümünde mentorluk kavramının taĢıdığı anlam ve mentorluk 

yaklaĢımları, mentorluk türleri, mentorluğun fonksiyonları, mentorun özellikleri ve 

rolleri ile mentorluğun yararları açıklanmıĢtır. 

2.1. Mentorluk Kavramı 

Mentorluk, kökeni insanlık tarihi kadar eski olan bir kavramdır. Etrafımızda Ģahit 

olduğumuz tüm geliĢmiĢliklerin yaĢanmasında rol oynayan mentorluk, farklı isim ve 

yapıda olmak üzere geçmiĢten günümüze geliĢimini sürdürmüĢtür (Kahraman, 2012). 

Örneğin Selçuklu zamanında, hükümdarların Ģehzadelerin eğitilmiĢ birer yönetici 

olmalarını sağlamak için ―Atabeg‖lerden yaralanması birer mentorluk uygulaması 

olarak değerlendirilebilir (Akyüz, 2001: 44-45). 

Mentorluk kavramı ile ilgili alanyazın incelemelerinde pek çok farklı tanımlamanın 

yer aldığı görülmektedir. Mentorluk genel olarak, öğrenmenin karĢı tarafa 

aktarılması olup aktarım sürecinde yer alan tüm paydaĢların geliĢimini sağlayan ve 

onların birbirleri ile olan iletiĢimine katkı sağlayan bir yaklaĢımdır (Kuzu vd., 2012: 

173). 

Mentorluk, kendisine danıĢanların yetenek ve kabiliyetlerini hedeflenen yönde 

değiĢtirip geliĢtirmeye yönelik uygulamalı yöntemler Ģeklinde de açıklanmaktadır 

(Özkalp vd., 2006: 56). Diğer bir ifadeyle mentorluk, iki insan arasındaki anlaĢma 

olup bu anlaĢmada kiĢilerden birinin sahip olduğu deneyim, uzmanlık ve 

düĢüncelerini karĢıdakinin kiĢisel ve profesyonel geliĢimini sağlamak amacıyla 

kullanmasıdır. Yani eğitim, öğrenim ve geliĢimi sağlayan paylaĢma biçimidir. (Çınar, 

2010: 16). 

Kram (1985: 40-43) mentorluk kavramını yaĢça büyük ve deneyimli mentor ile 

geliĢime ihtiyaç duyan, daha genç ve deneyimsiz mente arasındaki iliĢki olarak ifade 

etmektedir. 
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Inzer ve Crawford (2005) mentorluğu, mentenin zaman açısından geç yaptığı, 

öğrenme sürecinin geç olduğu veya tek baĢına yapamayacağı iĢlere yardımcı o lma 

süreci olarak açıklamaktadır. Yine Barker (2006) mentorluğu, eğitim sürecinde 

edinilen bilgiler ile gerçek hayattaki deneyimler arasında iliĢki kurmayı sağlayan bir 

süreç olarak açıklamaktadır. Andrews ve Wallis (1999: 201-207) ise, mentorluk 

kavramını ―deneyimi ve bilgi seviyesi yüksek olan kiĢilerin daha az deneyimli ve 

daha az bilgiye sahip olan kiĢileri kiĢisel ve mesleki açıdan geliĢimini sağlama 

süreci‖ biçiminde tanımlamaktadır. 

Eğtimde mentorluk ile tutorluk kavramları eĢ anlamlı kelimelerdir. Buna göre 

tutorluk, öğrenme güçlüğü çeken, eksik ya da yanlıĢ uygulamalarda bulunan 

öğrencilere bu alanlarda yol gösterici bir rol üstlenilmesidir. Tutorluk sayesinde 

öğrencilere anlamadığı konularda yardımcı olunarak onların daha hızlı bir öğrenme 

sürecine girmesi sağlanır (Topaloğlu, 2012: 115). 

2.2. Mentorluk YaklaĢımları 

ĠĢ ortamında çalıĢanların disiplinli bir Ģekilde eğitilmesini amaçlayan mentorluk, 

mesleki geliĢim ve kiĢisel geliĢime odaklanmaktadır. KiĢisel geliĢim, çalıĢanlarda 

farkındalık oluĢturarak hedeflere ulaĢabilmeyi sağlamaktır. KiĢisel geliĢim mentorluk 

yapan kiĢi, edindiği deneyimleri karĢı tarafa aktarırken diğer taraf da bu doğrultuda 

kendi geliĢimini sağlamıĢ olur. Mesleki geliĢim ise mesleğe iliĢkin kavram ve 

ortamlara adaptasyonun kolaylaĢtırılması için birtakım yardım ve destekleri ihtiva 

eder (Uçkun ve Kılınç, 2007).  

Mentorluk yaklaĢımları gönüllü ve kurumsal olarak 2 grupta incelenir (Ptolomey, 

2008: 310; Stueart ve Sullivan, 2010: 72-73). Birinci grup, kiĢisel geliĢimin bir 

parçası olarak deneyimli çalıĢanlar arasında geliĢigüzel ortaya çıkan yaklaĢımdır. 

Kurumsal mentorluk ise, kurum içi personel eğitimi, geliĢimi ve yeteneklerin ortaya 

çıkarılması için yapılan her türlü faaliyeti içerir.  Bir baĢka açıklamayla gönüllü 

mentorluk, daha çok günlük çalıĢmalar esnasında meslektaĢlar arası bilgi ve dostane 

iliĢkiler kurma amacı doğrultusunda kendiliğinden geliĢen mentorluk türüdür. 

Gönüllü mentorluk yaklaĢımında çalıĢanların geliĢimleri sağlanır, bunun yanında 

kurum geliĢmiĢliği de hedeflenir (Stueart ve Sullivan, 2010: 74). Ancak gönüllü 

mentorluk uygulamalarının; 

 Ast ve üst iliĢkilerini olumsuz etkilemesi, 
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 ĠĢyerinde istenmeyen duygusal sonuçlarla karĢılaĢılması, 

 Mentorluk sürecinde yer alan tarafların birbirlerinin asıl hedeflerinin dıĢ ına 

kayması gibi birtakım olumsuzlukları vardır (Uçkun ve Kılınç, 2007: 90; Stueart 

ve Sullivan, 2010). 

2.3. Mentorluk Türleri 

Mentorluk türleri farklı kaynaklarda çeĢitli Ģekilerde sınıflandırılmıĢtır. Örneğin, 

Klasen ve Clutterbuck mentorluk türlerini resmi, yarı resmi ve resmi olmayan 

mentorluk olarak sınıflandırmıĢtır. Resmi mentorluk, genelde örgütün düzenlediği 

mentorluk süreci iken; yarı resmi mentorluk, örgütün daha çok faaliyet alanı üzerine 

odaklanarak düzenlenen mentorluk sürecidir. Resmi olmayan mentorluk ise, örgüte 

ait belirli amaçlar üzerinden yola çıkarak düzenlenen mentorluk sürecidir. 

Crisp ve Cruz (2009), mentorluk türlerini birebir mentorluk, akran mentorluğu, 

grup/takım mentorluğu, ters yönde mentorluk ve kendine mentorluk olarak 

sınıflandırmıĢtır. Buna göre birebir mentorluk, bilinen en yaygın mentorluk türü 

olup, yaĢlı birinin (mentor) sahip olduğu bilgi ve tecrübeyi genç bir kiĢiye (mente) 

aktarmasıdır. Genelde iĢ dünyasında tercih edilen bu mentorluk türünde yeni 

yöneticilerin yetiĢtirilmesi amacıyla eski yöneticilerin deneyimlerinden faydalanılır.  

Daha çok eğitim kurumlarında tercih edilen akran mentorluğu, aynı Ģartlara sahip 

akranların öğrenme sürecinde birbirlerine edindikleri bilgi ve tecrübeleri 

aktarmasıdır. Stueart ve Sullivan‘a (2010: 81-82) göre akran mentorluğu, kurumsal 

veya gönüllü olarak geliĢen bir mentorluk türüdür ve genelde kiĢisel olarak 

düzenlenir. Takım mentorluğu, çalıĢanlar arası etkileĢimi ve paylaĢımı arttırmak 

amacıyla düzenlenen mentorluk sürecidir. Ters yönde mentorluk, tecrübe sahibi olan 

genç çalıĢanın, iletiĢim teknolojilerindeki artıĢtan dolayı yaĢlı çalıĢanlardan daha 

tecrübeli olabilecekleri düĢüncesiyle oluĢturulan mentorluk sürecidir. Kendine 

mentorluk ise, çalıĢanın Ģahsi olarak yürüttüğü ve özel amaç taĢıyan hedefler 

doğrultusunda oluĢturulan mentorluk sürecidir. 

Tunçay (2014: 32) ise mentorluk türlerini formal, informal, durumsal, yönetsel ve e-

mentorluk olarak sınıflandırmıĢtır. Formal mentorluk, örgütsel düzeyde öğrenme 

ortamının oluĢmasını amaçlayan formal mentorluk, hizmet alanının kariyer 

geliĢimine olanak sağlamasına yönelik uygulamaları içerir. Burada mentor ve 

mentorluk uygulaması içerisinde yer alan diğer çalıĢanın eĢleĢtirilmesi mentor ve 
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mentenin özelliklerine göre gerçekleĢir. Bu bölümlerde örgütün amaçlarının 

karĢılanması önemlidir. Formal mentorluk uygulaması, mentorluk uygulaması 

içerisinde yer alan çalıĢanın değerlendirilmesi ve mentorluk düzeyinin belirlenmesini 

müteakip yürürlüğe girer. Bu aĢamada, mentor ve iĢe yeni baĢlayan arasında  

karĢılıklı anlaĢma imzalanır (Sosik ve Lee:2005,Akt. KocabaĢ ve Yirci, 2009: 23). 

Yönetici kiĢilerin çalıĢan kiĢilere uygulamıĢ olduğu mentorluk, formal mentorluk 

kapsamı içerisindedir. Bununla beraber her yönetici, çalıĢanlarının herbirine eĢit 

düzeyde zaman ayıramaz ve bu da çalıĢanlar arasında motivasyonu düĢürür. 

ÇalıĢanlar da, yöneticilerine karĢı içten ve dürüst bir Ģekilde davranmayacakları için, 

mentorluk uygulamasında yöneticilerin formal mentorluğa baĢvurması her zaman 

beklenen sonucu vermeyecektir (Kiremitçi, 2011: 11). 

Kariyeri ile ilgili bir konuda kendisine danıĢmak ve sahip olduğu üstün deneyimden 

faydalanmak amacıyla çalıĢanın birini aramasıyla baĢlayan informal mentorluk, 

geliĢmeye açık ve oldukça etkili bir yöntemdir (Kiremitçi, 2011: 11). Tanımdan da 

anlaĢılacağı üzere, bu mentorluk türünde karĢılıklı, beğenilme, biribirini tercih etme 

ve cazip gelme yoluyla geliĢen bir süreç iĢlemektedir (Ġbrahimoğlu, 2008: 34). 

Ġnformal mentorluk belirsiz ve düzensiz bir zaman aralığında gerçekleĢtiğinden 

ötürü, bu süreçte mentorun etkisi formal mentorluk türüne kıyasla daha azdır 

(Gibson, 2004: 260-275). 

Durumsal mentorluk, mentorluk ihtiyacı bulunan kiĢiye doğru zamanda ve kısa süreli 

yapılan uygulamalardır. Daha çok, acil yardım niteliğinde olan bu uygulamalar, 

çalıĢanın yeni kullanılacak bir ofis programının kullanımını diğer çalıĢanlara 

aktarması Ģeklinde kendini göstermektedir (Polater, 2003). 

Genelde alanında baĢarılı yöneticilerin, çalıĢan kiĢilere yönetsel mentorluk 

uygulamasını belli bir aĢamaya kadar yerine getirdiği uygulamaları kapsar. Ancak, 

yöneticilerin çalıĢanlarının herbirine eĢit düzeyde zaman harcayamayacağından 

ötürü, bir kısım çalıĢanda motivasyon düĢüklüğü yaĢanabilir. Bu nedenle, yöneticinin 

örgüt içerisinde tek baĢına mentor olarak çalıĢanlarıyla etkileĢim içerisinde olması 

yerinde bir davranıĢ olmayacaktır (Polater, 2003). 

Son olarak e-mentorluk, geliĢen teknolojiden faydalanmak üzere, internet, e-posta ve 

diğer iletiĢim yolları vasıtasıyla, mentorluğa ihtiyaç duyan çalıĢanın zaman ve yer 

ayrımı olmaksızın ihtiyaç duyduğu konulara yönelik mentor desteği alabilmesidir  
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(Hasselbring ve Glaser, 2000). Yani, e-mentorluk teknolojik araçların 

kullanılmasıyla, yol gösteren, cesaretlendiren bir iliĢkiler ağıdır (Bierema ve 

Merriam, 2002). Diğer bir değiĢle e-mentorluk elektronik ortamda gerçekleĢtirilen 

bir mentorluk olup, mentorluk iliĢkisinde zaman ve mekân sınırlamasını ortadan 

kaldıran bir çeĢididir (Stueart ve Sullivan, 2010: 81-82). 

2.4. Mentorluğun Fonksiyonları 

Daresh‘e (2001) göre, mentorluk fonksiyonları aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır: 

Öneride bulunma: Mentorun, aynı meslekteki kiĢiye, yaptığı iĢi daha iyi yapabilmesi 

için sahip olduğu bilgiyi aktarmasıdır. 

ĠletiĢim: Mentor ve diğer çalıĢan arasında tüm iletiĢim kanallarının açık 

bırakılmasıdır. 

Rehberlik: Mentorun, meslektaĢına duygusal açıdan destek olmasıdır. 

Yönlendirme: Mentorun, meslektaĢını sistemin formal ve informal yapısı hakkında 

bilgilendirir. 

Model olma: Mentor, meslektaĢına her açıdan örnek olur. 

Koruma: Mentor, gerekli durumlarda meslektaĢının performansını düĢüren kiĢiler 

arasında köprü vazifesi görür. 

Beceri geliĢtirme: Mentor, gerekli olan becerilerin edinilmesinde meslektaĢını 

yönlendirir. 

Kram (1983) kamu alanında çalıĢan 18 yönetici ile ayrıntılı olarak gerçekleĢtirdiği 

mülakat sonucunda ise mentorluk uygulamalarının kariyer ve psiko-sosyal iki temel 

fonksiyonu içerisinde barındırdığı tespit edilmiĢtir. 

Birinci fonskiyon, mesleki geliĢim fonskiyonudur ve bu kapsamda mentorluk, 

çalıĢanın mesleki açısıdan geliĢmiĢliğini hızlandırmayı amaçlar (Kram, 1983: 608-

625). Mentorluğun uzmanlık uygulamaları içerisinde, rehberlik edinen kiĢilerin 

uzmanlıkta ilerlemesini sağlamak amacıyla yardım etmek, kiĢilere kılavuzluk etme, 

mücadele etme ve koruma ruhlu faaliyetleri içerir (Chao, 1997: 15-28). Kariyer 

fonksiyonları ile çalıĢanlar örgüt içerisindeki fırsatları değerlendirir, zorlukları 

öğrenir ve örgüt içerisinde kendini ifade etme yeteneği kazanır (Fowler ve 

O‘Gorman, 2005: 51-57). 
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Ġkinci fonksiyon ise, çalıĢanın psiko-sosyal açıdan geliĢimini esas tutar. Buna göre, 

arkadaĢlık iliĢkileri, danıĢma ve rol alma gibi terimlerin mentor ve öğrencinin kiĢisel 

olarak geliĢmesinde değerli olduğu vurgulanır (BrockBank ve McGill, 1998; Aktaran 

Candemir, 2010: 36). Chao‘ya (1997: 15-28) göre, psiko-sosyal mentorluk 

fonksiyonları, kendisinden rehberlik yardımı alan çalıĢanın becerisi ve saygınlığını 

etkileyen rol model olmasını sağlaması, kabul etme, önerme ve arkadaĢlık 

faaliyetlerini kapsar. Psiko-sosyal fonksiyonlar, çalıĢanların kendilerine olan 

güvenlerinin artmasında, kiĢiliklerinin geliĢiminde ve iĢ rollerini verimli bir Ģekilde 

yerine getirmesi açısından oldukça önemlidir (Özkalp vd., 2006: 56). 

Yapılan açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere, kariyer fonksiyonları kıdem sahibi 

yöneticilerin, ilk geliĢtirici iĢi, koçluğu ve sponsorluğu ile baĢlar ve yöneticinin 

kurumsal rütbesi, kurumsa geçirdiği süre ve deneyim süresine bağlıdır. Psiko-

sosyalfonksyionlar ise, güven durumu, karĢılıklılık iliĢkisi ve samimiyete bağlıdır 

(Kram, 1983: 608-625). 

2.5. Mentorun Özellikleri ve Rolleri 

BaĢta eğitim kurumları olmak üzere tüm kurumlarda, iĢe yeni baĢlayanların uyum 

süreçleri sancılı bir Ģekilde geçmektedir. Yeni ve tecrübesiz çalıĢanlara (mente) akıl 

hocalığı görevi üstlenen bir çalıĢan, bu süreçte çalıĢılan kurumla ilgili her türlü 

bilgiyi karĢıdaki kiĢiye aktarır. Bu aktarımda özellikle kurumun misyonu, vizyonu ve 

değerleri gibi kritik öneme haiz bilgiler paylaĢılır. Aktarımı sağlayan kiĢi mentor 

olarak adlandırılmaktadır (Çelik, 2011: 300-301). 

Mentor, insanların kiĢisel geliĢimlerinin artması için diğer çalıĢanlarla iliĢki 

içerisinde olan kiĢidir (Brockbanck, 2006: 76). Bu iliĢkide mentor, emeğini ve 

bilgisini karĢıdaki tecrübesiz kiĢinin verimlilik ve baĢarısını arttırmak için kullanır 

(Çınar, 2010: 16). 

Mentor, bazen bir usta, bazen bir öğretmen, bazen de bir koruyucudur. Yani mentor, 

menteye sahip olduğu yetenek ve potansiyellerin farkına varmasını sağlayan, kendi 

kararlarını almasını sağlayan, onun mevcut yeteneklerini ve empati kurabilmesine 

yol gösteren bir rehberdir (Balcı, 2012: 8). 

Palankök‘ün Thomson‘dan (1993) aktardığına göre mentor, çalıĢanların kariyer 

geliĢimine yardımcı olan ve böylelikle çalıĢanı örgüte kazandıran kiĢidir (Palankök, 

2004: 14). 
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Yukarıda ifade edilmeye çalıĢılan amaçları gerçekleĢtirmede mentorun birtakım 

özelliklere sahip olması beklenir. Ġlk olarak iyi bir mentor, rekabet dünyasında ayakta 

kalabilen böylelikle çalıĢtığı örgütün devamlılığını sağlayan bir kiĢi olmalıdır. Bunun 

yanında mentor, kriz zamanlarında akılcıl çözümler üretebilen, yaĢanan 

değiĢikliklere çabuk adapte olabilen yol gösterici bir role sahip kiĢi olmalıdır. Yine 

iyi bir mentor, bilgi, iĢ ve düĢünce anlamında önemli değiĢiklikleri sağlayan kiĢidir. 

