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BILIMSEL ETIK BILDIRIMI

Yoksek lisuns tezi olarsk haarladfim "Okul Madirlerinln Mentorfuk
Fonksiyonlarmm Oretmenlerin Iy Doyumuna Ftkisi® adly calismann dneri
ngamasiedan sonuglandify agamaya kader gegen siregte bilimsel etife ve
akndemik kurallara dzenle uydugumu, tez igindeki tim bilgileri bilimse! ahlak ve
gelenek qerpevesinde elde ettifami, tex yazum kurallannn uygun  olarak
hazistachisms, bu calsgmamda degrodan veya dolayh olarak yaptifim her alintiya
kaymak gosterdifimi ve yararlandigim eserlerin kaynakgada glistenilenlerden
olugtufunu bevan edenm.
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ONSOZ
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OZET
OKUL MUDURLERININ MENTORLUK
FONKSIYONUNUN IS DOYUMUNA ETKIiSI

Abdullah EROZ
Yiiksek Lisans, Egitim Yonetimi
Tez Danigmani: Dr. Ogr. Uyesi Esra TURK
Haziran-2019,85 Sayfa
Bu c¢alisma, okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm 6gretmenlerin is
doyumlar1 tizerindeki etkisinin belirlenmesi amaciyla ger¢eklestirilmistir. Bu amagla
Mentorluk Fonksiyonlar1 ve Is Doyumu Olgeklerinden yararlanilmustir. Arastirmada
s0z konusu dl¢eklerin giivenirligini saptamak amaciyla Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 degeri incelenmis ve bu deger Mentorluk fonksiyonlar1 6lgegi i¢in .98; is
doyumu 0Glgegi igin .85 olarak belirlenmistir. Bu dogrultuda, toplam 532 Kkisi
tizerinde Olgek uygulanmistir.  Uygulama sonucunda elde edilen verilerin
¢oziimlenmesinde, okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarinin 6gretmenlerin is
doyumlar1 iizerindeki etkisinin tespit edilmesinde Regresyon analizine yer verimistir.
Arastrma sonucunda katilimcilarmm mentorluk fonksiyonlar1 6lgegi icerisinde yer
alan ifadelere 3.83; is doyumu 6lceginde yer alan ifadelere ise 4.20’lik diizeyde bir
katilim sagladiklar1 gériilmiistiir. Bunun yaninda s6z konusu etkinin cinsiyete, yasa,
egitim durumuna, mesleki kidem ve yoneticilik kidemi degiskenlerine gore
farklilagip farklilasmadigmin tespitinde ise MANOVA analizi sonuglarma yer
verilmistir. MANOVA analizinde farkliligm oldugu durumlarda ise kaynagin hangi
gruplar arasinda oldugunun belirlenmesi i¢in ise Post Hoc testlerinden Hochberg’s
GT2 testi kullanilmistir. Arastrma sonucunda, Kkatillmcilarm mentorluk
fonksiyonlarmm O6gretmenlerin i doyumlar1 iizerindeki etkisinin pozitif yonli
oldugu ortaya ¢ikmustir. Yine aragtrma sonucunda okul miidiirlerinin mentorluk
fonksiyonlarmm 6gretmenlerin is doyumlar1 tizerindeki etkisinin cinsiyete, egitim
durumuna, mesleki kideme ve birlikte calisma siiresine gore farklilagsmadigi ortaya
¢ikmustir. Son olarak, okul miidirlerinin mentorluk fonksiyonlarmin 6 gretmenlerin is

doyumlar1 iizerindeki etkisinin yasa gore farkhlastig1 ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Mentorluk, Is Doyumu, Mentorluk Fonksiyonlar.



ABSTRACT
THE EFFECT OF SCHOOL MANAGERS ON MECHANISM
FUNCTION TO WORK SATISFACTION

Abdullah EROZ
Master of Science, Egitim Yonetimi
Advisor: Asst. Dr. Esra TURK
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. Inthis regard, the survey was carried out on a total of532 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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BOLUM I

GIRiS

Okullarda gergeklestirilen {iretim ¢iktis1 egitimdir. Egitim ¢iktisinin daha verimli
gerceklestirilmesi igin okul yapist igerisindeki sosyal iliskilerin saglikli olmasi
olduk¢a 6dnemlidir. Daha ¢ok insan {izerine odaklanan okullarin informal yapisindan
dolay1r okul yoneticileri de resmi olmayan kurallar ile okulu yonetmektedir

(Bursalioglu, 2013).