Tüm bunların yanında elbetteki mentorler, dürüst, güvenilir ve gizliliği esas tutan bir 

kiĢiliğe sahip olmalıdır  (Connor, 2007: 13). 

Deneyimli çalıĢanlar ile deneyimsiz çalıĢanlar arasındaki iliĢki olarak 

tanımlayabileceğimiz mentorluk yaklaĢımında, destekleyici, pozitif düĢünen, öğreten 

ve dinleyen gibi rollere sahip kiĢi mentor; deneyimi az olan kiĢi de mente olarak 

adlandırılır. Bu süreçte mentor, yeni çalıĢana örgütsel aidiyeti, örgütün kültür 

yapısını ve kariyerine ulaĢması noktasında önemli bir role sahiptir (Uçkun ve Kılınç, 

2007: 77). 

2.6. Mentorluğun Yararları 

GeliĢim sağlamak, deneyimleri aktarmak ve kiĢileri yönlendirmek Ģeklinde 

tanımlanan mentorluk yaklaĢımının iĢ dünyasına pek çok açıdan fayda sağladığı 

bilinmektedir. Mentorluk yaklaĢımı, iĢyerlerinde uzun süreli ve baĢarılı sonuçlar 

çıkaran çalıĢanlara, kariyerlerinde ilerleme imkânı sunar. Bunun yanında iĢe yeni 

baĢlayanların kıdemli ve baĢarılı çalıĢanlar nezdinde iĢi öğrenmesi sağlanır (Tunçay, 

2014: 17). Rawlings (2007) mentorluk uygulamalarının çalıĢanların iĢ doyumunu 

yükseltme ve yeni öğrenmeler için çalıĢanları motive etme gibi yararlarının 

bulunduğunu ifade etmiĢtir. 

Hobson ve arkadaĢlarına (2008) göre mentorluk; 

ĠĢyerlerinde ortaya çıkan problemlerin etkin bir Ģekilde çözümünü sağlar, 

ĠĢe yönelik ortaya çıkan yeni uygulamalardan haberdar olunmasını sağlar, 

Mentorluk sürecinde yer alan tüm çalıĢanların mesleki açıdan geliĢmiĢliklerini sağlar 

ve çalıĢanların kendine ait saygıyı arttırır. 

Ragins ve arkadaĢlarına (1994: 958) göre mentorluk uygulamaları, iĢe yeni baĢlayan 

çalıĢanın kiĢisel ve mesleki açıdan geliĢiminde rol alan mentora, tatminlik ve 

memnuniyet duygusu sağlar. 
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Ceylan‘a (2004) göre ise mentorluk uygulamaları, 

 Mentenin sahip olduğu potansiyelin ortaya çıkması, 

 Deneyimsiz ve yeni çalıĢanların zayıf ve güçlü yönlerini görebilmesini 

sağlama, 

 ÇalıĢanların kiĢisel geliĢimlerini sağlama, 

 Zorluklarla mücadele etme biçimini öğretme gibi hususlarda fayda 

sağlamaktadır. 

Her ne kadar, mentorluğun yukarıda ifade edilen faydaları içerdiği dile getirilse de 

sürecin kendi içerisinde birtakım olumsuzluklarının olduğu da unutulmamalıdır. 

Nitekim mentorluk sürecinde (Vatan, 2009); 

 Mentorun süreçte yer alan diğer kiĢi/kiĢilere emir verme potansiyelinin yüksek 

olması, 

 Mentorun mente ile sağlıklı bir iletiĢim ortaya koyamaması, 

 Mentorun menteye yönelik bürokratik davranması, 

 Mentor ve mentenin sahip olduğu rollerini tam anlamıyla anlayamamasından 

kaynaklı birtakım problemler yaĢanmaktadır. 

2.7. Eğitimde Mentorluk 

Günümüzden 2400 sene önce Sokrates, öğretmenler öğrencilerinin bilgilerini 

keĢfetmesine rehberlik etmelerinin gerektiğini ifade etmiĢtir. O‘na göre, öğrenciler 

boĢ bir kaptır ve öğretmenler de bilgi dağıtıcılarıdır. Sokrates‘e göre öğretmenlerin 

görevi, öğrencilerinin potansiyelini açığa çıkarmaktır. Sokrates‘in bu yaklaĢımı 

günümüzde mentorluk yaklaĢımı ile açıklanmaktadır (Stix, 2006: 12). 

Eğitim sürecinin temelinde tecrübe edinme olduğu düĢünüldüğünde bu tecrübelerden 

elde edilen bilginin paylaĢılmasında karĢımıza çıraklık, koçluk, tutorluk gibi 

karĢımıza birçok kavram çıkmaktadır (Kılıç ve Serin, 2017). Okuldaki eğitimin 

yürütülmesi okul müdürünün sorumluluğundadır. Okul iĢlerindeki karmaĢıklık, 

öğrencilerin eğitimindeki farklılıklar, müdürün üzerinde baskı oluĢturmaktadır. 

FarklılaĢan talepler, okul yöneticisinin baĢarı düĢüncesini olumsuz yönde 

etkilemektedir. Bunun gibi yeni uğraĢlar yüksek seviyede etkili, kendini geliĢtirmiĢ 

müdürlerin azalmasına sebep olmuĢtur. Etkin okullarda yapılan çalıĢmalarda okulları 

baĢarıya götürenin iddaalı ve sorumluluk sahibi okul liderlerinin olduğu 



14 
 

görülmektedir. Bu yüzden okul liderliğinin önemi artmaktadır. Bunlara rağmen, okul 

yöneticilerinin yetiĢtirilmesindeki çalıĢmalar yeterli düzeye gelememiĢtir (Choong, 

2018). 

Mentorluk uygulamaları okul yöneticilerine ve öğretmenlere uygulanması çok eskiye 

dayanmamaktadır. Öğretmenlerin yeterliliği öğrencilerin öğrenmesinde doğrudan 

iliĢkilidir. Aynı Ģekilde okul yöneticileri, öğrenme örgütünün etkililiği ile 

bağlantılıdır (Daresh, 2001). 

Mentorluk eğitimiyle yeni öğretmenler iĢin inceliklerini öğrenmekte, eğitimde 

içindeki paydaĢlar ile iletiĢimini güçlendirebilir (Daresh, 2004). 

ĠĢletme alanında kendine geniĢ bir yer bulan mentorluk uygulamaları klasik bir bakıĢ 

açısıyla değerlendirilir iken; eğitimde mentorluk uygulamaları farklı bir içeriğe 

sahiptir. Kram ve Higgings‘e (2008) göre eğitimde mentorluk, sadece tecrübelinin 

tecrübesiz meslektaĢına rehberlik etmesi, yol göstermesi değil, aynı zamanda ona ipi 

uzatarak yükselmesini de sağlamaktır. 

Sağlık ve endüstri olmak üzere pek çok alanda uygulanan mentorluk, çoğunluk 

olarak Avrupa ve Amerika‘da eğitim özelinde öğretmen yetiriĢtirilmesinde de 

kullanılmaktadır (Özdemir, 2012: 35). Daha çok öğretmen yetiĢtiriciliğinde 

kullanılan mentorluk uygulamaları (Davis, 2009), öğretmenlerin eğitime yeni 

baĢlayanlara, tecrübeli öğretmenlerin bilgi ve becerilerini etkin bir Ģekilde iĢine 

adapte edebilmesi amacıyla kullanılmaktadır. Bunun yanında mentorluk 

uygulamaları, öğrenciler için gençlik programları ya da öğrenci tanıtım programları 

ile kendini göstermektedir (Rossenberry ve Swettberg, 2013). 

Kram‘a (1983: 608) göre; eğitimde mentorluk uygulamaları, yetiĢkinlik ve mesleki 

kariyerinin ilk yıllarında çıkmaza düĢenler için zorlukların üstesinden gelmek için bir 

fırsat sağlar. Candemir‘in (2010) Levinson ve arkadaĢlarından aktardığına göre, 

mentorluk uygulamaları yeni ve tecrübesiz bir yetiĢkini mesleki ve sosyal anlamda 

kiĢisel baĢarıya hazırlayan bir süreçtir. 

Yapılan mentorluk açıklamalarını eğitim açısından değerlendir ildiğinde ise, deneyim 

sahibi bir personelin genç ve tecrübesiz meslektaĢlarının mesleki açıdan 

geliĢmiĢliklerinin sağlanması amacıyla yaptığı yardımdır. Portner‘e göre mentorluk 

sürecinde mentor, yeni baĢlayan ve tecrübesiz meslektaĢının daha iyi bir öğretmen 
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olması için ona yardım eder ve onu destekleyerek daha deneyimli hale gelmesi için 

faaliyetlerde bulunur (Aktaran Yirci, 2009; Candemir, 2010). 

Eğtimde mentorluk uygulamaları, mesleğinde kendisinden tecrübeli ve deneyimli 

müfettiĢlerin mesleğinde daha yeni olan müfettiĢ, yönetici ve öğretmenlere; yine 

mesleğinde tecrübeli ve deneyimli öğretmenlerin mesleğe yeni baĢlayan öğretmen ve 

öğrencilere edindiği tecrübe ve bilgileri planlı bir Ģekilde iletmesi tarzında kendini 

göstermektedir (Yıldırım, 2013: 100).  

2.8. ĠĢ Doyumu 

Hayatımızın büyük bir kısmını geçirdiğimiz iĢ yaĢamı örgütsel ve toplumsal açıdan 

önemli bir yere sahiptir. ÇalıĢanlara kiĢilik yapısına uygun düĢmeyen iĢlerin 

verilmesi, yapılan iĢle ilgili beklentilerin karĢılanamaması ve sosyal imkânların 

yetersizliği gibi nedenlerden dolayı, çalıĢanlar iĢlerine uyum sağlayamamakta ve 

bunun sonucunda iĢle ilgili doyumsuzluk yaĢamaktadır. Bu nedenle, çalıĢanların iĢ 

doyumu kavramı önemli bir kavram olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢ doyumu, 

çalıĢanların iĢ ortamına yönelik beslediği duygu ve düĢünce kalıplarıdır. Buna göre  iĢ 

doyumu çalıĢanların iĢyerlerine yönelik beklenti ve ve iĢlerine yönelik gösterdikleri 

tavır iĢ doyumu veya iĢ doyumsuzluğunu ortaya koymaktadır (Miner, 1992: 116). 

ĠĢ doyumu, geçmiĢten günümüze psikolog, sosyolog ve örgüt bilimciler olmak üzere 

pekçok farklı disiplinden araĢtırmacılar tarafından tanımlanmıĢtır. Kavram genel 

olarak, çalıĢanların kiĢisel özellikleri ile iĢyerinde bulundukları grupların, 

gerçekleĢtirdikleri emeğin ve üretim bandının birbiriyle uyumlu hale gelmesi ve 

bunun yanında çalıĢanlarla iĢletme yöneticileri arasında anlaĢmanın sağlanması 

Ģeklinde açıklanmaktadır (Sun, 2002: 35). Diğer bir ifadeyle iĢ doyumu, çalıĢanların 

yapmıĢ oldukları iĢin ortamı ve kapsamına yönelik pozitif tutum ve düĢüncelerin 

toplamıdır. Daha açık olmak gerekirse çalıĢan kiĢilerin yaptıkları iĢlerden hoĢnut 

olma/olmama halidir (Özgen vd., 2002: 327). Barutçugil (2004: 389) iĢ doyumunu 

çalıĢanın yaptığı iĢin sonucunda elde ettiği çıktının değer yargıları ile örtüĢerek 

ihtiyaçlarını karĢılama durumu olarak ifade etmektedir. Locke (1976) iĢ doyumunu, 

kiĢinin mesleğinde kendisini mennun edecek olumlu duyguların sağlanması olarak 

açıklamaktadır (Koustelios, 2001: 354). Yine Locke ve Hense iĢ doyumunu, 

çalıĢanın iĢyerindeki yapmıĢ olduğu iĢe yönelik deneyimleri ve iĢe verdiği önem 

neticesinde yaĢadığı duygusal memnuniyet olarak açıklamaktadır (Oshagbemi, 2003: 
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1210). Muchinsky (2000: 801-805) ise, iĢ doyumunu çalıĢanın iĢinden aldığı zevk 

düzeyi biçiminde tanımlamaktadır. Bir baĢka tanımla ifade etmek gerekirse iĢ 

doyumu, iĢin kendisi, fiziksel ortamı ve yönetimin tutumu gibi iĢ Ģartlarının veya 

yapılan iĢten elde edilen sonuçların çalıĢan tarafından değerlendirilmesidir 

(Çekmelioğlu, 2006: 153-168). 

Yapılan tanımlamalar ıĢığında iĢ doyumunda temelde üç noktaya vurgu yap ıldığı 

ifade edilebilir. Bunlar Ģu Ģekildedir ( SolmuĢ, 2004: 186): 

 ÇalıĢanların kiĢisel ve öznel duygularına dayanmaktadır. Bu nedenle, iĢ 

doyumu gözlemlenemez, fakat kiĢinin hal ve hareketlerinden öğrenilebilir. 

 Yapılan iĢin sonunda ödüllere veya beklentilere eriĢildiği takdirde ortaya çıkar. 

 ĠĢ doyumu, biribirlerinden ayrı fakat iliĢkili olduğu düĢünülen tutumları kapsar. 

2.9. ĠĢ Doyumunun Önemi 

YaĢamlarının büyük bir çoğunluğunu iĢyerinde geçiren çalıĢanların iĢ doyumunun 

sağlanması, psikolojik ve fiziksel sağlık açısından önemlidir. Bu önem çalıĢanların 

günlük hayatta mutlu olması ve yaĢamından haz almasını beraberinde getirmektedir. 

ÇalıĢanların yetenekleri, bilgileri, becerileri ve iletiĢim kabiliyetlerinin geliĢtirilmesi 

ile ilgili konular geçmiĢten günümüze pek çok araĢtırmada yer almaktadır. Söz 

konusu alanların geliĢtirilerek çalıĢanların hayatı anlam kazanacak ve çalıĢanlar 

kendilerini daha değerli hissedeceklerdir (Telman ve Ünsal, 2004: 12). 

Bireyin çalıĢma ortamına yönelik gösterdiği reaksiyon olarak tanımlanan iĢ doyumu 

(AĢan ve Erenler, 2008: 204), ilk olarak 1900‘lü yılların baĢında öne çıkmıĢ ve önem  

kazanmıĢtır. Bununla birlikte, yaĢam doyumu ile iliĢkisinin bulunması, bunun da 

bireyin fiziksel ve ruhsal sağlığını doğrudan etkilemesinden ötürü oldukça önemlidir 

(Üngören vd., 2009:41). Yapılan araĢtırmalar da bunu teyit eder niteliktedir. Nitekim 

Çetinkanat‘ın (2000: 5) yaptığı bir araĢtırmada fizik ve ruh sağlığının çalıĢanların iĢ 

doyumu üzerinde etkiye sahip olduğu belirtilerek bunun çalıĢanlarda stres, sıkıntı ve 

çatıĢmaya neden olduğu ifade edilmiĢtir. 

Örgütsel ve bireysel açıdan öneme sahip iĢ doyumu, birey açısından bakıldığında 

fiziksel ve ruhsal sağlık durumlarının yanında, iĢe devamsızlık, iĢi yavaĢlatma ve 

iĢten ayrılma gibi nedenler bağlamında da önemlidir (Serinkan ve Bardakçı, 2009: 

115). 
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Çarıkçı ve Oksay‘a (2004: 158) göre örgütlerde iĢ doyumu çalıĢanlarda iĢten 

ayrılmalarda, iĢi aksatma ve hal ve hareketlerinde bozukluklara yol açtığından dolayı 

kritik değere sahiptir. 

Bernal ve arkadaĢları (2005: 279-280) ile Chen‘e (2007: 73) göre ise iĢletmelerde iĢ 

doyumunu önemli kılan bir diğer unsur, rekabet ortamında iĢletmenin sahip olduğu 

en önemli kaynaklardan biri olan çalıĢanların iĢ doyumluluğunun sağlanması ile uzun 

dönemli karlılığın artacağı bunun sonucunda da iĢletme baĢarının sağlanacağıdır. 

Yapılan açıklamalardan anlaĢılacağı üzere, iĢletmelerin rekabet dünyasında yer 

almak amacıyla üretmiĢ olduğu mal ve hizmetin istenen kalitede olmasında 

çalıĢanların iĢ doyumlarının yükseltilmesi ve onların iĢletmelerin bir parçası 

olduklarını hissettirmeleri önemlidir (Bernal vd., 2005: 279-280). 

2.10. ĠĢ Doyumunun Amaçları 

Geleneksel yönetim anlayıĢında yöneticiler çalıĢanların iĢ doyumuna pek fazla önem 

vermez iken, çağdaĢ yönetim anlayıĢında yöneticiler çalıĢanların herbirinin 

beklentilerini karĢılayarak, motivasyonlarını arttırarak yüksek performans ve 

verimlilik düzeylerinde çalıĢmasını isterler. Bunun nedeni, iĢlerinden doyumlu olan 

çalıĢanların mutlu ve üretken yapıya dönüĢeceği inancıdır. Bu bağlamda, günümüzde 

iĢletmeler, mal ve hizmet üretmek amacının yanında çalıĢanların iĢ doyumunun 

yükselmesini de amaçları arasına almıĢtır (Özgen vd., 2002: 327). ÇalıĢanların iĢ 

doyumunun yükseltilmesiyle de; 

 ĠĢletmelerdeki olası sorunların tespit edilmesi: Buna göre çalıĢanların iĢ 

doyumsuzluğu halinde iĢ ortamında olumsuz davranıĢlarda; iĢ doyumunun 

yaĢanması halinde ise olumlu davranıĢlarda bulunulacağı beklenir. Bu nedenle 

de, yöneticiler iĢ doyumsuzluğuna yol açan koĢullar hakkında bilinçli ve  

duyarlı bir tavır sergilemektedir. 

 ÇalıĢanların iĢ gelmeme veya iĢten ayrılma nedenlerini anlamak : DüĢük ücret, 

terfi olanaklarının kısıtlılığı ve diğer nedenlerle çalıĢanlarda ortaya çıkan iĢ 

doyumsuzluğu neticesinde çalıĢanlar iĢyerlerine geç gelekte veya tümüyle iĢten 

çıkmaktadır. 
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 ÇalıĢanların örgüte karĢı tutumlarını anlamak: ĠĢ doyumu ile ilgili elde 

edilenler sonucunda, yöneticiler çalıĢanların örgüte karĢı tutum, davranıĢ ve 

düĢüncelerini anlayıp bu yönde değerlendirmelerde bulunabileceklerdir. 

 ĠĢveren ile sendika arasındaki çatıĢmaları önlemek, 

 ĠĢveren- iĢgören iliĢkisinde iletiĢimi arttırmak amaçlanmaktadır (Özgen ve 

Öztürk ve Yalçın, 2002: 327). 