Taymaz’a (1986) gore egitim yoOneticilerinin gérev ve sorumluklari, okul tiiri
mevzuatinda olmakla beraber, okul miidiirleri bu gorevlerin disinda gérev taniminda
yazmayan isleri yapmakta, ayn1 zamanda umulmadik sorunlar1 okul politikasma gore

¢Ozmektedir.

Teknolojik alanda iiretilen ve bunun sonucunda ekonomik ortamda ortaya ¢ikan
degisimler, yoneticileri ani kararlar almaya zorlamaktadir. Birincil amaci, ¢alisilan
kurumu mevcut durumdan daha ileriye gotiirmek olan yoOneticiler, bu amag
dogrultusunda calistiklar1 isyerlerindeki insan kaynaklarin verimli ve etkili bir
sekilde yararlanmaktadir. Buradan yola ¢ikarak s6z konusu amacin yerine getirilmesi
icin miidiirlerin; iyi bir stratejist, egitim lideri, biitce analisti ve degisimin Onciisii
olma gibi niteliklere sahip olmasi gerekmektedir (Taymaz, 1986).

Okullarda belirlenen amag ve hedeflere erisilmesi noktasinda, nitelikli elemanlarin
yer almasi olduk¢a 6nemlidir. Bu nedenle, okul ¢alisanlarinin yetistirilmesi, onlara
rehberlik edilmesi de aymi sekilde Onemlidir (Kocabas ve Yirci, 2011). Mentor
kavrami, yukarida ifade edilen ¢alisanlarmn yetistirilmesi ve onlara rehberlik edilmesi
stirecidir. Kokeni Yunan mitolojisine kadar uzanr ve giiniimiize degin varligini
stirdiiren bir kavram olan mentor, bir ise baslayan, tecriibesiz bir ¢alisana yardimci

olan, ona himayelik eden ve onu koruyan kisidir (Bakioglu ve Hacifazlioglu, 2013).



Mentorluk ise, mentorun zaman, enerji ve kisisel birikimiyle baskasinin gelisimine
yardimc1 oldugu, insan gelisiminin temel bigimlerinden olan bir siiregtir. Yapilan
arastirmalarda mentorluk uygulamalarmin kisisel gelisim, liderlik gelisimi ve
orgiitsel iiretkenligi arttirdig ortaya konmustur. Ozellikle 1980°1i yillardan itibaren
genis bir uygulamaya konu olan mentorluk, pek ¢ok alanda fayda sagladigindan
otiird, ¢esitli arastirmalara konu olmustur (Borredon ve Ingham, 2004; Dougherty ve
Dreher, 2007). Bu c¢alismada ise, mentorluk ve is doyumu arasindaki iliski

incelenmektedir.

Is doyumu, dinamik bir siiregtir. Yoneticiler oOrgiit icerisinde is doyumunu
sagladiktan sonra, bunun siirekliligini saglar. Ciinkii i doyumu elde edilebilirligi
hizli oldugu ve hizli kazanilan i3 doyumunu ayni hizda kaybettigi de goriilebilir.
Orgiitlerde ¢alisanlarm is doyumsuzlugu neticesinde, verimlilikte diiser, cahsanlar is
yavaglatmaya baslar, ¢alisanlarda disiplin sorunlar1 meydana gelir. Bu nedenle,
isletmelerde i doyumsuzluguna yol acan tiim faktorler iyilestirilmelidir (Akbal,
2010: 47).

Is doyumsuzluguna yol agan faktdrler, is ortamu ve ise yonelik etkenleri icerisinde
barmdiran ve c¢ahisanlarla olan iligkiler, yiikselme olanaklari, calisanlarin kigilik

ozellikleri, odiiller ve calisana nasil davranildigi gibi hususlar1 kapsamaktadir (Sun,
2002: 31).

1.1. Problem Durumu

Degisen kosullara ayak uydurmak ve olasi firsatlar1 yakalamak icin basta egitim
kurumlar1 olmak iizere tiim kurum ve kuruluslar sahip oldugu i¢c dinamiklere
(calisanlar gibi) agirlik vermektedir. Bu baglamda kurumlar sahip oldugu insan
kaynaklarmi gelistirici yonde birtakim admmlar atarak, rakiplerinden farkhlasacaktir.

Okullar, dnceden belirlemis oldugu amag¢ ve hedeflere eriserek basarili olmak ve
stirekliliklerini saglamak acisindan nitelikli ¢calisanlara ihtiyag¢ duyar. Buna gore, tiim
calisanlarm yetistirilmesi ve ¢calisan kisilere kilavuzluk edilmesi 6nem arz etmektedir

(Kocabas ve Yirci, 2011).

Mentorluk uygulamalari, orgiitsel baglilik, ¢alisan performansi, is doyumu ve
verimlilik alanlarinda pozitif davranis sekillerinin ortaya ¢ikmasinda dnemli bir rol
oynar (Ismail vd., 2009: 592-615). Bu amagla isletmelerin misyon ve vizyon

diisiinceleri mentorluk uygulamalarini destekler tarzda olusturulur.
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Calisanlar, is ortaminda mentorluk deneyimlerine ihtiya¢ duyar. Buna gore,
orglitlerin mevcut kapasitelerini arttirmak ve mesleki anlamda gelismisliklerini
saglamak i¢in mentorluk siirecinde mentor ve mentorluk iliskisi igerisinde yer alan
calisanmn etkilesimlerinin 1iyi diizeyde olmasma gayret gosterir (Rosser,2005;
Akt.Ozdemir:vd.,2012:13). Mentorluk uygulamas: ile bireysel efor, gayret, beraber
ogrenme ve paylasim olmak iizere pek ¢ok agidan gelismislik saglanr. Onemli bir
isleve sahip olan mentorluk siirecinde isyerinde giiven verici bir ortamin saglanmasi
hedeflenir. Ancak bu siiregte bazen istenmeyen sonuglarda ortaya ¢ikar. Mentorluk
uygulamasmin gergcek¢i ve Ozgiiveni saglayict bir misyonu bulunmasindan 6tiir,

basarilar ve basarisizliklar ayrt edimeksizin paylasilmaktadir (Celik, 2011:301).

1.2. Problem Ciimlesi

Bu arastrmanin problemi; “okul miidiirlerinin  mentorluk  fonksiyonlari,

Ogretmenlerin is doyumlarmi etkilemekte midir?” tarzinda olusturulmustur.
Arastrmada alt problem ciimleleri ise;

Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmim dgretmenlerin i doyumu iizerindeki

etkisi cinsiyete gore farkhlagsmakta nudun?

Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmnin 6gretmenlerin is doyumu iizerindeki

etkisi yasa gore farkhlasmakta nudir?

Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarinin gretmenlerin is doyumu iizerindeki

etkisi egitim durumuna gore farklilagsmakta nudir?

Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmin 6gretmenlerin i doyumu tizerindeki

etkisi mesleki kideme gore farklilasmakta nudir?

Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm dgretmenlerin is doyumu tizerindeki

etkisi miidiirle calgilan siireye gore farkhlagsmakta nmudr? seklindedir.

1.3. Arastirmamin Amaci

Bu arastirmanin amaci, okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmin 6gretmenlerin
is doyumlar1 tlizerinde nasil bir etkiye sahip oldugunun tespit edilmesidir. Bu amagla,
okul miidiirlerinin mentorluk uygulamalarma yonelik fonksiyonlar1 ortaya konacak

ve bu fonksiyonlarin 6gretmenlerin is doyumu tizerindeki etkisi incelenecektir.