2.11. ĠĢ Doyumuna Etki Eden Faktörler 

KiĢilik, sosyal olanaklar, yaĢ, motivasyon, iĢin niteliği, ücret, yükselme olanağı, 

çalıĢma koĢulları, yönetim ve karara katılma, cinsiyet, çalıĢma arkadaĢları, iĢletme 

algısı ve takdir edilme gibi etmenler iĢ doyumunu etkiler. Bu etmenlerden bazıları 

iĢveren ve örgütler tarafından değiĢtirilemez iken (yaĢ ve cinsiyet gibi), bazı etmenler 

iĢveren ve örgütler tarafından değiĢtirilebilmektedir (Özer, 2004: 73). 

ĠĢ doyumuna etki eden faktörlerin bireyler üzerindeki etki düzeyi farklılık gösterir. 

Örneğin bazı insanların iĢ doyum düzeylerini daha çok ücret belirler iken, bazı 

insanlarınkini ise yükselme olanakları belirlemektedir. Bu farklılık bireyin kiĢilik 

özellikleri ile yakından iliĢkilidir. Bu bağlamda kiĢilik özelliğinin çalıĢanların iĢ 

doyumu üzerinde oldukça etkili olduğu ifade edilebilir (Sarı, 2011: 53). 

2.11.1. KiĢilik 

KiĢilik, iĢ doyumunu etkileyen önemli bir faktördür. ġöyle ki, bireysel farklılıkları 

içeren kiĢilik özellikler ile yapılan iĢ arasında uyumsuzluk olduğu durumda iĢ 

doyumsuzuğu meydana gelecektir. Yapılan araĢtırmalarda, iĢ ortamına daha iyi 

adapte olan ve duygusal olarak daha dengeli olanların iĢ doyumlarının yüksek olduğu 

ortaya çıkmıĢtır (Aytaç, 2001: 77). 

Holland‘a göre, çalıĢanların kiĢilik özellikleri ile çalıĢanın iĢi arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki vardır. Buna göre, çalıĢanın kendine uygun b ir iĢe yönlendirildiği durumda, 

baĢarı artacak ve bunun sonucunda da iĢ doyumu ortaya çıkacaktır (Dessler, 1985: 

68). 

George‘ye (1990) göre, çalıĢanların kiĢilik özelikleri içerisinde olumlu ve olumsuz 

duygu durumları yer almaktadır. Olumlu duygu durumunda çalıĢanlar, sağlıklı bir 

yaĢama sahiptir ve çevreye karĢı pozitif bir yaklaĢım içerisindedir. Olumsuz duygu 
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durumunda ise çalıĢanlar, sürekli bir kaygı halindedir ve gerginlik yaĢamaktadır. Bu 

durumda çalıĢanlar negatif bir yaklaĢım içerisindedir. 

2.11.2. Cinsiyet 

ÇalıĢanların iĢe karĢı olan tutumunun belirmesinde ve iĢ ortamı hakkında yapılan 

değerlendirmelerde farklılık ortaya koymaktadır. Cinsiyete göre iĢ doyum düzeyi 

arasında farklılık olduğu ifade edilse de, farklılık olmadığı sonuçlarda kendini 

göstermektedir. AĢık‘ın (2010: 39) yaptığı araĢtırma bunu teyit etmektedir. Nitekim 

AĢık 2010 yılında yaptığı bir araĢtırmada kadın ve erkeklerin çalıĢma ortamlarının 

eĢit olduğu durumda iĢ doyum düzeyleri anlamlı bir farklılık olmadığı görülmüĢtür. 

2.11.3. YaĢ 

YaĢ arttıkça, çalıĢanların iĢ doyum düzeyleri de artıĢ göstermektedir. Buna göre, 

genç insanlar kariyerlerinin ilk dönemlerinde sorumluluk duydukları ve kendilerini 

yeterli hissedebilecekleri bir iĢte çalıĢmak istediklerinden ötürü büyük hayal 

kırıklıkları yaĢamaktadır. Ancak yaĢlı insanlar, arzu ettikleri iĢ ortamları ile mavcut 

iĢ ortamları arasındaki farkı algılayabilecek yaĢam deneyimleri oldukça yüksektir. 

Bunun yanında bazı iĢletmelerde yaĢı büyük olan kiĢilere daha yüksek ücret 

ödenmektedir. Bu nedenle de iĢ doyum düzeyleri gençlere kıyasla daha yüksek 

çıkmaktadır (Özer, 2004: 48). He ne kadar yaĢlı çalıĢanların gençlere kıyasla 

algılama düzeylerinin ve maaĢlarının yüksek olduğu ifade edilse de, ileri yaĢlılarda 

yükselme olanaklarının daha zayıf olması ve emekliliklerin yaklaĢması, iĢten alınan 

doyumu düĢürmektedir (Dorsan, 2007: 19). 

Yapılan araĢtırmalarda yaĢla birlikte iĢ doyum düzeyinin de arttığı ifade 

edilmektedir. Örneğin Lee ve Wilburg 30 yaĢ altı, 30-49 yaĢ ve 50 ve üzeri yaĢ 

gurubu üzerinde yaptıkları araĢtırmada, yaĢın artmasıyla iĢ doyumunun da arttığı 

ortaya konmuĢtur (Sun, 2002:  35). 

2.11.4. ĠĢin Niteliği 

ĠĢin kendisi ya da iĢin genel görünümünü ortaya koyan ―iĢin niteliği‖‘dir. Buna göre, 

iĢin niteliğinden ötürü sağlanan sosyal imkanlar, yüksek ücret ve diğer pozitif 

ayrıcalıklara rağmen kiĢilik özelliklerine veya iĢe yönelik beklentilerine uygun 

düĢmeyen iĢlerde çalıĢanların iĢ doyumunda düĢüĢ yaĢanacaktır (Özgen vd., 2002: 

332). 
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ÇalıĢanlar yaptıkları iĢten gurur duymalıdır. ÇalıĢanların iĢinden gurur duyması ise 

üretim faaliyetleri sonucunda elde edilen ürünün insan ihtiyaçlarını karĢılaması 

durumunda ortaya çıkar. Bunun yanında çalıĢanların yaptığı iĢe yönelik iĢin 

denetlenmesinde birtakım yetkilere sahip olması onların baĢarısını daha da 

arttıracaktır. eceği ürünle ortaya çıkar. Yine, çalıĢanların sahip olduğu yetenek ve 

becerilerine uygun bir görevde çalıĢması, çalıĢanın iĢinde yararlı sonuçlar elde 

etmesini sağlayacaktır. Bunun sonucunda iĢ doyumu artacaktır (Eronat, 2004: 15-

16). 

2.11.5. Ücret 

Ücret, iĢ doyumunun sağlanmasında etkili olan bir diğer faktördür. 

Ücretin adil bir Ģekilde saptanıp buna göre çalıĢanlara ödenmesi iĢ doyumunun 

sağlanmasında önemli bir unsurdur. Yapılan iĢin miktarı, niteliği, çalıĢanın 

performansı adil bir ücretin belirlenmesinde önemli kriterlerdir. Yaptığı iĢ ve alınan 

ücret arasında tutarsızlık yaĢayan çalıĢanlar iĢlerinden yeterli doyumu 

alamayacaklardır. Yine aldığı ücret ile aynı konumdaki diğer çalıĢanların aldığı ücret 

arasında farkların olması durumunda çalıĢanların iĢte doyumsuzluk durumunun 

meydana gelmesi kaçınılmazdır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 5). 

2.11.6. Yükselme Olanağı 

ĠĢ doyumu üzerinde etkili olan diğer bir faktör yükselme olanağıdır. Buna göre, 

iĢyerinde yükselme olanaklarının olması halinde çalıĢanlar daha verimli ve hırslı bir 

Ģekilde baĢlayacaktır. Bunun sonucunda da baĢarı düzeyi artacak ve çalıĢanlar daha 

fazla maaĢ ve konum itibariyle yükselecektir. Bunun tersi olduğu durumda ise, yani 

konumu ve ücreti değiĢmez ise yaptığı iĢten doyum alamayacaktır (Sarı, 2011: 52). 

ĠĢyerlerinde yükselme çalıĢanlar için bazen psikolojik geliĢmiĢlik, bazen para 

kazanma, bazen de onur elde etme olarak algılanmaktadır. Hiç Ģüphesiz yükselmenin 

verdiği sonuçla çalıĢanlar iĢinden daha fazla doyum alacaktır (Derin, 2007: 24-25). 

Yükselmek, her çalıĢanın hedeflediği bir durumdur. Yükselme sonucunda, 

çalıĢanların kendilerine olan güvenleri artar, kiĢilikleri geliĢir ve konum 

değiĢikliğinden ötürü yetki alanı geniĢler. Ayrıca çevredeki insanların yükselen 

kiĢiye karĢı bakıĢ açısı değiĢeceğinden ötürü, hayatı olumlu yönde etkilenir. Kısacası, 

yükselme çalıĢanın elde ettiği faydalar bakımından iĢ doyumunu etkileyen önemli bir 

unsurdur (Özgen vd., 2002: 335). 
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2.11.7. ÇalıĢma Ortamı 

ĠĢ doyumu için önemli faktörlerden biri de çalıĢma ortamıdır. ÇalıĢma ortamı, iĢin 

fiziksel çevresiyle iliĢkili olan sıcaklık, ıĢık, nem, sessizlik ve benzeri koĢulların 

çalıĢan açısından rahat ve uygun bir konumda olmasıdır. Her çalıĢan temiz ve 

konforlu bir ortamda çalıĢmak ister. ĠĢinden ve iĢ ortamından memnun olmayan 

çalıĢanların iĢ doyum düzeyi düĢecektir. Özellikle stressiz ve güvenlikli ortamlarda 

çalıĢmanın iĢ doyumunu arttırdığı ifade edilmektedir (Dorsan, 2007: 23-24). 

2.11.8. Yönetim ve Karara Katılma 

ÇalıĢanların yapmıĢ oldukları faaliyet sonucunda ortaya koydukları mal ve hizmet iĢe 

bağlılık göstergesinin sonucu olarak değerlendirebilir. Nitekim ancak iĢini seven ve 

iĢine bağlı olan çalıĢanlar etkili ve kaliteli bir ürün ortaya koyabilir. Yaptığı iĢin 

baĢlangıç noktasından üretim aĢamasına kadar tüm süreçte çalıĢanların iĢin 

düzenlenme ve kontrolünde etkin bir Ģekilde yer alması ve yine bu süreçte kararlara 

katılımının sağlanması çalıĢanların iĢ doyumunu arttıracaktır (Eronat, 2004: 15-16). 

2.11.9. ÇalıĢma ArkadaĢları 

Ġnsanların beraber çalıĢtıkları iĢ arkadaĢları, onların iĢ doyumları üzerinde birebir 

etkilidir. Nitekim herbir çalıĢan aynı ortamda birbirleri ile bağlantılı iĢ faaliyetleri 

yapmaktadır. ÇalıĢanların birinde meydana gelebilecek en ufak bir kopuklu, 

çalıĢanlarda iĢe karĢı olumsuzlukları beraberinde getirecektir. Bunun sonucunda da 

çalıĢanlarda iĢ doyumu azalıĢ gösterecektir. Yine arkadaĢlık iliĢkilerin iyi düzeyde 

olduğu çalıĢma ortamında, çalıĢanlar birbirlerine destek olacaktır ve iĢe yönelik 

tavsiyeler alabilmektedir. Böylece çalıĢanlarda bir rahatlama meydana gelecektir. 

Öyle ki çalıĢılan alan ne kadar zor olursa olsun, yukarıda açıklandığı gibi bir ortamda 

çalıĢan bireyler bu zorluğu çok fazla dikkate almayacaktır (Özkalp ve Kırel, 2001: 

99). 

2.11.10. ĠĢletme Algısı 

Ġnsanlar, toplum nezdinde güçlü görülen ve özellikli iĢletmelerde çalıĢmak isterler. 

ĠĢletme algısı doyum için önemli etmenlerdendir. Sosyal değer açısından toplum 

tarafından saygın kabul edilen iĢletmelerde yer almak çalıĢanlar için bir gurur 

kaynağıdır. Bu gurur çalıĢanların morallerinin yüksek olmasına, nihayetinde iĢ 

doyumlarının yükselmesini sağlamaktadır (Özgen vd., 2002: 334). 
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2.11.11. Övülmek 

ÇalıĢmasından ötürü övgü almak iĢ doyumu üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. 

ÇalıĢanın övgü aldığı durumda iĢe yönelik daha fazla çaba göstereceği; övgü 

almadığı durumda ise çalıĢmaya yönelik Ģevkinin kırılacağı bilinmektedir. Ġnsanlar 

yaptıkları baĢarılı iĢlerden dolayı övülmek ister. Bu yapılmayıp eleĢtirilirse bu 

durumdan hoĢnut olmayacaktır. Bununla beraber, çalıĢanı övmek, yapılan iĢin daha 

da iyi yapılmasını sağlar (Akbal, 2010: 59). 

2.11.12. Beklentiler 

ĠĢ doyumu üzerinde etkili olan beklentiler, çalıĢanın iĢinden bekledikleri ile 

çevresinin kendisine sundukları imkânlar veya bu çevreden elde ettikler i arasındaki 

farktır (HıĢman, 2003: 38). Bu farkın fazla olduğu durumda iĢ doyumunun düĢük, az 

olduğu durumda ise iĢ doyumunun yüksek olduğu kabul edilir. 

Sonuç olarak, sağlıklı, mutlu ve üretken bir toplumun hedeflenmesi adına 

çalıĢanların iĢ doyumlarının üst seviyelere çıkarılması gerekmektedir. Bu doğrultuda, 

çalıĢanların zamanını verimli kullanması, diğer çalıĢanlarla iyi iliĢkiler kurması, 

sahip olduğu yeteneklerinin farkına varması ve bunların geliĢtirilmesine yönelik 

olumlu ve olumsuz niteliğe sahip faktörlerin bilinmesi önem arz etmektedir (Ergenç, 

1982: 311). 

2.11.13. Hizmet Süresi 

ĠĢ deneyiminin bir göstergesi olan hizmet süresi, çalıĢanların iĢ doyumu üzerinde 

etkilidir. ĠĢinde uzun süreli çalıĢanlar için, iĢi her yönüyle tanıdığı, iĢyerine olan 

bağlılıklarının arttığı ve iĢe yönelik beklentilerin karĢılandığı ifade edilebilir.  

ĠĢyerinde uzun süreli çalıĢanların, yeni çalıĢanlara kıyasla iĢ doyumları daha 

yüksektir. Bu sonucun ortaya çıkmasında yeni çalıĢanların iĢten beklentilerinin daha 

yüksek olması etkili olmaktadır. Ancak iĢ ortamında yükselme olanaklarının 

bulunmamasından ötürü uzun süreli çalıĢanlarda da iĢ doyumsuzluğu 

oluĢabilmektedir (Eğinli, 2009: 42). 

2.12. ĠĢ Doyumu Kuramları 

ĠĢ doyumu genel olarak, çalıĢanların istek ve beklentilerinin ortak noktalarını kapsar. 

ÇalıĢanın ihtiyaçları ve isteklerinin verilmesi iĢ doyumunu artmasında etkilidir.  

Diğer bir ifadeyle iĢ doyumu, çalıĢanların yaptıkları iĢe bağlı olarak 
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gereksinimlerinin ne kadarlık bir kısmının karĢılandığına göre değiĢir (Silah, 2000: 

102). Bu bağlamda, çalıĢanların iĢ doyumuna önem verilmiĢ ve bu doğrultuda 

birtakım kuramlar ortaya atılmıĢtır (Ataay, 1987: 71).Özellikle Maslow‘un (1954) 

―Ġnsan Ġhtiyaçları HiyerarĢisi Kuramı‖ ve Herzberg‘in (1959) ―Çift Faktör Kuramı‖ 

iĢ doyumu kavramının temelini oluĢturmasından ayrı bir öneme sahiptir (Ardıç ve 

BaĢ, 2001: 47). ÇalıĢmamızda iĢ doyumu kuramları genel olarak içerik ve süreç  

kuramları baĢlıklarında incelenmiĢtir. 

2.12.1. Ġçerik Kuramları 

ÇalıĢanların iĢten alacağı doyumu temin eden ihtiyaçları derinlemesine gösteren ve 

izah etmeye çalıĢan kuramlardır. Burada çalıĢan kiĢilerin söz konusu 

gereksinimlerinin karĢılanması durumunda iĢ doyumunun sağlanacağı 

beklenmektedir (BaĢaran, 2000: 216). Ġçerik kuramları içerisinde yer alan baĢlıca 

kuramlar; Maslow‘un ihtiyaçlar hiyerarĢisi, Herzberg‘in ikili etmen kuramı ve 

Alderfer‘in ERG kuramı yer almaktadır. Maslow‘un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramı, 

bireyin sahip olduğu ihtiyaçlar doğrultusunda hareket edeceği kabul edilir. Kurama 

göre insan ihtiyaçları temelde 5 grupta incelenmektedir ve kiĢi bu ihtiyaçları temin 

etmek üzere uğraĢı içerisindedir. Bunlar Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır: 

Fizyolojik ihtiyaçlar, 

Güvenlik Ġhtiyacı, 

Sosyal Ġhtiyaçlar, 

Saygı ve Statü Ġhtiyacı, 

Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı. 

Maslow‘un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramında yukarıda yer alan ihtiyaçlar birbiri ardına 

peĢi sıra devam etmektedir. Buna göre bir ihtiyaç giderildiği takdirde diğer ihtiyacın 

gün yüzüne çıkacaktır. Yine bu kuramda Maslow, ―fizyolojik ve güvenlik Ġhtiyacı‖ 

alt ihtiyaç gruplarını karĢılar iken; ―sosyal ihtiyaçlar, saygı ve statü ihtiyacı ile 

kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı‖ üst ihtiyaçlar içerisinde yer almaktadır (Toker, 2007: 

95). 

Herzberg ikili etmen kuramında iĢ unsurlarının iĢ doyumu üzerindeki etkilerine 

odaklanmıĢtır. Bu amaçla Herzberg, farklı bölgelerden 9 farklı iĢletmeki 200 

mühendis ve muhasebeciyle iĢ etmenlerine yönelik tutumları belirlemek üzere 
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görüĢmeler gerçekleĢtirmiĢtir. Bu görüĢmelerde katılımcılardan kendilerini sıra dıĢı 

Ģekilde iyi veya kötü hissedilen zamanı veya zamanları düĢünmeleri istenmiĢtir. 

Böylece çok önemli değere sahip olaylar ortaya konulmuĢ ve bu olayların yapısı ile 

verilen tepkiler ortaya konmuĢ olacaktır(MenteĢe, 2007:8). Kurama göre, çalıĢanları 

olumsuz yönde etkileyen hijyen etkenleri ile onları olumlu yönde etkileyen 

etmenlerin birbirinden ayrılması gerekmektedir (Polat, 2008: 30). 