1.4. Arastirmamn  Onemi

Egitim orgiitlerinde ¢alisanlarin i doyumu, 6nem verilmesi gereken unsurlardandir.
Is gdrenin is doyumu seviyesinin orgiitiin hedeflerine ulasilmasma etki edecegi
diisiiniilmektedir. Ogretmenlerin is doyumunu elde etmesi egitimin daha verimli
olmas1 a¢isindan dnemlidir. Okullarda 6 gretmenlerin en yakin amiri okul miidiirtid{ir.
Okul midiirlerinin, 6 gretmenlerin i doyumuna ulasmas1 amaciyla ¢esitli ydntemlere
basvurmasi gereklilik halini almigtir. Calisma ortamlarinda mentorluk, miidiiriin

uygulayacagi yontemlerden biridir.

Bilgi teknolojilerindeki ilerlemeleri takip etmek ve edinilen bilgilerden orgiit
hedefleri dogrultusunda yararlanmak olduk¢a 6nemlidir. Orgiitlerin séz konusu
onemden Otiirli siirekli biiylimek ve hedeflere ulasmak amaciyla tecriibeli ve basaril
calisanlardan yararlandigi bilinmektedir. Uzun siireli ¢alisma sonucunda edindigi
yiiksek deneyim sonucu mantikli kararlar alabilen, bilgi teknolojilerindeki gelisimi
takip edebilen, girisimci ruha sahip mentorlerden orgiit yoneticileri maksimum

diizeyde faydalanmaktadr (Tungay, 2014: 17).

Is doyumu mentorluk iliskisinin ulagsmak istedigi temel hedeflerdendir. Meslekte
bekledigi 13 doyumuna ulasamayan isgbrenler meslekten ayrima yolunu

secebilmekmektedir. Mentorluk ¢alisanlarda is doyumunu artirarak calisanlarm
meslekte kalmasini saglamaktadir (Mathews, 2003).

Caliymada dgretmenlerin is doyumu ile okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlar1
incelenmis, aralarindaki iliski farkli degiskenler agisindan ele alinmis ve istatiksel
anlamda farklhiliklar olup olmadig1 tespit edilmeye calisilmigtir. Bu baglamda
calisma, okul midiiriiniin sergiledigi mentorluk fonksiyonlari, Ogretnmenlerin is
doyumuna ulagsma diizeyi lzerindeki etkisinin daha iyi anlasilacagi, mentorluk
becerilerini gelistirme konusunda okul miidiirlerine yonelik egitim programlari
gelistirilmesine katk1 saglayacagi, orgiitiin amaglarina ulagsmasinda okul midiirlerine

yol gosterecegi diisiiniilmektedir.

1.5. Arastrmamn Varsaymmlan

1. Arastrmada kullanilacak anketin katilimcilar tarafindan samimiyetle
doldurulacag1 (cevaplayacagi) varsayllmaktadir.

2. Segilecek orneklemin tiim evreni temsil edecegi varsayllmaktadir.



1.6. Arastirmamn Smrhhiklar:
Arastrma 2018-2019 egitim-6gretim yihinda Istanbul ili Arnavutkdy ilgesinde
cahsan 532 adet 6gretmen ile smirhdur.

1.7. Tanmmlar

Mentor: Baska birine sahip oldugu bilgiyi, bakis agisini ya da bilgelik halini
kazandran kisidir (Kram, 1983; Shea, 2002).

Mente: Tecriibesiz kisi, ise yeni baslayan, mentorun yonlendirdigi kisi (Kocabas ve
Yirci, 2011).

Mentorluk: Tecriibe edindirmek amaciyla ¢alisanlarin kendilerini gelistirme ve
tyllestirmesine yardimci olma siirecidir (Celik, 2011: 300-301).

Is Doyumu: Calisanlarn isten kaynakli olarak hosnut ya da hosnutsuz olma halidir

(Keser, 2005).



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

Aragtrmanm bu bolimiinde mentorluk kavrammin tagidigi anlam ve mentorluk
yaklasimlary, mentorluk tiirleri, mentorlugun fonksiyonlary, mentorun 6zellikleri ve

rolleri ile mentorlugun yararlar1 agiklanmistir.

2.1. Mentorluk Kavramm

Mentorluk, kokeni insanlik tarihi kadar eski olan bir kavramdir. Etrafimizda sahit
oldugumuz tiim gelismisliklerin yagsanmasinda rol oynayan mentorluk, farkl isim ve
yapida olmak tizere gegmisten giiniimiize gelisimini siirdirmistiir (Kahraman, 2012).
Omegin Selgcuklu zamaninda, hiikiimdarlarm sehzadelerin egitilmis birer ydnetici
olmalarmi saglamak icin “Atabeg”lerden yaralanmasi birer mentorluk uygulamasi

olarak degerlendirilebilir (Akyiiz, 2001: 44-45).

Mentorluk kavramu ile ilgili alanyazin incelemelerinde pek ¢ok farkli tanimlamanin
yer aldigi goriilmektedir. Mentorluk genel olarak, o6grenmenin karsi tarafa
aktarilmasi olup aktarim siirecinde yer alan tiim paydaslarin gelisimini saglayan ve
onlarm birbirleri ile olan iletisimine katk1 saglayan bir yaklasimdr (Kuzu vd., 2012:
173).

Mentorluk, kendisine danisanlarin yetenek ve Kkabiliyetlerini hedeflenen yonde
degistirip gelistirmeye yonelik uygulamali yontemler seklinde de agiklanmaktadir
(Ozkalp vd., 2006: 56). Diger bir ifadeyle mentorluk, iki insan arasindaki anlasma
olup bu anlagsmada kisilerden birinin sahip oldugu deneyim, uzmanhk ve
disiincelerini karsidakinin kisisel ve profesyonel gelisimini saglamak amaciyla
kullanmasidir. Yani egitim, 6 grenim ve gelisimi saglayan paylasma bigimidir. (C mar,

2010: 16).

Kram (1985: 40-43) mentorluk kavrammi yasca biiyik ve deneyimli mentor ile
gelisime ihtiyag duyan, daha gen¢ ve deneyimsiz mente arasindaki iliski olarak ifade

etmektedir.



Inzer ve Crawford (2005) mentorlugu, mentenin zaman agisindan ge¢ yaptigi,
Ogrenme siirecinin ge¢ oldugu veya tek basmna yapamayacag islere yardime1 olma
stireci olarak agiklamaktadir. Yine Barker (2006) mentorlugu, egitim siirecinde
edinilen bilgiler ile gercek hayattaki deneyimler arasinda iliski kurmay1 saglayan bir
sire¢ olarak agiklamaktadir. Andrews ve Wallis (1999: 201-207) ise, mentorluk
kavrammi “deneyimi ve bilgi seviyesi yiliksek olan kisilerin daha az deneyimli ve
daha az bilgiye sahip olan kisileri kisisel ve mesleki agidan gelisimini saglama

stireci” bigciminde tanimlamaktadir.

Egtimde mentorluk ile tutorluk kavramlari es anlamh kelimelerdir. Buna gore
tutorluk, O0grenme giicliigli ¢eken, eksik ya da yanlis uygulamalarda bulunan
ogrencilere bu alanlarda yol gosterici bir rol {iistlenilmesidir. Tutorluk sayesinde
ogrencilere anlamadig1 konularda yardimci olunarak onlarin daha hizhi bir 6grenme

stirecine girmesi saglanr (Topaloglu, 2012: 115).
2.2. Mentorluk Yaklasimlan

Is ortammda cahsanlarm disiplinli bir sekilde egitilmesini amaglayan mentorluk,
mesleki gelisim ve kisisel gelisime odaklanmaktadir. Kisisel gelisim, calisanlarda
farkindalik olusturarak hedeflere ulasabilmeyi saglamaktir. Kisisel gelisim mentorluk
yapan kisi, edindigi deneyimleri kars1 tarafa aktarirken diger taraf da bu dogrultuda
kendi gelisimini saglamig olur. Mesleki gelisim ise meslege iliskin kavram ve
ortamlara adaptasyonun kolaylastirilmas1 i¢in birtakim yardim ve destekleri ihtiva
eder (Uckun ve Kiling, 2007).