Alderfer‘in ERG kuramı ise, Maslow‘un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramının 

sadeleĢtirilmiĢ halidir. Kuramda Maslow‘un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde yer alan 

ihtiyaçlar yer almaktadır. Ancak bu ihtiyaçlar birbirini takip eder vaziyette 

değildirler. Buna göre, söz konusu ihtiyaçlar kiĢileri aynı anda etkileyebilmektedir ve 

alt grupta yer alan bir ihtiyaç giderilmeden diğer ihtiyaç ortaya çıkabilmektedir  

(Anar, 2011: 18). 

2.12.2. Süreç Kuramları 

ĠĢ doyumu kuramlarından bir diğeri olan süreç kuramları, çalıĢanların davranıĢsal 

nedenleri üzerinde durur. Buna göre, süreç kuramları çalıĢanların beklenti, değer ve 

ihtiyaçlar gibi değiĢkenlerin birbiri ile olan iliĢkisini ortaya koyar. Kısacası, 

çalıĢanların iĢ doyumlarının nasıl sağlanacağı esasını ön planda tutar (MenteĢe, 2007: 

10). Süreç kuramları içerisinde yer alan baĢlıca kuramlar; gereksinme gerçekleĢtirme 

kuramı, iliĢkili küme kuramı, uyumsuzluk kuramı ve üç yönlü iliĢki kuramı yer 

almaktadır. 

Gereksinme gerçekleĢtirme kuramında, çalıĢanların birtakım istek ve ihtiyaçları 

olduğu ve bu istek ve ihtiyaçların karĢılandığı takdirde iĢ doyumunun sağlanacağı 

dile getirilir. Buna göre, çalıĢanlar önem verdiği ve arzu ettiği Ģeye sahip olduğunda 

mutlu olacaktır ve bu da iĢ doyumu üzerinde olumlu etki doğuracaktır. Aynı Ģekilde, 

çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarının karĢılanmadığı takdirde çalıĢanın mutsuzluğu 

belirecek ve nihayetinde de iĢ doyumsuzluğu gün yüzüne çıkacaktır (BaĢaran, 2000: 

216). 

ĠliĢkili küme kuramında, temel olan çalıĢanların istek ve ihtiyaçlarından ziyade ait 

olduğu grubun fikir ve görüĢlerinin önemli olduğu vurgulanır. Bu noktada ait olunan 

grubun etkisiyle çalıĢanın iĢten alacağı doyum azalacak ve artacaktır. Bireysel açıdan 

çalıĢanın iĢten alacağı doyum az olsa dahi, grubun etkisiyle iĢten doyum 

alabilmektedir. ĠliĢki kuramında çalıĢanın içinde yer aldığı sendikalar, çevrenin kırsal 
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veya kentsel olması veya grup üyelerinin kadın veya erkek olması gibi gruplar iĢ 

doyumu üzerinde etkilidir (Akbal, 2010: 76). 

Uyumsuzluk kuramı, iĢ doyumu veya doyumsuzluğu çalıĢanın karĢılanmasını 

beklediği istek ve ihtiyaçlardan, iĢveren tarafından karĢılanan istek ve ihtiyaçların 

çıkarılması ile ortaya çıkar. Bu noktada ortaya çıkan fark ne kadar büyükse o derece 

iĢ doyumunun az; fark ne kadar az ise o derece iĢ doyumunun yüksek olduğu ifade 

edilir (BaĢaran, 2000: 217). 

Süreç kuramlarından üç yönlü iliĢki kuramı ise, iĢ doyumu çaba, ödül ve doyum 

üçgeninin çalıĢanın iĢ doyumunu ortaya koyan temel göstergelerdir. Buna göre, 

ödülün arttığı durumda çalıĢanın çabasının artacağı, çabanın arttığı durumda da 

ödülün artacağı ve en son aĢamada da ödülün ve çabasının artmasıyla da iĢ 

doyumunun sağlanacağı ifade edilir (Akbal, 2010: 77). 

2.13. ĠĢ Doyumunun Sonuçları 

ÇalıĢanlar yaĢamı boyunca karĢılaĢtığı sevinç ve üzüntüler sonucu, çevresine, iĢine 

ve çalıĢtığı iĢyerine karĢı birtakım deneyim, düĢünce ve gözleme sahiptir. Ġfade 

edilen bu deneyim, düĢünce ve gözlem çalıĢanların iĢyerlerine karĢı tutumları 

üzerinde belirgin bir rol oynar. ĠĢ doyumu bu tutumların sonucudur (Eronat, 2004: 

11). ĠĢ doyumu, çalıĢanlarda maddi çıkar elde etme, birlikte çalıĢma imkanı sağlama 

ve diğer çalıĢanlarla birlikte üretim sürecinde yer alma mutluluğu sağlama gibi 

pekçok açıdan olumlu sonuçlar doğurmaktadır (ġimĢek vd., 1998; Bingöl, 1996: 

266). 

ĠĢ doyumu yüksek olmayan çalıĢanlar psikolojik açıdan birçok rahatsızlıklarla karĢı 

karĢıya kalmaktadır. Bu durum çalıĢanlarda hayal kırıklığı doğurarak 

verimliliklerinin ve performanslarının düĢmesine neden olmaktadır. Bu nedenle 

çalıĢanlar iĢlerini gevĢek tutabilmekte ve bazen iĢten ayrılma yoluna gitmektedir. 

Ancak iĢinden mutlu olan bir kiĢi, iĢ hayatı dıĢında da doyumlu olmaktadır. 

ĠĢletmelerde çalıĢanların iĢ doyumunun düĢük olması bireysel, örgütsel ve toplumsal 

açıdan birçok olumlu olmayan durumlar oluĢabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 

2008: 3). Bu çalıĢmada iĢ doyumunun sonuçları yüksek moral sağlaması, çalıĢanların 

iĢe bağlılığının artması ve örgüte uyum sağlanması açısından irdelenmiĢtir. 
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2.13.1. Yüksek Moral Sağlanması 

ĠĢ doyumu, yapılan iĢ sonucu maddi çıkar elde etme, çalıĢanlar arası birlikteliğin 

sağlanması ve bir eser ortaya koyma açısından çalıĢanlara yüksek moral sağlayan bir 

durumdur (Bingöl, 1998: 266). 

ĠĢ doyumu ve motivasyon düzeyi yüksek olan çalıĢanlar yüksek moral sahibidirler. 

Yüksek moral sahibi olan çalıĢanlar da iĢe yönelik pekçok fayda sağlarlar. ġenatalar 

(1978: 300) bu faydaları Ģu Ģekilde sıralamıĢtır: 

ÇalıĢanların görevlerini büyük bir istekle yapması, 

ÇalıĢanların iĢ yapma arzusunun yükselmesi, 

ÇalıĢanların yönetmeliklere, iĢ kurallarına ve emirlere içtenlikle uyması, 

ÇalıĢanların örgütsel hedefler doğrultusunda iĢbirliği yapması ve çalıĢanların örgüte 

olan bağlılıklarının artmasıdır. 

2.13.2. ÇalıĢanların ĠĢe Bağlılığının Artması 

ĠĢ doyumunun sağlanması ile çalıĢanların iĢe olan bağlılıkları arasında anlamlı bir 

iliĢki vardır. Bu iliĢkide çalıĢanların iĢe olan doyumları arttığı zaman, çalıĢanların 

örgütü sahipleneceği, iĢe olan bağlılıklarının artacağı ve iĢe gelme oranlarının 

yükseleceği ifade edilir (AĢık, 2010: 44). 

2.13.3. Örgüte Uyum Sağlanması 

ÇalıĢanların mevcut iĢyerlerine olan uyumlarının sağlanması onların verimlilik 

düzeylerini pozitif yönde etkiler. Bu etki sonucunda çalıĢan, örgütsel amaç ve 

hedefleri benimser ve böylece bu amaç ve hedeflerin gerçekleĢmesine yardımcı olur. 

Bunun sonucunda da çalıĢanın iĢ yavaĢlatma, diğer çalıĢanlar ve birimler arası 

iliĢkilerin engellenmesi ve diğer olumsuzlukların ortadan kaldırılması sağlanmıĢ olur. 

Bunun yanında yöneten ve yönetilenler arasındaki beklenti ve uyum çatıĢması 

ortadan kalkar (Erdoğan, 1983: 16-17). 

Yukarıda ifade edilenlerin yanında çalıĢanların iĢ doyumunun sağlanması ile; 

ÇalıĢanların fiziksel ve ruhsal açıdan sağlık düzeyleri arzu edilen seviyeye ulaĢır. 

ÇalıĢanların öğrenme seviyeleri yükselir. 

ÇalıĢanlar yeni iĢleri erken zamanda öğrenir. 
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ÇalıĢanlar arası çatıĢmalar azalır (Özkalp ve Kırel, 2001: 135). 

Her ne kadar çalıĢanların iĢ doyumlarının sağlanması ile birtakım olumlu 

geliĢmelerin yaĢanacağı kaydedilmiĢ iken; iĢin bir baĢka boyutunda doyumsuzluğun 

ortaya çıkmasıyla da beklenmeyen sonuçların ortaya çıkacağı unutulmamalıdır. Bu 

sonuçlar daha çok (Akbal, 2010: 83): 

ĠĢe geç gelme veya iĢten ayrılmayı düĢünme, 

ĠĢe yönelik Ģikâyetlerde artıĢ, 

SendikalaĢma ve buna bağlı olarak grevlerin olması, 

YabancılaĢma, 

Hırsızlığın artması, 

Makine ve tesislerin sabote edilmesi, 

Alkol, uyuĢturan ve keyif verici madde bağımlılığıdır. 

2.14. Mentorluk ve ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Bu kısımda, ülkemizde ve uluslararası alanda mentorluk ve iĢ doyumu ile ilgili 

yapılmıĢ araĢtırma sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Özalp‘in 2016 yılında yaptığı araĢtırmada okul müdürlerinin mentorluk 

fonksiyonlarının okul müdür yardımcılarının iĢ doyumu düzeyi için anlamlı bir 

yordayıcısı olduğu ortaya konmuĢtur. 

KarakuĢ ve Tok (2015), yaptıkları çalıĢmada okul yöneticilerinin uyguladıkları 

mentorluk fonksiyonları ile sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumunun arasındki iliĢkiyi 

araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmada pozitif yönlü bir iliĢki tespit edilmiĢtir. AraĢtırmaya göre 

okul yöneticileri tarafından uygulanan mentorluk fonksiyonları arttıkça sınıf 

öğretmenlerinin iĢ doyumuna ulaĢma düzeyleri de artmaktadır. 

Sezgin‘in 2012 yılında yaptığı araĢtırmada, mentorluk uygulamalarının araĢtırma 

görevlilerinin tez danıĢmanlarının akademik kariyerlerinin geliĢmiĢlik düzeyleri 

üzerinde etkiye sahip olduğunu ortaya koymuĢtur. "Öğretim Üyelerinin YetiĢtiricilik 

(Mentoring) Rolleri" isimli bu çalıĢmada, araĢtırma görevlilerinin, tez 

danıĢmanlıklarını yapanların takındıkları rol ile araĢtırma görevlilerinin vizyonlarını 

geliĢtirdikleri, ilgiye ve bilgiye dayalı, kolaylaĢtırıcı bir model edindikleri 

kaydedilmiĢtir. 
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Köroğlu ve Oğuz‘un (2011) yaptıkları araĢtırma sonuçlarında ise, mentorluk 

uygulamalarında öğretmen ve yönetici görüĢlerinde ―cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, 

branĢ‖ üzerinde çalıĢılmıĢtır. Cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, branĢ arasında anlamlı bir 

fark bulunamamıĢtır. 

Ekinci‘nin (2010) yaptığı araĢtırmada, okul müdürlerinin cinsiyetleri ile aday 

öğretmenleri yetiĢtirme hizmetleri arasında anlamlı bir farklılığın olmadığı; ancak 

okulun türü, müdürün branĢı ve mesleki kıdem arasında anlamlı bir farklılığın olduğu 

ortaya konmuĢtur. 

Ovalı‘nın (2010) yaptığı araĢtırmada ise, mentorluk fonksiyonların biri olan kariyer 

fonksiyonu ile örgütsel bağlılığın ve örgüte olan güvenin arttığı kaydedilmiĢtir. 

Bununla beraber psiko-sosyal fonksiyonun örgütsel bağlılık ve örgütsel güven 

yanında örgütsel dürüstülüğü pozitif yönde etkilediği dile getirilmiĢtir. 

Vatan‘ın 2009 yılında ―HemĢirelerde Liderlik GeliĢtirmede Formal Mentorluk‖ 

isimli doktora çalıĢmasında ise, mentorların rol model ve danıĢman rolünü daha fazla 

benimsedikleri ve özellikle planlama ve organizasyon ile yönetim alanlarında 

paylaĢımların daha çok olduğu ortaya konmuĢtur. Yine bu çalıĢma ile, mentorun yeni 

çalıĢan (mente) kiĢileri kuruma olan uyum sürelerini kısalttığı, onların problem 

çözme kabiliyetlerini arttırdığı ve iĢ ortamında iletiĢimlerini arttırdığı vurgulanmıĢtır. 

Ġbrahimoğlu‘nun 2008 yılında ―KiĢilik Özellikleri Açısından Örgüt Kariyer Bağlılık 

Düzeyini Artırmada Sosyalizasyon ve Mentor Etkisi‖ isimli çalıĢmasında ise, 

mentorluğun örgütsel bağlılığa pozitif katkı sağlayadığı, mentor aracılığıyla da 

örgütün sahip olduğu değerlerin daha çok benimseneceği ve mentorluk uygulamaları 

ile kariyer bağlılığı arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Bunun 

yanında bu çalıĢmada, çalıĢılan süre ile örgütsel mentorluk arasında anlamlı ve 

pozitif bir iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. 

McLoughlin ve arkadaĢları (2007); Watson (2006) ve Kilburg ve Hockett‘in (2007) 

yaptığı araĢtırmalarda, mentorluk uygulamalarının öğretmenlerin etkili olmasını 

geliĢtirdiği ifade edilmiĢtir. AraĢtırmada ayrıca, deneyimsiz öğretmenlerin 

profesyone geliĢmiĢliklerinin sağlanmasında mentorlukuyglamasında yer alamayan 

meslektaĢlara kıyasla daha fark edilir düzeyde olduğu kaydedilmiĢtir (Akt. Yıldırım, 

2013: 70). 
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Deruage‘nin 2007 yılında yaptığı araĢtırmada, yeni öğretmenlerin iĢlerinde baĢarılı 

olmaları ve mesleklerini sürdürmelerinde mentorluk programlarının oldukça etkili 

olduğu vurgulanmıĢtır. Papua Yeni Gine‘de göreve atanan ilköğretim öğretmenleri 

üzerinde gerçekleĢen bu araĢtırmada, mentoluk programlarının baĢarılı olması için de 

mentorlara yeterli destek ve eğitim imkânlarının sunulması gerektiği dile 

getirilmiĢtir. 

Özkalp ve arkadaĢlarının (2006) yaptığı araĢtırmada, mentorluk sürecinin örgütlerde 

baĢarılı bir Ģekilde uygulanması ile olumlu sonuçların kaydedileceği, örgütün üretken 

olma, bilgi ve becerilerini arttırma ve çalıĢanların kariyerlerinin geliĢtirilmesi gibi 

alanlarda ilerleme kaydedileceği ortaya konmuĢtur. 

Allen ve arkadaĢlarının 2004 yılında yaptığı araĢtırmada, mentorluk sürecinde yer 

alanların iĢ doyum puanlarının daha yüksek olduğu ortaya konmuĢtur. AraĢtırmada 

ayrıca, mentorluk sürecinde yer alan bireylerin, iĢ doyumsuzluğu sonucu ortaya 

çıkan iĢten ayrılmaların daha da azaldığı kaydedilmiĢtir. 

Brumage‘nin (2000) yaptığı araĢtırmada ise, mentorluk iliĢkisinde; destekleme, 

özgüven geliĢimi, iĢ tatmini konusunda cesaret verme, çalıĢanların birbirini 

desteklemesi, savunma ve koruma ve karar vermede rol model olma gibi özelliklerin 

dikkate değer bir öneme sahip olduğu ortaya konmuĢtur. 

Appelbaum ve arkadaĢları‘nın 1994 yılında yaptıkları araĢtırmada, mentorluk ve iĢ 

doyumu arasında çok boyutlu bir iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. Bu araĢtırmada, 

çalıĢanların iĢe kendini adamaları ile mentorluk arasında pozitif yönlü; devamsızlık 

veya iĢten ayrılma niyetleri arasında ise negatif yönlü bir iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ 

doyumu arasındaki iliĢki incelendiğinden iliĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. 

ĠliĢkisel tarama modeli değiĢkenler arasındaki varolan durumu aynen resmetmeyi ve 

iliĢkileri ortaya koymayı amaçlamaktadır (Karasar, 2005: 49). 

3.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evrenini; 2018-2019 eğitim öğretim yılında, Ġstanbul ili Arnavutköy 

ilçesi sınırları içerisindeki Milli Eğitim Bakanlığı‘na bağlı devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırmada seçkisiz örneklem yöntemiyle belirlenen, 

araĢtırmaya katılmaya gönüllü 532 devlet öğretmeni ile uygulanmıĢtır.  

Sözkonusu örneklemin yeterli olup olmadığı konusunda geniĢ evrenli kitlelerde 

örnekleme hatasının 0.05; olayın evrende gözlemlenme oranının 0.5 ve olayın 

evrende gözlemlenmeme oranının 0.95 olduğu durumda geçerli olan hesaplama 

yöntemi kullanılmıĢtır. Söz konusu değerlere göre eriĢilmesi gereken kiĢi sayısı 

384‘dür (Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2004: 50). AraĢtırmamızda anket uygulaması 

sonucu 532 kiĢiden elde edilen veriler değerlendirmeye tabi tutulmuĢtur. Bu sayı 

büyük evrenli kitlelerde ulaĢılması gereken minimum kiĢi sayısından (384) yüksek 

olduğundan ötürü, araĢtırmamız için yeterli sayıda olduğu ifade edilebilir. 

AraĢtırmada demografik faktörler olarak; katılımcıların çalıĢtıkları kurumun adı, 

branĢı, cinsiyeti, eğitim durumları, mesleki kıdemleri ve yöneticilik kıdemleri olarak 

belirlenmiĢtir. Bunun yanında katılımcıların müdürlerinin branĢı, cinsiyeti, eğitim 

durumları, mesleki kıdemleri ve yöneticilik kıdemleri de demografik özellikler 

kısmında yer almaktadır. 