Mentorluk yaklagimlar1 goniilli ve kurumsal olarak 2 grupta incelenir (Ptolomey,
2008: 310; Stueart ve Sullivan, 2010: 72-73). Birinci grup, kisisel gelisimin bir
parcast olarak deneyimli ¢alisanlar arasinda gelisigiizel ortaya ¢ikan yaklagimdir.
Kurumsal mentorluk ise, kurum i¢i personel egitimi, gelisimi ve yeteneklerin ortaya
¢ikarilmasi i¢in yapilan her tiirli faaliyeti icerir. Bir baska agiklamayla goniilli
mentorluk, daha ¢ok giinlikk ¢alismalar esnasinda meslektaglar aras1 bilgi ve dostane
iliskiler kurma amaci1 dogrultusunda kendiliginden gelisen mentorluk tiirtidiir.
Gontllii mentorluk yaklasiminda ¢ahisanlarm gelisimleri saglanir, bunun yanmda
kurum gelismisligi de hedeflenir (Stueart ve Sullivan, 2010: 74). Ancak goniilli
mentorluk uygulamalarinin;

» Ast ve Ust iliskilerini olumsuz etkilemesi,



> Isyerinde istenmeyen duygusal sonuglarla karsilagiimass,

» Mentorluk siirecinde yer alan taraflarin birbirlerinin asil hedeflerinin disina
kaymasi1 gibi birtakim olumsuzluklar1 vardir (Uckun ve Kiling, 2007: 90; Stueart
ve Sullivan, 2010).

2.3. Mentorluk Tiirleri

Mentorluk tiirleri farkli kaynaklarda cesitli sekilerde sniflandiriimistir. Ornegin,
Klasen ve Clutterbuck mentorluk tiirlerini resmi, yari resmi ve resmi olmayan
mentorluk olarak siniflandirmistr. Resmi mentorluk, genelde orgiitiin diizenledigi
mentorluk siireci iken; yari resmi mentorluk, orgiitiin daha ¢ok faaliyet alani iizerine
odaklanarak diizenlenen mentorluk siirecidir. Resmi olmayan mentorluk ise, Orgiite

ait belirli amaglar iizerinden yola ¢ikarak diizenlenen mentorluk stirecidir.

Crisp ve Cruz (2009), mentorluk tiirlerini birebir mentorluk, akran mentorlugu,
grup/takim mentorlugu, ters yonde mentorluk ve kendine mentorluk olarak
smiflandirmugtir. Buna gore birebir mentorluk, bilinen en yaygin mentorluk tiiri
olup, yaslh birinin (mentor) sahip oldugu bilgi ve tecriibeyi geng¢ bir kisiye (mente)
aktarmasidir. Genelde is diinyasinda tercih edilen bu mentorluk tiiriinde yeni
yoneticilerin yetistirilmesi amaciyla eski yoneticilerin deneyimlerinden faydalanilr.
Daha ¢ok egitim kurumlarinda tercih edilen akran mentorlugu, ayni sartlara sahip
akranlarn  6grenme siirecinde birbirlerine edindikleri bilgi ve tecribeleri
aktarmasidir. Stueart ve Sullivan’a (2010: 81-82) gore akran mentorlugu, kurumsal
veya gOniilli olarak gelisen bir mentorluk tiirtidiir ve genelde kisisel olarak
diizenlenir. Takim mentorlugu, ¢alisanlar arasi etkilesimi ve paylasimi arttirmak
amaciyla diizenlenen mentorluk siirecidir. Ters yonde mentorluk, tecriibe sahibi olan
geng calisanin, iletisim teknolojilerindeki artistan dolayr yash calisanlardan daha
tecriibeli olabilecekleri diisiincesiyle olusturulan mentorluk siirecidir. Kendine
mentorluk ise, calisanin sahsi olarak yiiriittiigi ve 6zel amac¢ tasiyan hedefler

dogrultusunda olusturulan mentorluk stirecidir.