 



31 
 

Tablo 3.1: Katılımcıların Demografik Özellikleri 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

  Kadın 321 60,3 

Erkek 211 39,7 

Toplam 532 100,0 

Katılımcıların YaĢı 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

 21-30 yaĢ 270 50,8 

31-35 yaĢ 126 23,7 

36-40 yaĢ 82 15,4 

41 yaĢ üstü 54 10,1 

Toplam 532 100,0 

Katılımcıların Eğitim Durumu 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

 Lisans 478 89,8 

Lisansüstü 54 1,2 

Toplam 532 100,0 

Katılımcıların Mesleki Kıdemi 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

 0-5 yıl 258 48,5 

6-10 yıl 143 26,9 

11-15 yıl 80 15,0 

16 yıl ve üzeri 51 9,6 

Toplam 532 100,0 

Müdürünüzün BranĢı 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

 Rehberlik Öğretmeni 67 12,6 

BiliĢim Teknolojileri Öğretmeni 26 4,9 

Biyoloji Öğretmeni 15 2,8 

DKAB 35 6,6 

Felsefe 32 6,0 

Fen Bilimleri Öğretmeni 22 4,1 

Muhasebe-Finansman Öğretmeni 46 8,6 

Sınıf Öğretmeni 193 36,3 

Sosyal Bilgiler Öğretmeni 20 3,8 

Türk Dili Ve Edebiyatı Öğretmeni 33 6,2 

Türkçe Öğretmeni 1 ,2 

Tarih Öğretmeni 1 ,2 

Özel Eğitim Öğretmeni  14 2,6 
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Meslek Dersleri Öğretmeni 1 ,2 

Müzik Öğretmeni 11 2,1 

Metal Öğretmeni 15 2,8 

Toplam 532 100,0 

Müdürünüz Cinsiyeti 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

  Kadın 64 12,0 

Erkek 468 88,0 

Toplam 532 100,0 

Müdürünüz YaĢı 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

  31-35 yaĢ 10 1,9 

36-40 yaĢ 170 32,0 

41-45 yaĢ 281 52,8 

45 yaĢ üstü 71 13,3 

Toplam 532 100,0 

Müdürünüz Eğitim Durumu 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

  Lisans 264 49,6 

Yüksek lisans 268 50,4 

Toplam 532 100,0 

Müdürünüz Mesleki Kıdem 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

  0-5 yıl 1 ,2 

6-10 yıl 22 4,1 

11-15 yıl 169 31,8 

16 yıl ve üzeri 340 63,9 

Toplam 532 100,0 

Ne Kadar Süredir Müdürünüzle Birlikte ÇalıĢıyorsunuz? 

 KiĢi Sayısı Yüzde 

  0-5 yıl 521 97,9 

6-10 yıl 9 1,7 

16 yıl ve üzeri 2 ,4 

Toplam 532 100,0 

 

Katılımcıların cinsiyet dağılımlarında %60.3‘ü kadın ve %39.7‘si erkektir. 

Katılımcıların yaĢ dağılımlarında %50.8‘inin 21-30 yaĢ; %23.7‘sinin 31-35 yaĢ; 

%15.4‘ünün 36-40 yaĢ; %7.5‘inin 41-45 yaĢ ve %2.6‘sının 45 yaĢ üstünde olduğu 

bulunmuĢtur. 
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Katılımcıların öğrenim düzeyi dağılımlarında %89.8‘inin lisans; %0.6‘sının doktora 

ve %9.6‘sının yüksek lisans mezunu olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların mesleki kıdem süresi dağılımlarında %48.5‘inin 0-5 yıl; %26.9‘unun 

6-10 yıl; %15‘inin 11-15 yıl ve %9.6‘sının ise 16 yıl ve üzeri olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların müdürlerinin branĢına yönelik dağılımlarda büyük çoğunluğunun 

branĢının sınıf öğretmen olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların müdürlerinin cinsiyet dağılımlarında %12‘sinin kadın ve %88‘inin 

erkek olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların müdürlerinin yaĢ dağılımlarında %1.9‘unun 31-35 yaĢ; %32‘sinin 36-

40; %52.8‘inin 41-45 yaĢ ve %13.3‘ünün 45 yaĢ üstünde olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların müdürlerinin eğitim durumu dağılımlarında %49.6‘sının lisans ve 

%50.4‘ünün yüksek lisans mezunu olduğu bulunmuĢtur. 

Katılımcıların müdürlerinin mesleki kıdem süresi dağılımlarında %0.2‘sinin 0-5 yıl; 

%4.1‘inin 6-10 yıl; %31.8‘inin 11-15 yıl ve %63.9‘unun 16 yıl ve üzeri olduğu 

bulunmuĢtur. 

Katılımcıların müdürleri ile birlikte çalıĢma süresi dağılımlarında %97.9‘unun 0-5 

yıl; %1.7‘sinin 6-10 yıl ve %0.4‘ünün ise 16 yıl ve üzeri bir süredir çalıĢtıkları 

bulunmuĢtur. 

3.3. Verilerin Toplanması 

Bu çalıĢmada veri toplama aracı olarak KiĢisel Bilgi Formu, Mentorluk 

Fonksiyonları Ölçeği ve ĠĢ Doyumu Ölçeği kullanılmıĢtır.  

3.3.1. KiĢisel Bilgi Formu 

Ölçekte dört bölüm vardır. Birinci bölümde çalıĢılan kurum, kurumun adı, branĢınız, 

cinsiyetiniz, yaĢınız, eğitim durumunuz, mesleki kıdeminiz ve yöneticilik kıdeminiz 

soruları yer almaktadır. Ġkinci bölümde de yine müdürünüzün branĢı, cinsiyeti, yaĢı, 

eğitim durumu, mesleki kıdemini ve müdürünüzle birlikte çalıĢma süresi soruları yer 

almaktadır. AraĢtırmada cinsiyetiniz, yaĢınız, eğitim durumunuz, mesleki kıdeminiz 

ve yöneticilik kıdeminiz sorularının kullanılmasının nedeni okul müdürlerinin 
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mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları üzerindeki etkisinin 

farklılaĢmaya sebep olup olmadığının tespit edilmesidir. 

3.3.2. Mentorluk Fonksiyonları Ölçeği 

Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının belirlenmesinde Yılmaz ve 

arkadaĢları (2015) tarafından geliĢtirilen ―Okul Müdürlerinin Mentorluğu Ölçeği‖ 

kullanılmıĢtır. Ölçek, okul müdürlerinin mentorluk düzeyini ortaya koymak amacıyla 

geliĢtirilmiĢtir. Bu amaçla Yılmaz ve arkadaĢları tarafından 309 öğretmen üzerinde 

anket uygulanmıĢtır. Üçüncü bölümde yer alan Mentorluk Fonksiyonları Ölçeği 35 

sorudan oluĢmakta olup ölçek içerisinde; ―Okul müdürümüz bana kariyer 

geliĢimimle ilgili gereken bilgi ve becerilere sahip olmamı sağlayacak görevler 

verir.‖, ―Okul müdürümüz terfi ve görevde yükselme gibi konularda bizi 

bilgilendirir.‖ Ve ―Okul müdürümüz sayesinde kiĢisel bir vizyonumuz vardır.‖  gibi 

ifadeler yer almaktadır. Bu ifadeler, hiç katılmıyorumdan tamamen katılıyoruma 

doğru ĢekillenmiĢtir. Örneğin ―Okul müdürümüz kariyer hedeflerimle ilgili akademik 

geliĢimim (yüksek lisans, doktora vb.) için gereken danıĢmanlığı yerine getirir.‖ 

ölçek ifadesinde katılımcılar,  

1: Hiç Katılmıyorum; 

2: Katılmıyorum; 

3: Kararsızım; 

4: Katılıyorum ve 

5: Tamamen Katılıyorum cevaplarından birini vermiĢlerdir. 

Ölçeğin yapı geçerliliğine yönelik veriler açımlayıcı ve doğrulayıcı faktör analizine 

tabii tutulmuĢtur. Açımlayıcı faktör analizi sonucunda herbir maddenin faktör yük 

değeri 0.50‘nin üstünde çıkmıĢtır. AraĢtırmada yapılan doğrulayıcı faktör analizi 

sonucunda ise herbir maddenin faktör yükü 0.64 ila 0.85 arasında tespit edilmiĢtir.  

Yılmaz ve arkadaĢları tarafından yapılan geliĢtirilen okul müdürlerinin mentorlüğü 

ölçeğinin güvenilirlik analizinde Cronbach‘s Alpha değeri 0.97 olara tespit 

edilmiĢtir. AraĢtırmamızda kullanılan Mentorluk Fonksiyonları ölçeğinde yer alan 

ifadelerin güvenilirlik düzeylerini ortaya koyan Cronbach‘s Alpha test sonucunda 

ölçeğin güvenilirliği 98 olarak bulunmuĢtur. ġerefhanoğlu‘nun (2014) yaptığı 
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araĢtırmada ise bu değer .97; Kennedy‘nin (2013) yaptığı araĢtırmada ise .92 olarak 

saptanmıĢtır. 

3.3.3. ĠĢ Doyumu Ölçeği 

Katılımcıların iĢ doyumlarını ölçmek amacıyla Tan (2003) tarafından oluĢturulam tek 

boyutlu ĠĢ doyumu Ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçekteki ifadeler, 5‘li Likert tarzında 

oluĢturulmuĢtur. Değerlendirmede her ifade için hiç katılmıyorum, katılmıyorum, 

kararsızım, katılıyorum, tamamen katılıyorum Ģeklinde ki beĢ seçenekten birisinin 

seçilmesi istenir. ―tamamen katılıyorum‖ seçeneği beĢ puan, ―katılıyorum‖ dört, 

―kararsızım‖ üç, ―katılmıyorum‖ iki ve ―hiç katılmıyorum‖ seçeneğini iĢaretleyen bir 

kiĢinin aldığı puan ise birdir. Genel doyum puanı, maddelerden elde edilen puanların 

toplamının 30‘a bölünmesiyle bulunmaktadır.  Bizim araĢtırmamızda kullanılan 

ölçek ifadeleri, hiç katılmıyorum cevabından tamamen katılıyorum cevabına kadar  

cevaplar verilmiĢtir. Örneğin ―Aynı branĢta çalıĢtığım öğretmenlerle okul dıĢındaki 

iliĢkilerim iyi düzeydedir.‖ ölçek ifadesinde katılımcılar, 

1: Hiç Katılmıyorum; 

2: Katılmıyorum; 

3: Kararsızım; 

4: Katılıyorum ve  

5: Tamamen Katılıyorum cevaplarından birini vermiĢlerdir. 

AraĢtırmamızda ĠĢ doyumu ölçek ifadelerinin güvenilirlik düzeyleri toplamda .85 

olarak tespit edildi. Bu değer, Gündüz ve arkadaĢlarının (2013) yaptıkları 

araĢtırmada .91; Hall‘ın (2008) çalıĢmasında ise .85 olarak tespit edilmiĢtir. 

3.4. Verilerin Çözümlenmesi 

Elde edilen veriler IBM SPSS Statistics-24 programı vasıtasıyla analiz edilmiĢtir. 

AraĢtırma kapsamında yer alan ölçekler içerisindeki herbir ifade için frekans ve 

yüzde dağılımları hesaplanmıĢ, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi tanımlayıcı 

istatistik bilgilerinden de yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada, okul müdürlerinin mentorluk 

fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinde nasıl bir etkiye sahip 

olduğunun sonuçlarına yer verilmiĢtir. Yine söz konusu etkinin ortaya konmasında 

katılımcıların cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, mesleki kıdem ve yöneticilik kıdemine 
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göre farklılaĢma olup olmadığı ortaya konmuĢtur. AraĢtırmada söz konusu etkinin 

ortaya konmasında regresyon analizi; etkinin cinsiyet, yaĢ, eğitim durumu, mesleki 

kıdem ve yöneticilik kıdemine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığının tespitinde ise 

MANOVA analizi sonuçları verilmiĢtir. 

Bu ölçek ifadelerine yönelik ortalama değer aralıkları aĢağıdaki gibi 

sınıflandırılmıĢtır: 

1,00-1,79 aralığında çok düĢük; 

1,80-2,59 aralığında düĢük; 

2,60-3,39 aralığında orta; 

3,40-4,19 aralığında yüksek ve 4,20-5,00 aralığında çok yüksek düzeyli olarak 

sınıflandırılmıĢtır (Ajiwibawani vd., 2017: 445). 

AraĢtırmamızda Cronbach‘s Alpha tekniğine iliĢkin elde edilecek çözümlemelerde 

aĢağıdaki değer aralıkları baz alınmıĢtır (Ġslamoğlu, 2009: 135): 

0.00≤α<0.40 Ölçek güvenilir değil. 

0.40≤ α < 0.60Ölçeğin güvenilirliği düĢük. 

0.60≤ α < 0.80Ölçek, oldukça güvenilir. 

0.80≤ α < 1.00Ölçek, yüksek derecede güvenilir. 

 

Tablo 3.2: Mentorluk Fonksiyonları ve ĠĢ Doyumu Ölçeklerinin Güvenilirlik 

Sonuçları 

                       Boyutlar Cronbach's Alpha Katsayısı Madde Sayısı 

Mentorluk Fonksiyonları .98 35 

Iş Doyumu .86 30 

Yukarıdaki tablodan da anlaĢılacağı üzere her iki ölçek içerisinde yer alan ifadelerin 

güvenilir olduğu ifade edilebilir. 
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IV. BÖLÜM 

ARAġTIRMANIN BULGULARI 

 

4.1. ĠĢ Doyumu Ölçeğine Yönelik Elde Edilen Ġstatistikler 

AraĢtırmanın bu kısmında ĠĢ Doyumu ölçeği içerisinde yer alan ifadelere 

katılımcıların verdikleri cevaplardan elde edilen veriler çözümlenmiĢ incelenmiĢ 

olup raporlanmıĢtır. Uygulanan ölçekte 30 cümleden oluĢan likert tipli ölçek yer 

almıĢtır. 

Tablo 4.1. Herbir cümlede katılımcı sayıları ve bu ifadelerin ortalama ve standart 

sapma değerlerine yer almıĢtır. 

 

Tablo 4.1: ĠĢ Doyumu Ölçek Ġfadelerinin Ġstatistiksel Sonuçları 

Maddeler   N       

1. Yaptığım iĢ bilgi ve becerilerimin geliĢiminde olumlu 

katkıda bulunuyor. 

532 4.28 0.749 

2. ĠĢim yaratıcılığımı ortaya çıkarmada yardımcı oluyor. 532 4.21 0.768 

3. Okulda kendimi güvende hissediyorum. 532 4.29 0.823 

4. Zorunda derslerimin yanında ek görevlerimin olması 

yoğunluğumu artırıyor. 

532 3.57 1.202 

5. Kurum içinde iĢime değer veriliyor. 532 4.25 0.784 

6. Toplum iĢime gereken önemi veriyor. 532 3.50 1.132 

7. ĠĢimdeki yetki ve sorumluluk dengesini yeterli 

buluyorum. 

532 3.86 0.952 

8. ĠĢime önem veriyorum. 532 4.62 0.640 

9. ĠĢimin çok monoton olduğunu düĢünüyorum. 532 2.22 1.206 

10. ĠĢimi severek yapıyorum. 532 4.61 0.612 

11.ĠĢimle ilgili sorunların çözümünde okul yönetiminin 

ilgi ve desteğini görüyorum. 

532 4.33 0.804 

x ss
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12.Okul yönetimi çalıĢanlar arası çatıĢmaları çözmede 

baĢarılıdır. 

532 4.17 0.895 

13. ĠĢimle ilgili denetimleri yeterli buluyorum. 532 4.08 0.810 

14. Okul yönetimi iĢim konusunda bana güvenir. 532 4.31 0.722 

15. Okul yönetimi yeniliklere açık önerilerimi dikkate 

alır. 

532 4.33 0.792 

16. Okulda alınan kararlara katkım vardır. 532 3.92 0.927 

17. Aldığım maaĢı yeterli buluyorum. 532 2.67 1.358 

18. MaaĢım aldığım eğitimin karĢılığıdır. 532 2.61 1.351 

19. Spor ve dinlenme imkânlarını yeterli buluyorum. 532 2.92 1.207 

20. Kütüphanemiz okul ihtiyacına cevap veriyor. 532 3.30 1.259 

21. Ders araç ve gereçler ihtiyaca cevap veriyor. 532 3.47 1.107 

22. Okulumuzdaki hizmetliler yeterli sayıdadır. 532 3.73 1.082 

23. Öğrencilerimizin seviyesini yeterli buluyorum. 532 3.06 1.167 

24. Aynı branĢtaki öğretmen arkadaĢlarımla bir arada 

olmaktan mutluluk duyuyorum. 

532 4.36 0.695 

25. Benimle farklı branĢta çalıĢan öğretmen 

arkadaĢlarımla iliĢkilerim iyi düzeydedir. 

532 4.39 0.650 

26. Aynı branĢta çalıĢtığım öğretmenlerle okul dıĢındaki 

iliĢkilerim iyi düzeydedir. 

532 4.14 0.851 

27. Farklı branĢtaki öğretmenlerle okul dıĢındaki 

iliĢkilerim iyi düzeydedir. 

532 4.15 0.815 

28. Memur ve hizmetçilerle iliĢkilerim iyi düzeydedir. 532 4.39 0.593 

29. Okuldaki öğretmen öğrenci iliĢkisini yeterli 

buluyorum. 

532 3.94 0.870 

30. Velilerin okul içi iletiĢim düzeyini yeterli buluyorum. 532 3.18 1.187 

 

Tablo 4.1. incelendiğinde katılımcıların iĢ doyumuyla alakalı görüĢlerinin ortaya 

konulması adına oluĢturulan ölçek ifadelerine katılımcıların tamamının yanıt verdiği 

görülmüĢtür. Tablo 4.1‘de katılımcıların yüksek değerli ortalamayı ―8. ĠĢime önem 

veriyorum.‖ (Ort.=4.62) ifadesi ile sağladığı ortaya çıkmıĢtır. Burada, iĢ doyumuna 
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iliĢkin görüĢler içerisinde en düĢük ortalamanın ise, ―9. ĠĢimin çok monoton 

olduğunu düĢünüyorum.‖ ifadesine ait olduğu ortaya koyumuĢtur (Ort.=2.22). 

―1. Yaptığım iĢ bilgi ve becerilerimin geliĢiminde olumlu katkıda bulunuyor.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %41‘inin tamamen katılıyorum, %50.8‘inin katılıyorum ve 

%4.3‘ünün ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyde katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―2. ĠĢim yaratıcılığımı ortaya çıkarmada yardımcı oluyor.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%37‘sinin tamamen katılıyorum, %51.1‘inin katılıyorum ve %7.7‘sinin ise 

kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye yüksek düzeyde bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―3. Okulda kendimi güvende hissediyorum.‖ Ġfadesine katılımcıların %47.4‘ünün 

tamamen katılıyorum, %38.3‘ünün katılıyorum ve %11.1‘inin ise kararsızım Ģeklinde 

cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―4. Zorunda derslerimin yanında ek görevlerimin olması yoğunluğumu artırıyor.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %24.1‘inin tamamen katılıyorum, %39.1‘inin katılıyorum ve 

%11.7‘sinin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―5. Kurum içinde iĢime değer veriliyor.‖ ifadesine katılımcıların %41.2‘sinin 

tamamen katılıyorum, %47.7‘sinin katılıyorum ve %7.1‘inin ise kararsızım Ģeklinde 

cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―6. Toplum iĢime gereken önemi veriyor.‖ ifadesine katılımcıların %20.1‘inin 

tamamen katılıyorum, %35.2‘sinin katılıyorum ve %25‘inin ise kararsızım tarzında 

cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―7. ĠĢimdeki yetki ve sorumluluk dengesini yeterli buluyorum.‖ ifadesine 

katılımcıların %24.4‘ünün tamamen katılıyorum, %49.6‘sının katılıyorum ve 

%16‘sının ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 
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katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―8. ĠĢime önem veriyorum.‖ ifadesine katılımcıların %67.5‘inin tamamen 

katılıyorum, %28.9‘unun katılıyorum ve %1.9‘unun ise kararsızım tarzında cevap 

verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―9. ĠĢimin çok monoton olduğunu düĢünüyorum.‖ ifadesine katılımcıların %7‘sinin 

tamamen katılıyorum, %11.1‘inin katılıyorum ve yine %11.1‘inin ise kararsızım 

tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu 

ifadeye düĢük düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―10. ĠĢimi severek yapıyorum.‖ ifadesine katılımcıların %66‘sının tamamen 

katılıyorum, %29.9‘sunun katılıyorum ve %2.8‘inin ise kararsızım tarzında cevap 

verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―11. ĠĢimle ilgili sorunların çözümünde okul yönetiminin ilgi ve desteğini 

görüyorum.‖ ifadesine katılımcıların %48.1‘inin tamamen katılıyorum, %41.5‘inin 

katılıyorum ve %6‘sının ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. 

Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım 

sağladıklarını göstermektedir. 

―12. Okul yönetimi çalıĢanlar arası çatıĢmaları çözmede baĢarılıdır.‖ ifadesine 

katılımcıların %41.1‘inin tamamen katılıyorum, %41.7‘sinin katılıyorum ve 

%12‘sinin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―13. ĠĢimle ilgili denetimleri yeterli buluyorum.‖ ifadesine katılımcıların %30.6‘sının 

tamamen katılıyorum, %52.6‘sı katılıyorum ve %12‘sinin ise kararsızım tarzında 

cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―14. Okul yönetimi iĢim konusunda bana güvenir.‖ ifadesine katılımcıların 

%44‘ünün tamamen katılıyorum, %45.7‘sinin katılıyorum ve %8.5‘inin ise 
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kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler söz konusu ifadeye çok 

yüksek düzeyli bir katılım sağlandığını göstermektedir. 

―15. Okul yönetimi yeniliklere açık önerilerimi dikkate alır.‖ ifadesine katılımcıların 

%48.1‘inin tamamen katılıyorum, %40.4‘ünün katılıyorum ve %8.5‘inin ise 

kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―16. Okulda alınan kararlara katkım vardır.‖ ifadesine katılımcıların %26.7‘sinin 

tamamen katılıyorum, %48.7‘sinin katılıyorum ve %16.4‘ünün kararsızım tarzında 

cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―17. Aldığım maaĢı yeterli buluyorum.‖ Ġfadesine katılımcıların %10.5‘inin tamamen 

katılıyorum, %22.4‘ünün katılıyorum ve %17.9‘unun kararsızım tarzında cevap 

verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye orta düzeyli 

katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―18. MaaĢım aldığım eğitimin karĢılığıdır.‖ ifadesine katılımcıların %9.8‘inin 

tamamen katılıyorum, %20.5‘inin katılıyorum ve %19.7‘sinin kararsızım tarzında 

cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye orta düzeyli 

katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―19. Spor ve dinlenme imkânlarını yeterli buluyorum.‖ ifadesine katılımcıların 

%9.8‘inin tamamen katılıyorum, %27.4‘ünün katılıyorum ve %20.7‘sinin ise 

kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye orta düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―20. Kütüphanemiz okul ihtiyacına cevap veriyor.‖ ifadesine katılımcıların 

%19‘unun tamamen katılıyorum, %31.2‘sinin katılıyorum ve %20.5‘inin ise 

kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu 

ifadeye orta düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―21. Ders araç ve gereçler ihtiyaca cevap veriyor.‖ ifadesine katılımcıların 

%15.2‘sinin tamamen katılıyorum, %44.5‘inin katılıyorum %16.9‘u kararsızım 

tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 
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―22. Okulumuzdaki hizmetliler yeterli sayıdadır.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%24.4‘ünün tamamen katılıyorum, %44.7‘sinin katılıyorum %14.5‘inin kararsızım 

tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―23. Öğrencilerimizin seviyesini yeterli buluyorum.‖ ifadesine katılımcıların 

%10.2‘sinin tamamen katılıyorum, %31.4‘ünün katılıyorum %21.8‘inin ise 

kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu 

ifadeye orta düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―24. Aynı branĢtaki öğretmen arkadaĢlarımla bir arada olmaktan mutluluk 

duyuyorum.‖ ifadesine katılımcıların %45.5‘inin tamamen katılıyorum, %47.6‘sının 

katılıyorum %5.3‘ünün kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu 

yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―25. Benimle farklı branĢta çalıĢan öğretmen arkadaĢlarımla  iliĢkilerim iyi 

düzeydedir.‖ ifadesine katılımcıların %46.2‘sinin tamamen katılıyorum, %48.3‘ünün 

katılıyorum %4.1‘inin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―26. Aynı branĢta çalıĢtığım öğretmenlerle okul dıĢındaki iliĢkilerim iyi düzeydedir.‖ 

ifadesine katılımcıların %36.3‘ünün tamamen katılıyorum, %48.7‘sinin katılıyorum 

%8.6‘sının kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―27. Farklı branĢtaki öğretmenlerle okul dıĢındaki iliĢkilerim iyi düzeydedir.‖ 

ifadesine katılımcıların %35.2‘sinin tamamen katılıyorum, %50.8‘inin katılıyorum 

%9.2‘sinin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―28. Memur ve hizmetçilerle iliĢkilerim iyi düzeydedir.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%43.4‘ünün tamamen katılıyorum, %53.6‘sının katılıyorum %2.3‘ünün ise 

kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye yüksek düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 



43 
 

―29. Okuldaki öğretmen öğrenci iliĢkisini yeterli buluyorum.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %25.6‘sının tamamen katılıyorum, %50.9‘unun katılıyorum 

%16.7‘sinin kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların 

söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―30. Velilerin okul içi iletiĢim düzeyini yeterli buluyorum.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%14.1‘inin tamamen katılıyorum, %30.1‘inin katılıyorum %23.9‘unun ise kararsızım 

Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

orta düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

4.2. Mentorluk Fonksiyonları Ölçeğine Yönelik Elde Edilen Ġstatistikler 

AraĢtırmanın bu kısmında Mentorluk Fonksiyonları ölçeği içerisinde yer alan 

ifadelere katılımcıların verdikleri cevaplardan elde edilen veriler çözümlenmiĢ 

incelenmiĢ olup raporlanmıĢtır. Yapılan ölçekte 35 cümleden oluĢan likert tipli ölçek 

yer almaktadır. 

Tablo 4.2. Herbir ifade katılımcı sayıları ve bu ifadelerin ortalama ve standart sapma 

değerlerine yer verilmiĢtir. 

Uygulanan ölçek ifadelerine yönelik ortalama değer aralıkları aĢağıdaki gibi 

sınıflandırılmıĢtır: 

1,00-1,79 aralığında çok düĢük; 

1,80-2,59 aralığında düĢük; 

2,60-3,39 aralığında orta; 

3,40-4,19 aralığında yüksek ve 4,20-5,00 aralığında çok yüksek düzeyli olarak 

sınıflandırılmıĢtır (Ajiwibawani ve ark., 2017: 445). 

Tablo 4.2: Mentorluk Fonksiyonları Ölçek Ġfadelerinin Ġstatistiksel Sonuçları 

Maddeler   N      

1. Okul müdürümüzle iletiĢimimiz açık net ve güvene 

dayalıdır. 

532 4.32 0.789 

2. Okul müdürümüz görüĢmelerimiz sırasında sempatik 

davranır. 

532 4.26 0.794 

3. Okul müdürümüz iyi bir dinleyicidir. 532 4.29 0.840 

4. Okul müdürümüz ile iliĢkilerimiz arkadaĢçadır. 532 3.91 1.063 

x ss



44 
 

5. Okul müdürümüz okul içinde ve okul dıĢında 

yaĢadığımız problemlerde bize sürekli destek olur. 

532 4.22 0.838 

6. Okul müdürümüz okulda kendimizi değerli 

hissetmemizi sağlar. 

532 4.10 0.963 

7. Okul müdürümüz sayesinde okula bağlılığımız 

artmaktadır. 

532 4.14 0.878 

8. Okul müdürümüz iĢimiz ile ilgili kaygılarımızda bize 

destek olur. 

532 4.30 0.827 

9. Okul müdürümüzle iliĢkilerimiz karĢılıklı güvene 

dayanır. 

532 3.83 1.267 

10. Okul müdürümüz her türlü sorunumuzun çözümünde 

yıkıcı değil yapıcı davranır 

532 4.29 0.873 

11.Okul müdürümüzün bizi anladığını hissederim. 532 4.22 0.858 

12.Okul müdürümüz birçok konuda zorlaĢtırıcı değil 

kolaylaĢtırıcıdır. 

532 4.25 0.838 

13. Okul müdürümüz mesleki olarak tecrübeli biridir. 532 4.45 0.731 

14. Okul müdürümüz mesleki konularda ihtiyacımız olan 

bilgi kaynaklarına (kitap, dergi, website vs.) ulaĢmamızda 

bize yol gösterir. 

532 4.30 0.820 

15. Okul müdürümüz mesleki deneyimlerini bizimle 

paylaĢır. 

532 4.28 0.827 

16. Okul müdürümüz mesleki geliĢmelerden ve 

yeniliklerden bizi haberdar eder. 

532 4.34 0.779 

17. Okul müdürümüz mevzuatla ilgili iĢ ve iĢlemlerde 

bize rehberlik eder. 

532 4.34 0.753 

18. Okul müdürümüz mesleki sorunlarımız için bize 

gereken zamanı ayırır. 

532 4.27 0.781 

19. Okul müdürümüz mesleki risk ve tehlikelere karĢı bizi 

önceden uyarır. 

532 4.34 0.761 

20. Okul müdürümüz mesleki çalıĢmalarımızda bizden ne 

beklediğini açık ve net olarak ifade eder. 

532 4.38 0.764 

21. Okul müdürümüz mesleki anlamda yetersiz 532 4.20 0.821 



45 
 

olduğumuz konularda bizi uyarır. 

22. Mesleki konularda tereddüde düĢtüğümüz durumlarda 

okul müdürümüze danıĢırız. 

532 4.20 0.813 

23. Okul müdürümüz çağın gereklerine göre mesleki 

yönden kendini yeniler. 

532 4.25 0.833 

24. Okul müdürümüz mesleğimizi geliĢtirici görevler 

verir. 

532 4.21 0.851 

25. Okul müdürümüzün verdiği mesleki destek sayesinde 

mesleğimi daha çok severim. 

532 4.10 0.928 

26. Okul müdürümüz mesleğin gerektirdiği davranıĢları 

tanımamıza ve onları geliĢtirmemize yardımcı olur. 

532 4.19 0.819 

27. Okul müdürümüz sayesinde özgüven ve özsaygı 

düzeyim yüksektir. 

532 4.12 0.898 

28. Okul müdürümüz mesleki kariyerimle ilgili 

ilerleyebilmem için yol göstericidir. 

532 4.13 0.880 

29. Okul müdürümüz kariyerimde ilerleyebilmem için 

beni cesaretlendirir. 

532 4.12 0.904 

30. Okul müdürümüz bizde kariyer bilinci oluĢturur. 532 4.11 0.907 

31. Okul müdürümüz kariyerime zarar verecek riskli 

durumları azaltmaya çalıĢır. 

532 4.19 0.873 

32. Okul müdürümüz kariyer hedeflerimle ilgili akademik 

geliĢimim (yüksek lisans, doktora vb.) için gereken 

danıĢmanlığı yerine getirir. 

532 4.04 0.908 

33. Okul müdürümüz terfi ve görevde yükselme gibi 

konularda bizi bilgilendirir. 

532 4.05 0.936 

34. Okul müdürümüz sayesinde kiĢisel bir vizyonumuz 

vardır. 

532 4.08 0.933 

35. Okul müdürümüz bana kariyer geliĢimimle ilgili 

gereken bilgi ve becerilere sahip olmamı sağlayacak 

görevler verir. 

532 4.12 0.895 

 

Tablo 4.2‘ye bakıldığında katılımcıların mentorluk fonksiyonlarına iliĢkin 

görüĢlerinin ortaya konması için oluĢturulan ölçek ifadelerine katılımcıların tümünün 
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cevap verdiği görülmüĢtür. Tablo 4.2‘de katılımcıların en yüksek değerli ortalamayı 

―13. Okul müdürümüz mesleki olarak tecrübeli biridir.‖ (Ort.=4.45) ifadesi ile 

sağladığı ortaya çıkmıĢtır. Yine, mentorluk fonksiyonları içerisinde en düĢük 

ortalamanın ise, ―9. ĠĢimin çok monoton olduğunu düĢünüyorum.‖ ifadesine aittir 

(Ort.=3.83). 

―1. Okul müdürümüzle iletiĢimimiz açık net ve güvene dayalıdır.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %47‘sinin tamamen katılıyorum, %42.9‘unun katılıyorum %6.6‘sının 

ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―2. Okul müdürümüz görüĢmelerimiz sırasında empatik davranır.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %43.2‘sinin tamamen katılıyorum, %44‘ünün katılıyorum ve 

%9.4‘ünün ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

 ―3. Okul müdürümüz iyi bir dinleyicidir.‖ Ġfadesine katılımcıların %46.4‘ünün 

tamamen katılıyorum, %42.7‘sinin katılıyorum %6.2‘sinin ise kararsızım Ģeklinde 

cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―4. Okul müdürümüz ile iliĢkilerimiz arkadaĢçadır.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%33.8‘inin tamamen katılıyorum, %39.3‘ünün katılıyorum %13‘ünün kararsızım 

tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu 

ifadeye orta düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―5. Okul müdürümüz okul içinde ve okul dıĢında yaĢadığımız problemlerde bize 

sürekli destek olur.‖ Ġfadesine katılımcıların %42.3‘ünün tamamen katılıyorum, 

%42.3‘ünün katılıyorum ve %11.3‘ünün kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya 

çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli katılım 

sağladıklarını göstermektedir. 

―6. Okul müdürümüz okulda kendimizi değerli hissetmemizi sağlar.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %39.8‘inin tamamen katılıyorum, %39.7‘sinin katılıyorum 

%12.6‘sının kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 
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katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―7. Okul müdürümüz sayesinde okula bağlılığımız artmaktadır.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %38.7‘sinin tamamen katılıyorum, %42.9‘unun katılıyorum 

%13.3‘ünün kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların 

söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―8. Okul müdürümüz iĢimiz ile ilgili kaygılarımızda bize destek olur.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %46.1‘inin tamamen katılıyorum, %43.4‘ünün katılıyorum %6.2‘sinin 

ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye çok yüksek.düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―9. Okul müdürümüz ile iliĢkilerimiz karĢılıklı güvene dayanır..‖ Ġfadesine 

katılımcıların %37.4‘ünün tamamen katılıyorum, %35.7‘sinin katılıyorum %8.1‘inin 

ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―10. Okul müdürümüz her türlü sorunumuzun çözümünde yıkıcı değil yapıcı 

davranır.‖ Ġfadesine katılımcıların %47.9‘unun tamamen katılıyorum, %39.5‘inin 

katılıyorum %7.5‘inin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―11.Okul müdürümüzün bizi anladığını hissederim.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%43.2‘sinin tamamen katılıyorum, %41.2‘sinin katılıyorum %10.7‘sinin kararsızım 

tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

yüksek düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―12.Okul müdürümüz birçok konuda zorlaĢtırıcı değil kolaylaĢtırıcıdır.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %44.2‘sinin tamamen katılıyorum, %42.5‘inin katılıyorum %9.2‘sinin 

kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

 ―13. Okul müdürümüz mesleki olarak tecrübeli biridir.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%55.3‘ünün tamamen katılıyorum, %37.8‘inin katılıyorum %4.7‘sinin kararsızım 
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tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

yüksek düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―14. Okul müdürümüz mesleki konularda ihtiyacımız olan bilgi kaynaklarına (kitap, 

dergi, website vs.) ulaĢmamızda bize yol gösterir.‖ Ġfadesine katılımcıların %47‘sinin 

tamamen katılıyorum, %39.8‘inin katılıyorum %10.2‘sinin ise kararsızım Ģeklinde 

cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―15. Okul müdürümüz mesleki deneyimlerini bizimle paylaĢır.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %44.7‘sinin tamamen katılıyorum, %44‘ünün katılıyorum %7.1‘inin 

ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―16. Okul müdürümüz mesleki geliĢmelerden ve yeniliklerden bizi haberdar eder.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %48.9‘unun tamamen katılıyorum, %40.2‘sinin katılıyorum 

ve %8.3‘ünün ise kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―17. Okul müdürümüz mevzuatla ilgili iĢ ve iĢlemlerde bize rehberlik eder.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %47.2‘sinin tamamen katılıyorum, %42.5‘inin katılıyorum 

%8.1‘inin kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―18. Okul müdürümüz mesleki sorunlarımız için bize gereken zamanı ayırır.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %43.4‘ünün tamamen katılıyorum, %44.2‘sinin katılıyorum 

ve %9‘unun ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―19. Okul müdürümüz mesleki risk ve tehlikelere karĢı bizi önceden uyarır.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %47‘sinin tamamen katılıyorum, %44.4‘ünün katılıyorum 

%5.3‘ünün ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 
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―20. Okul müdürümüz mesleki çalıĢmalarımızda bizden ne beklediğini açık ve net 

olarak ifade eder.‖ Ġfadesine katılımcıların %50‘sinin tamamen katılıyorum, 

%42.7‘sinin katılıyorum %3.8‘inin kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. 

Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım 

sağladıklarını göstermektedir. 

―21. Okul müdürümüz mesleki anlamda yetersiz olduğumuz konularda bizi uyarır.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %38.5‘inin tamamen katılıyorum, %48.1‘inin katılıyorum 

%8.8‘inin kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların 

söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―22. Mesleki konularda tereddüde düĢtüğümüz durumlarda okul müdürümüze 

danıĢırız.‖ Ġfadesine katılımcıların %38.9‘unun tamamen katılıyorum, %47.9‘unun 

katılıyorum %9‘unun kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―23. Okul müdürümüz çağın gereklerine göre mesleki yönden kendini yeniler.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %43.6‘sının tamamen katılıyorum, %43.6‘sının katılıyorum 

ve %8.8‘inin ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye çok yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―24. Okul müdürümüz mesleğimizi geliĢtirici görevler verir.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%41‘inin tamamen katılıyorum, %45.9‘unun katılıyorum %8.1‘inin ise kararsızım 

Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye çok 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―25. Okul müdürümüzün verdiği mesleki destek sayesinde mesleğimi daha çok 

severim.‖ Ġfadesine katılımcıların %37.2‘sinin tamamen katılıyorum, %44.5‘inin 

katılıyorum %10.9‘unun kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―26. Okul müdürümüz mesleğin gerektirdiği davranıĢları tanımamıza ve onları 

geliĢtirmemize yardımcı olur.‖ Ġfadesine katılımcıların %38.2‘sinin tamamen 

katılıyorum, %47.9‘unun katılıyorum ve %10‘unun ise kararsızım tarzında cevap 
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verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek 

düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―27. Okul müdürümüz sayesinde özgüven ve özsaygı düzeyim yüksektir.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %37.8‘inin tamamen katılıyorum, %43.8‘inin katılıyorum %13‘ünün 

kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz 

konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―28. Okul müdürümüz mesleki kariyerimle ilgili ilerleyebilmem için yol 

göstericidir.‖ Ġfadesine katılımcıların %36.8‘inin tamamen katılıyorum, %47.2‘sinin 

katılıyorum %10.3‘ünün kararsızım tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Bu 

yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―29. Okul müdürümüz kariyerimde ilerleyebilmem için beni cesaretlendirir.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %37.8‘inin tamamen katılıyorum, %45.1‘inin katılıyorum 

%10.5‘inin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―30. Okul müdürümüz bizde kariyer bilinci oluĢturur.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%37.6‘sının tamamen katılıyorum, %44.2‘sinin katılıyorum %11.8‘inin kararsızım 

tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 

―31. Okul müdürümüz kariyerime zarar verecek riskli durumları azaltmaya çalıĢır.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %41‘inin tamamen katılıyorum, %44.4‘ünün katılıyorum ve 

%9.4‘ünün ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladık larını 

göstermektedir. 

―32. Okul müdürümüz kariyer hedeflerimle ilgili akademik geliĢimim (yüksek lisans, 

doktora vb.) için gereken danıĢmanlığı yerine getirir.‖ Ġfadesine katılımcıların 

%34.6‘sının tamamen katılıyorum, %42.3‘ünün katılıyorum %16.7‘sinin kararsızım 

tarzında cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye 

yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını göstermektedir. 
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―33. Okul müdürümüz terfi ve görevde yükselme gibi konularda bizi bilgilendirir.‖ 

Ġfadesine katılımcıların %35.7‘sinin tamamen katılıyorum, %43.4‘ünün katılıyorum 

ve %13‘ünün ise kararsızım tarzında cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―34. Okul müdürümüz sayesinde kiĢisel bir vizyonumuz vardır.‖ Ġfadesine 

katılımcıların %35.7‘sinin tamamen katılıyorum, %45.9‘unun katılıyorum 

%11.1‘inin ise kararsızım Ģeklinde cevapladığı ortaya çıkmıĢtır. Yüzdeler 

katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek düzeyli bir katılım sağladıklarını 

göstermektedir. 

―35. Okul müdürümüz bana kariyer geliĢimimle ilgili gereken bilgi ve becerilere 

sahip olmamı sağlayacak görevler verir.‖ Ġfadesine katılımcıların %38.5‘inin 

tamamen katılıyorum, %42.9‘unun katılıyorum ve %12‘sinin kararsızım tarzında 

cevap verdiği ortaya çıkmıĢtır. Bu yüzdeler katılımcıların söz konusu ifadeye yüksek 

düzeyli katılım sağladıklarını göstermektedir. 

Tablo 4.3: Tüm Boyutların Ortalama ve Standart Sapma Sonuçları 

Boyutlar Ort. S 

ĠĢ Doyumu 3.83 1.24 

Mentorluk Fonksiyonları 4.20 .79 

 

Tablo 4.3., mentorluk fonksiyonları ve iĢ doyumu ölçeklerine yönelik ifadelerin bir 

bütün olarak yer aldığı ―ortalama ve standart sapma‖ değerlerini içermektedir. Buna 

göre, katılımcıların, söz konusu ölçeklerle ilgili olarak verilen ifadelerden yüksek 

düzeyli katılımı mentorluk fonksiyonları ölçeğinde yer alan ifadelerle sağlamıĢtır. 

4.3. Alt Problemlerin Test Edilmesi 

Ana Problem: Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonları öğretmenlerin iĢ 

doyumları üzerinde anlamlı bir etkiye sahiptir. 
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Tablo 4.4: Mentorluk Fonksiyonlarının ĠĢ Doyumuna Göre Tahmini Ġçin 

Yapılan Basit Regresyon Analizi Sonuçları 

Enter Metodu β t p R R2 Düzeltil

miĢ R2 

F p 

Regresyon 

Katsayısı 

2,001 22,657 0.000 0.673 0.453 0.452 438.

894 

0.00

0 

Mentorluk 

Fonksiyonları 

,435 20,950 0.000 

      

Mentorluk Fonksiyonları bağımlı değiĢken, bağımsız değiĢken ise iĢ doyumudur.  

Bağımsız değiĢken (iĢ doyumu), bağımlı değiĢkende (mentorluk fonsiyonları) olan 

değiĢimin %45‘ini açıklamaktadır ve bu açıklama istatistiksel açıdan anlamlı 

seviyededir. Bu nedenle bağımlı ve bağımsız değiĢken için yapılacak  çoklu 

regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlıdır (F= 438.894, p= 0.000). Bu 

bağlamda, regresyon modeli bir tahmin modeli veya iliĢkiyi istatistiksel olarak 

anlamlı Ģekilde test eden bir model olarak kullanılabilir. Bununla birlikte mentorluk 

fonksiyonları ile iĢ doyumu arasında pozitif bir iliĢki olduğu görülmektedir (0.673). 

P1: Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları 

üzerindeki etkisi cinsiyete göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 4.5: Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin Cinsiyete Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğine Yönelik Manova Testi Sonuçları 

 Cinsiyetiniz Ortalama Standart Sapma KiĢi Sayısı 

ĠĢ Doyumu Kadın 3,80 ,422 321 

 Erkek 3,87 ,436 211 

Toplam 3,83 ,429 532 

Mentorluk Fonksiyonları Kadın 4,16 ,695 321 

 Erkek 4,26 ,606 211 

Toplam 4,20 ,663 532 
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Wilks' Lambda Kısmi 

Eta-Kare 

F Hipotez df Hata df 

.11 

ĠĢ Doyumu: .05 

Mentorluk Fonksiyonları: .07 

.01 2.180 2.000 529.000 

Varyansların EĢitliği: ĠĢ Doyumu=.385; Mentorluk Fonksiyonları=.455 

 

Tablo 4.5., Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin Cinsiyete Göre farklılık olup olmadığını gösteren 

Manova Testi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre, ĠĢ Doyumu ölçeği içerisinde 

yer alan görüĢlere iliĢkin ortalamanın erkeklerde daha yüksek olduğu görülmüĢtür 

(Ort.=3.87). Yine mentorluk fonksiyonlarına iliĢkin katılımcı görüĢlerini ortaya 

koyan ifadelerde ortalamanın erkeklerde daha yüksek olduğu görülmüĢtür 

(Ort.=4.26). Tablo 4.5‘te varyansların eĢitliği varsayımı da test edilmiĢtir. Buna göre 

elde edilen p değerinin .05‘ten büyük olduğundan ötürü varyansların eĢitliği söz 

konusudur (p=0.385; p=0.455). Tablo 4.5 incelendiğinde, cinsiyet bağımsız 

değiĢkeninin Wilk‘s Lambda p değeri .05‘ten büyük olduğundan ötürü, Okul 

Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları Üzerindeki 

Etkisinin cinsiyete göre farklılaĢmadığı ortaya çıkmıĢtır (p=.11). Bununla beraber 

katılımcıların iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerinin p<0.05 olduğundan ötürü 

katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ doyuuna yönelik görüĢlerinin farklılaĢtığı ifade 

edilebilir. 

P2: Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları 

üzerindeki etkisi yaĢa göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 4.6: Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin YaĢa Göre Farklılık Gösterip Göstermediğine 

Yönelik Manova Testi Sonuçları 

 Katılımcıların YaĢı Ortala

ma 

Standart 

Sapma 

KiĢi 

Sayısı 

ĠĢ Doyumu 21-30 yaĢ 3,80 ,415 270 

31-35 yaĢ 3,79 ,462 126 

36-40 yaĢ 3,91 ,423 82 

41-45 yaĢ 3,95 ,423 40 

45 üstü 3,91 ,321 14 

Toplam 3,83 ,429 532 

Mentorluk 

Fonksiyonları 

21-30 yaĢ 4,11 ,691 270 

31-35 yaĢ 4,27 ,649 126 

36-40 yaĢ 4,23 ,574 82 

41-45 yaĢ 4,44 ,661 40 

45 üstü 4,47 ,400 14 

Toplam 4,20 ,663 532 

Wilks' Lambda Kısmi Eta-Kare F Hipotez df Hata df 

.00 

ĠĢ Doyumu=.06 
Mentorluk 

Fonksiyonları=.00 

.024 

ĠĢ Doyumu=.017 
Mentorluk 

Fonksiyonları=.028 

3.185 8.000 1052.00

0 

Varyansların EĢitliği: ĠĢ Doyumu=.460; Mentorluk Fonksiyonları=.517 

 

Tablo 4.6., Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ 

doyumları üzerindeki etkisine yönelik görüĢlerin yaĢ gruplarına göre, elde edilen 

ortalama ve sapma değerlerini göstermektedir. Bu bağlamda, iĢ doyumu ölçeğinde 

olan görüĢlere iliĢkin ortalamanın 41-45 yaĢ gruplarında daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür (Ort.=3.95). Yine mentorluk fonksiyonlarına iliĢkin katılımcı görüĢlerini 

ortaya koyan ifadelerde ortalamanın 45 üstü yaĢ gruplarında daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür (Ort.=4.47). Tablo 4.6‘da varyansların eĢitliği varsayımı da test 

edilmiĢtir. Buna göre elde edilen p değerinin ĠĢ Doyumu ve entorluk fonksiyonları 

ölçeğinde 0.05‘ten büyük olmasından ötürü varyansların eĢit olduğu ortaya çıkmıĢtır 

(p=.460; p=.517). Bu nedenle ortaya çıkacak grup farklılıklarının tespit edilmesinde 

Hochberg‘s GT2 testi tercih edilmiĢtir. Tabo 4.6 incelendiğinde, bağımsız değiĢkenin 

Wilk‘s Lambda p değeri .05‘ten küçük olduğundan ötürü (p=.00), Okul müdürlerinin 

mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları üzerindeki etkisi hakkındaki 
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görüĢler yaĢ gruplarına göre farklılaĢmaktadır. Bu farklılık incelendiğinde, bağımsız 

değiĢkenin gruplara göre katılımcıların mentorluk fonksiyonları görüĢleri arasında 

anlamı bir farklılık oluĢturduğu (p=.00) ancak iĢ doyumuna iliĢkin görüĢlerin gruplar 

arasında anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı görülmektedir (p=.06). Buda, yaĢ 

değiĢkeninin katılımcıların mentorluk fonksiyonları görüĢlerini etkilediğini, iĢ 

doyumuna iliĢkin görüĢleri ise etkilemediği anlamına gelir. Söz konusu farklılığın 

etki büyüklüğüne baktığımızda ise, kısmi eta-kare değerinin 0.024 olduğu 

görülmektedir. Bu değer, yaĢ değiĢkeninin bağımlı değiĢkenlerdeki değiĢimin % 

2.4‘ünü açıkladığını göstermektedir. 

Yapılan analiz sonucunda ortaya çıkan farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek amacıyla çoklu karĢılaĢtırma testerinden biri olan Hochberg‘s GT2 testine 

iliĢkin sonuçlar aĢağıdaki tabloda sunulmuĢtur: 

Tablo 4.7: Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisi Hakkındaki GörüĢlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Çoklu KarĢılaĢtırma Sonuçları 

Bağımlı DeğiĢken YaĢ Grubu Sınıf DeğiĢkeni Ortalamalar Farkı p 

Mentorluk 

Fonksiyonları 

21-30 yaĢ 41-45 yaĢ .34 .02 

 

Tablo 4.7.‘den de görüldüğü üzere, Hochberg‘s GT2 testi sonuçlarında katılımcıların 

Mentorluk Fonksiyonları açısından 21-30 yaĢ ile 41-45 yaĢ gruplarında p<0.05 

olduğundan ötürü farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

P3: Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları 

üzerindeki etkisi eğitim durumuna göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 4.8: Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin Eğitim Durumuna Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğine Yönelik Manova Testi Sonuçları 

 Katılımcıların Eğitim 

Durumu 

Ortala

ma 

Standart 

Sapma 

KiĢi Sayısı 

ĠĢ Doyumu Lisans 3,83 ,430 478 

Yüksek lisans 3,76 ,393 51 

Doktora 4,11 ,773 3 

Toplam 3,83 ,429 532 

Mentorluk Fonksiyonları Lisans 4,20 ,667 478 

Yüksek lisans 4,22 ,629 51 

Doktora 4,19 ,702 3 

Toplam 4,20 ,663 532 

Wilks' Lambda Kısmi Eta-Kare F Hipotez df Hata df 

.24 

ĠĢ Doyumu: .29 

Mentorluk 

Fonksiyonları: .97 

.01 1.371 4.000 1056.000 

Varyansların EĢitliği: ĠĢ Doyumu=.202; Mentorluk Fonksiyonları=.988 

 

Tablo 4.8., Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin eğitim durumuna göre farklılık olup olmadığını 

gösteren Manova Testi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre, ĠĢ Doyumu ölçeği 

içerisinde yer alan görüĢlere iliĢkin ortalamanın doktora mezunu olanlarda daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür (Ort.=4.11). Yine mentorluk fonksiyonlarına iliĢkin 

katılımcı görüĢlerini ortaya koyan ifadelerde ortalamanın yüksek lisans mezunu 

olanlarda daha yüksek olduğu görülmüĢtür (Ort.=4.22). Tablo 4.8‘de varyansların 

eĢitliği varsayımı da test edilmiĢtir. Buna göre elde edilen p değerinin .05‘ten büyük 

olduğundan ötürü varyansların eĢitliği söz konusudur (p=0.202; p=0.988). Tablo 4.21 

incelendiğinde, eğitim durumu bağımsız değiĢkeninin Wilk‘s Lambda p değeri 

.05‘ten büyük olduğundan ötürü, Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları Üzerindeki Etkisinin eğitim durumuna göre 

farklılaĢmadığı ortaya çıkmıĢtır (p=.24). 

P4: Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları 

üzerindeki etkisi mesleki kıdeme göre farklılık göstermektedir. 
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Tablo 4.9: Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin Mesleki Kıdeme Göre Farklılık Gösterip 

Göstermediğine Yönelik Manova Testi Sonuçları 

 
Katılımcıların Mesleki 

Kıdemi 

Ortala

ma 

Standart 

Sapma 

KiĢi 

Sayısı 

ĠĢ Doyumu 0-5 yıl 3,81 ,423 258 

6-10 yıl 3,80 ,437 143 

11-15 yıl 3,89 ,430 80 

16 yıl ve üzeri 3,91 ,420 51 

Toplam 3,83 ,429 532 

Mentorluk Fonksiyonları 0-5 yıl 4,13 ,644 258 

6-10 yıl 4,21 ,768 143 

11-15 yıl 4,29 ,557 80 

16 yıl ve üzeri 4,36 ,552 51 

Toplam 4,20 ,663 532 

Wilks' Lambda 
Kısmi Eta-Kare F Hipotez df Hata df 

.17 

ĠĢ Doyumu: .18 

Mentorluk 

Fonksiyonları: .07 

.00 1.528 6.000 1054.000 

Varyansların EĢitliği: ĠĢ Doyumu=.976; Mentorluk Fonksiyonları=.977 

 

Tablo 4.9., Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin mesleki kıdeme göre farklılık olup olmadığını 

gösteren Manova Testi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre, ĠĢ Doyumu ölçeği 

içerisinde yer alan görüĢlere iliĢkin ortalamanın 16 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip 

olanlarda daha yüksek olduğu görülmüĢtür (Ort.=3.91). Yine mentorluk 

fonksiyonlarına iliĢkin katılımcı görüĢlerini ortaya koyan ifadelerde ortalamanın aynı 

Ģekilde 16 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip olanlarda daha yüksek olduğu 

görülmüĢtür (Ort.=4.36). Tablo 4.22‘de varyansların eĢitliği varsayımı da test 

edilmiĢtir. Buna göre elde edilen p değerinin .05‘ten büyük olduğundan ötürü 

varyansların eĢitliği söz konusudur (p=0.976; p=0.977). Tablo 4.22 incelendiğinde, 

mesleki kıdem bağımsız değiĢkeninin Wilk‘s Lambda p değeri .05‘ten büyük 

olduğundan ötürü, Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin mesleki kıdeme göre farklılaĢmadığı ortaya 

çıkmıĢtır (p=.17). 
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P5: Okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ doyumları 

üzerindeki etkisi birlikte çalıĢma süresine göre farklılık göstermektedir. 

Tablo 4.10: Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin Birlikte ÇalıĢma Süresine Göre Farklılık 

Gösterip Göstermediğine Yönelik Manova Testi Sonuçları 

 
Katılımcıların Müdürleriyle 

Birlikte ÇalıĢma Süresi 

Ortalam

a 

Standart 

Sapma 

KiĢi Sayısı 

ĠĢ Doyumu 0-5 yıl 3,83 ,430 521 

6-10 yıl 3,67 ,226 9 

16 yıl ve üzeri 3,52 ,589 2 

Toplam 3,83 ,429 532 

Mentorluk Fonksiyonları 0-5 yıl 4,20 ,667 521 

6-10 yıl 3,91 ,317 9 

16 yıl ve üzeri 4,10 ,141 2 

Toplam 4,20 ,663 532 

Wilks' Lambda 
Kısmi Eta-Kare F Hipotez df Hata df 

.51 

ĠĢ Doyumu: .31 

Mentorluk Fonksiyonları: .42 

.00 .822 4.000 1056.000 

Varyansların EĢitliği: ĠĢ Doyumu=.149;Mentorluk Fonksiyonları=.029 

 

Tablo 4.10., Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumları Üzerindeki Etkisinin birlikte çalıĢma süresine göre farklılık olup 

olmadığını gösteren Manova Testi sonuçlarını göstermektedir. Buna göre, ĠĢ 

Doyumu ölçeği içerisinde yer alan görüĢlere iliĢkin ortalamanın 0-5 yıl süreli 

çalıĢanlarda daha yüksek olduğu görülmüĢtür (Ort.=3.83). Yine mentorluk 

fonksiyonlarına iliĢkin katılımcı görüĢlerini ortaya koyan ifadelerde ortalamanın 0-5 

yıl süreli çalıĢanlarda daha yüksek olduğu görülmüĢtür (Ort.=4.20). Tablo 4.10‘da 

varyansların eĢitliği varsayımı da test edilmiĢtir. Buna göre elde edilen p değerinin 

.05‘ten büyük olduğundan ötürü varyansların eĢitliği söz konusudur (p=0.149; 

p=0.029). Tablo 4.23 incelendiğinde, birlikte çalıĢma süresi bağımsız değiĢkeninin 

Wilk‘s Lambda p değeri .05‘ten büyük olduğundan ötürü, Okul Müdürlerinin 

Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumları Üzerindeki Etkisinin 

birlikte çalıĢma süresine göre farklılaĢmadığı ortaya çıkmıĢtır (p=.51). 
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V. BÖLÜM 

SONUÇ ve TARTIġMA 

 

Okulların önceden belirlenen amaç ve hedeflere eriĢebilmelerinde ve sürekliliklerini 

sağlamalarında çalıĢanların nitelikli olması gerekmektedir. Bu nedenle, okulda görev 

yapan çalıĢanların arzu edilen doğrultuda yetiĢtirilmesi ve yetiĢtirilen çalıĢanların 

diğer çalıĢanlara nezaret etmesi oldukça önemlidir (KocabaĢ ve Yirci, 2011). Bu 

önem nihayetinde ―mentor‖ kavramını gün yüzüne çıkarmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmada okul müdürlerinin mentorluk fonksiyonlarının öğretmenlerin iĢ 

doyumu üzerindeki etkisi ortaya konmuĢtur. Bu amaçla mentorluk fonksiyonları 

ölçeği ve iĢ doyumu ölçeğinden yararlanılmıĢtır. 

Keser (2005: 77-96) iĢ doyumu için, çalıĢanların yapmıĢ oldukları iĢten duyduğu 

memnuniyet ya da mamnuniyetsizlik halidir. ĠĢ doyum düzeyi yüksek olan 

çalıĢanların iĢ hayatında mutlu olacağı ve mutlu bir çalıĢanın da baĢarı düzeyinin 

artacağı bilinmektedir (Aziri, 2011: 77-86). 

Öğretmenlerin mutlu olmadıkları bir ortamda çalıĢması onların iĢ doyum düzeyleri 

üzerinde olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. ĠĢ dyumunun olmadığı ortamlarda da 

öğretmenlerden verimli bir performans sergilemeleri beklenemez (Boydak Özkan ve 

Demir, 2011; Unsal ve Bağçeci, 2016). Buradan yola çıkarak öğretmenlerin iĢ 

doyum düzeyleri üzerinde mentorluk fonksiyonlarının olumlu yönde etkide 

bulunacağı düĢünülmektedir. Bu etki sonucunda da kurumların rakiplerine kıyasla 

rekabet etme gücünün artacağı beklenmektedir (Holtom vd., 2008; Preffer, 1994). 

Okullarda çalıĢanların performans düzeylerinin beklenen seviyeye ulaĢtırılması, iĢ 

doyumu, çalıĢma koĢulları ve öğretmenlerin öğretme isteğinden etkilenmektedir. 

Bunun yanında okul müdürlerinin liderlik fonksiyonları, çalıĢanların iĢ doyumları 

üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Okullarda görev yapan müdürler, mevcut 

kaynakların etkili bir Ģekilde yönetilmesini sağlayarak diğer çalıĢanların iĢ doyum 

düzeylerine ulaĢmasında olumlu katkılar sunmaktadır (Alegre vd., 2016; Amin, 

2015). 
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Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarını 

Etkilemesine ĠliĢkin Sonuç Ve TartıĢma 

AraĢtırma sonucunda, mentorluk fonksiyonları ve iĢ doyumu değiĢkenleri arasında 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

Yapılan araĢtırmalarda mentorluk uygulamalarının bireylere terfi olanağı sağladığı 

ve onların örgüte olan bağlılıklarını arttırdığı ve çalıĢanların iĢ doyum düzeylerini 

yükselttiği dile getirilmiĢtir (Abdullah vd., 2014; Alayoğlu, 2012; Allen vd., 2004; 

Arora ve Rangnekar, 2016; Eby vd., 2008; Haynes ve Ghosh, 2008; Izadina, 2016; 

Ġbrahimoğlu, 2013; ĠĢcan ve Çakır, 2016; Kim, 2014; Lo vd., 2013; Noe vd., 2002; 

Özcan ve Çağlar, 2013; Özdemir ve Boydak Özkan, 2013; Özkalp vd., 2006; Ragins 

ve Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007; Scandura ve Pellegrini, 2004). 

Liu ve arkadaĢlarının (2012) yaptığı araĢtırmada, mentorluk fonksiyonunun kalitesi 

ile iĢ doyumu arasında pozitif yönlü bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine Anderson 

(2010), Allen ve arkadaĢları (2004), Kim (2011), Kennedy (2013) ve Morrison 

(2009) tarafından yapılan araĢtırma sonuçlarında mentorluk uygulama fonksiyonları 

ile iĢ doyumu arasında anlamı bir iliĢki olduğu kaydedilmiĢtir. Yapılan diğer 

araĢtırmalarda mentorluk fonksiyonlarının iĢ doyumu ve terfi etme olanağı arasında 

olumlu iliĢkiler olduğu kaydedilmiĢtir (Chao, 2007; Ragins ve Cotton, 1999; Ragins 

ve Kram, 2007). Bir diğer araĢtırmada ise sınıf öğretmenlerin iĢ doyumları ile okul 

yöneticilerinin mentorluk fonksiyonları arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda, sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri üzerinde okul yöneticilerinin 

mentorluk fonksiyonlarının aynı yönde (pozitif) ancak düĢük düzeyde bir etkiye 

sahip olduğu ortaya konmuĢtur. Yani, ―okul yöneticilerinin sergiledikleri mentorluk 

fonksiyonları arttıkça sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumuna ulaĢma seviyeleri de aynı 

oranda artmaktadır‖ vurgusu yapılmıĢtır (KarakuĢ ve Tok, 2015). Bu sonuç, 

Kennedy‘nin (2013) yaptığı araĢtırma sonucuyla da benzerlik göstermektedir.  

Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 

Üzerindeki Etkisinin Cinsiyete Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Sonuç Ve TartıĢma 

Cinsiyet, çalıĢanların iĢ doyumu üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. AraĢtırmamızda 

mentorluk fonksiyonları ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık olmadığı da tespit 

edilmiĢtir. Bu alanda yapılan araĢtırma sonuçlarında ise söz konusu değiĢkene göre 

farklı sonuçların alındığı da bilinmektedir (O‘Neill, 2011). Örneğin Ragins 1997 
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yılında yaptığı araĢtırmada, mentor ve mentenin cinsiyetlerinin farklı olduğu 

mentorluk iliĢkisinde, katılımcıların algıladıkları benzerlik ve rol model olmaya 

yönelik farklılıklardan ötürü mentorluk fonksiyonlarının birtakım kısıtlılıklara sahip 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Yapılan bir diğer araĢtırmada mentor ve mentenin 

cinsiyetlerinin aynı olduğu durumda mentorluk sürecinin daha baĢarılı olduğu ortaya 

konmuĢtur (Ragins ve Cotton, 1999; Sosik ve Godshalk, 2005). Yapılan 

araĢtırmalarda çalıĢanların cinsiyetleri ile iĢ doyumuna yönelik farklı sonuçların 

ortaya çıktığı kaydedilir. Bazı çalıĢmalarda anlamlı farklılık olduğu aktarılmıĢ iken; 

bazı çalıĢmalarda ise anlamlı farklılık olmadığı aktarılmıĢtır. Bununla beraber, 

erkeklerin yaptığı iĢleri günümüzde kadınların da yapabilir duruma gelmesiyle, 

kadınların ve erkeklerin iĢlerine yönelik tutumları üzerinde farklı tutumları 

beraberinde getirmiĢtir (Özer, 2004: 40). Clark (1993) yaptığı araĢtırmada kadınlar 

ve erkeklerin iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık olduğunu ve kadınların iĢ 

doyum düzeylerinin erkeklerden daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir (Groot ve 

Brink, 1999: 344). Okpara‘nın (2006: 51) yaptığı araĢtırmada ise cinsiyete göre 

katılımcıların iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğu ve erkeklerin 

iĢ doyum düzeylerinin kadınların iĢ doyum düzeylerinden daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bizim çalıĢmamızda cinsiyet ile iĢ doyumu arasında anlamlı b ir farklılık 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Yapılan açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere mentorluk fonksiyonlarının mentorun 

kadın veya erkek olmasına göre değiĢiklik gösterdiği ifade edilebilir (Allen ve Eby, 

2004; Elliot vd., 2006; Ragins ve McFlarin, 1990; Scandura ve Ragins, 1993; 

Scandura ve Williams, 2001; Turban ve Dougherty, 1994). AraĢtırmalarda mentorluk 

fonksiyonunun katılımcıların cinsiyetlerine göre değiĢtiği ifade edilmekle birlikte 

mentorluk fonksiyonlarının mentor ve mentenin cinsiyetine göre farklılaĢmadığı da 

dile getirilmektedir (Noe, 1988; Ragins ve Cotton (1999). 

Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 

Üzerindeki Etkisinin YaĢa Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Sonuç Ve TartıĢma 

AraĢtırma kapsamında incelenen bir diğer değiĢken de yaĢ değiĢkenidir. 

AraĢtırmamızda yaĢın katılımcıların iĢ doyumları üzerinde etkiye sahip olmadığı 

ortaya çıkmıĢtır. 
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Bireyin mevcut yaĢı ve içinde bulunduğu yaĢam dönemi, alınan kararlar, sergilenen 

tutumlar ve çalıĢtıkları iĢyerlerine yönelik düĢüncelerinin Ģekillenmesinde belirleyici 

bir rol oynamaktadır. Bu bağlamda yaĢ ile kiĢinin iĢe yönelik düĢüncelerinin yaĢa 

bağlı olarak değiĢim gösterdiği ifade edilebilir. Nitekim Okpara‘nın (2006: 50) 

yaptığı araĢtırmada iĢ doyumu ile yaĢ arasında pozitif iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Glenn ve arkadaĢlarının (1977: 190-193) yaptıkları araĢtırmada yaĢ arttıkça iĢ doyum 

düzeyinin de aynı düzeyde arttığı tespit edilmiĢtir. Buna göre yaĢı büyük olan 

çalıĢanların, diğer küçük yaĢ gruplarında olan çalıĢanların iĢ doyumlarından daha 

yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 

Üzerindeki Etkisinin Eğitim Durumuna Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Sonuç Ve 

TartıĢma 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörlerden bir diğeri çalıĢanların eğitim düzeyidir. Buna 

göre eğitim düzeyi, çalıĢanın yapılan iĢi daha iyi anlaması ve bunun sonucunda da 

daha baĢarılı olmasını sağlar. Elde edilen baĢarı ise, iĢe yönelik doyumu arttırır 

(Özgen vd., 331-332). AraĢtırmamızda, iĢ doyum düzeyleri ile eğitim düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Glenn ve arkadaĢları (1977: 

190-193) eğitim düzeyi arttıkça iĢ doyumunun da artıĢ göstermesini; çalıĢanların 

eğitim düzeyinin artması ile iĢyerlerine yönelik beklentilerinin de aynı doğrultuda 

artması olarak açıklamıĢtır. Özarslan‘ın (2002) ―ÇalıĢan KiĢiliği ile ĠĢ Tatmini ve 

Performans Etkinliği Üzerine Bir Sağlık Kurumunda AraĢtırma‖ baĢlıklı 

araĢtırmasında, iĢ doyumu ile medeni hal, eğitim düzeyi, cinsiyet ve yaĢ arasında 

anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yine Keser (2005) ―ĠĢ Doyumu ve YaĢam 

Doyumu ĠliĢkisi: Otomotiv Sektöründe Bir Uygulama‖ adlı araĢtırmasında iĢ 

doyumu ile cinsiyet, yaĢ, çalıĢma süresi değiĢkenleri arasında anlamlı farklılık 

bulunmamıĢtır. Oshagbemi‘nin (2003: 51) yaptığı araĢtırmada üniversite öğretim 

elemanlarının iĢ doyum düzeyleri ile eğitim düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki 

olduğu kaydedilmiĢtir. Bununla beraber bu araĢtırmada eğitim düzeyi ve ücret 

arasında anlamlı bir farklılık olduğu saptanmıĢtır.  

 



63 
 

Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu 

Üzerindeki Etkisinin Mesleki Kıdeme Göre FarklılaĢmasına ĠliĢkin Sonuç Ve 

TartıĢma 

Yapılan araĢtırmalarda, mesleki kıdem süresinin artması iĢ doyumunu arttırdığı 

ortaya konmuĢtur. Çünkü, iĢgörenlerin iĢlerine yönelik beklentilerinin gerçekçi bir 

teme oturması ve çalıĢma süresine bağlı olarak kendini iĢ ortamına uydurabilmesidir  

(Bingöl, 1996). AraĢtırmamız kapsamında katılımcıların iĢ doyum düzeyleri üzerinde 

etkili olduğu düĢünülen hizmet süresi (mesleki kıdem) ile ilgili elde edilen 

sonuçlarda anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. Oshagbemi‘nin (2003: 51) 

yaptığı araĢtırmada ise üniversite öğretim elemanarının iĢ doyum düzeyleri ile hizmet 

süreleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğu kaydedilmiĢtir. 

Yukarıda yer alan ölçek sonuçları çalıĢmada elde edilen bulgulara göre ve yapılan 

literatür incelemeleri sonucunda araĢtırmamızda aĢağıdaki önerilere yer verilmiĢtir: 

 Katılımcıların mentorluk fonksiyonlarının kuruma sağlayacağı kazanımlar 

noktasında bilgilendirme çalıĢmaları yapılabilir. 

 Okul Yönetici ve öğretmenlerine mentorluk fonksiyonlarının örgüt 

performansına etkisini içeren konferans ve eğitimler verilerek, bu konuda 

bilgilendirme sağlanabilir. 

 AraĢtırma sonucunda elde edilen veriler doğrultusunda kadınların iĢ doyum 

düzeyi erkek çalıĢanlara oranlara daha yüksek çıkmıĢtır. Buradan yola çıkarak 

erkek çalıĢanlar üzerinde mentorluk fonksiyonunun etkisini inceleyecek yeni 

bir çalıĢma yapılabilir. 

 ĠĢ doyumuna katkı sağlayan mentorluk fonksiyonları konusunda yeni 

çalıĢanlara yol gösterme çalıĢmlarının artırılması çalıĢanlar üzerinde olumlu 

etki bırakacağı düĢünülmektedir. 

 Bu araĢtırmanın sadece Ġstanbul ilindeki okullardaki örneklem üzerinde 

gerçekleĢtiğinden yola çıkarak, araĢtırmaya konu olan mentorluk 

fonksiyonlarının iĢ doyumu üzerindeki etkisinin tam olarak ortaya konmasında 

farklı örneklem grupları üzerinde yeni araĢtırmalar gerçekleĢtirilebilir. 

 AraĢtırmada problemlerin test edilmesinde sadece cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, 

müdürle birlikte çalıĢılan süre ve eğitim durumu değiĢkenleri baz alınmıĢtır. 
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Gelecekte yapılacak araĢtırmalarda ise aylık gelir düzeyi ve okul türü gibi 

değiĢkenlerle problem durumlarının test edilmesi önerilmektedir. 

 Yine araĢtırmaya konu olan mentorluk fonksiyonlarının iĢ doyumları üzerinde 

farklı değiĢkenlerin aracı rolünün bulunup bulunmadığına yönelik araĢtırmalar 

yapılabilir. Örneğin ―mentorluk fonksiyonlarının iĢ doyumu üzerindeki 

etkisinde müdürlerin mükemmelliyetçilik düzeylerinin aracı rolü‖ yeni bir 

araĢtırma konusu olarak incelenebilir. 

 Son olarak, küçük örneklem gruplarında mentorluk fonksiyonlarının iĢ doyumu 

üzerindeki etkisinin ortaya konmasında nitel araĢtırmalar gerçekleĢtirilebilir. 
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EK-1: ÖLÇEK FORMU 

Bu ölçek formu, ―Okul Müdürlerinin Mentorluk Fonksiyonlarının Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumuna Etkisi‖ adlı Yüksek Lisans Tezi kapsamında yapılmaktadır. Formda yer alan 

sorulara vereceğiniz cevaplar bilimsel amaçlar dıĢında hiçbir Ģekilde kullanılmayacaktır. 

Form üzerine kesinlikle ad ve soyadı gibi kiĢisel bilgiler yazılmayacaktır. Sorulara içten ve 

samimi bir Ģekilde cevap vermeniz, araĢtırmanın amacına ulaĢmasına katkı sağlayacaktır. 

Sorulara vereceğiniz cevaplar için Ģimdiden teĢekkürlerimi sunarım. 

Abdullah Eröz 

Yüksek Lisans Öğrencisi 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

ÇalıĢtığınız 

Kurumun 

Adı 

 

BranĢınız   

Cinsiyetiniz

  

(   )   Kadın (   ) Erkek 

YaĢınız (   )   21-30     (   )   31-35 (  )  36-40     (  )  41-45   (  )  45 üstü 

Eğitim 

Durumunuz 

(   )   Lisans    (   )   Yüksek Lisans (  )  Doktora 

Mesleki 

Kıdeminiz 

(   )   0-5 yıl    (   )   6-10 yıl (  )  11-15 yıl     (  )  16 yıl ve üzeri 

Yöneticilik 

Kıdeminiz 

(   )   0-5 yıl    (   )   6-10 yıl (  )  11-15 yıl     (  )  16 yıl ve üzeri 

 

Müdürünüzün;  

BranĢı   

Cinsiyeti (   )   Kadın (   ) Erkek 

YaĢı (   )   21-30     (   )   31-35 (  )  36-40     (  )  41-45   (  )  45 üstü 

Eğitim (   )   Lisans    (   )   Yüksek 

Lisans 

(  )  Doktora 
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Durumu 

Mesleki 

Kıdemi 

(   )   0-5 yıl    (   )   6-10 yıl (  )  11-15 yıl     (  )  16 yıl ve üzeri 

Müdürünüzle 

ne kadar 

süredir birlikte 

çalıĢıyorsunuz? 

(   )   0-5 yıl    (   )   6-10 yıl (  )  11-15 yıl     (  )  16 yıl ve üzeri 
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MENTORLUK FONKSĠYONLARI ÖLÇEĞĠ      

1.Okul müdürümüzle iletiĢimimiz açık net ve güvene dayalıdır.      

2.Okul müdürümüz görüĢmelerimiz sırasında sempatik davra- 

nır. 

     

3.Okul müdürümüz iyi bir dinleyicidir.      

… 
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Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ      

1.Yaptığım iĢ bilgi ve becerilerimin geliĢiminde olumlu katkıda 

bulunuyor. 

     

2.ĠĢim yaratıcılığımı ortaya çıkarmada yardımcı oluyor.      

3.Okulda kendimi güvende hissediyorum.      

… 
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