Tungay (2014: 32) ise mentorluk tiirlerini formal, informal, durumsal, yonetsel ve e-
mentorluk olarak smiflandirmistir. Formal mentorluk, orgiitsel diizeyde 6grenme
ortaminin olugmasini amacglayan formal mentorluk, hizmet alaninin Kkariyer
gelisimine olanak saglamasina yonelik uygulamalar1 igerir. Burada mentor ve

mentorluk uygulamasi icerisinde yer alan diger calisanin eslestirilmesi mentor ve



mentenin O6zelliklerine gore gergeklesir. Bu boliimlerde Orgiitiin  amaglarinin
karsilanmas1 Onemlidir. Formal mentorluk uygulamasi, mentorluk uygulamasi
icerisinde yer alan ¢alisanin degerlendirilmesi ve mentorluk diizeyinin belirlenmesini
miiteakip yirirliige girer. Bu asamada, mentor ve ise yeni baslayan arasinda

karsiikli anlagsma imzalanir (Sosik ve Lee22005,Akt. Kocabas ve Yirci, 2009: 23).

Yonetici kisilerin ¢alisan kisilere uygulamis oldugu mentorluk, formal mentorluk
kapsami igerisindedir. Bununla beraber her yonetici, ¢calisanlarinin herbirine esit
diizeyde zaman aywramaz ve bu da calisanlar arasinda motivasyonu diisiiriir.
Calisanlar da, yoneticilerine kars1 icten ve diiriist bir sekilde davranmayacaklar1 igin,
mentorluk uygulamasinda yoneticilerin formal mentorluga basvurmasi her zaman

beklenen sonucu vermeyecektir (Kiremitgi, 2011: 11).

Kariyeri ile 1lgili bir konuda kendisine danismak ve sahip oldugu iistiin deneyimden
faydalanmak amaciyla ¢aliganin birini aramasiyla baslayan informal mentorluk,
gelismeye agik ve oldukga etkili bir yontemdir (Kiremitgi, 2011: 11). Tanimdan da
anlasilacagi tizere, bu mentorluk tiiriinde karsilikli, begenilme, biribirini tercih etme
ve cazip gelme yoluyla gelisen bir siire¢ islemektedir (Ibrahimoglu, 2008: 34).
Informal mentorluk belirsiz ve diizensiz bir zaman arahgmda gerceklestiginden

otiirt, bu siiregte mentorun etkisi formal mentorluk tiiriine kiyasla daha azdir
(Gibson, 2004: 260-275).

Durumsal mentorluk, mentorluk ihtiyacibulunan kisiye dogru zamanda ve kisa siireli
yapilan uygulamalardir. Daha ¢ok, acil yardim niteliginde olan bu uygulamalar,
cabsanin yeni kullanilacak bir ofis programmin kullanimmi diger ¢alisanlara

aktarmasi seklinde kendini gdstermektedir (Polater, 2003).

Genelde alaninda basarili  yOneticilerin, c¢alisan kisilere yonetsel mentorluk
uygulamasmi belli bir asamaya kadar yerine getirdigi uygulamalar1 kapsar. Ancak,
yoneticilerin c¢alisanlarinin  herbirine esit diizeyde zaman harcayamayacagindan
otiird, bir kisim ¢alisanda motivasyon diisiik[iigli yasanabilir. Bu nedenle, yoneticinin
orgiit icerisinde tek basma mentor olarak calisanlariyla etkilesim igerisinde olmasi

yerinde bir davranis olmayacaktir (Polater, 2003).

Sonolarak e-mentorluk, gelisen teknolojiden faydalanmak iizere, internet, e-posta ve
diger iletisim yollar1 vasitasiyla, mentorluga ihtiyag duyan ¢aliganin zaman ve yer

ayrim1 olmaksizin ihtiya¢ duydugu konulara yonelik mentor destegi alabilmesidir



(Hasselbring ve Glaser, 2000). Yani, e-mentorluk teknolojik araglarin
kullanilmasiyla, yol gdsteren, cesaretlendiren bir iligkiler agidir (Bierema ve
Merriam, 2002). Diger bir degisle e-mentorluk elektronik ortamda gergeklestirilen
bir mentorluk olup, mentorluk iliskisinde zaman ve mekin smirlamasmi ortadan

kaldrran bir cesididir (Stueart ve Sullivan, 2010: 81-82).

2.4. Mentorlugun Fonksiyonlan
Daresh’e (2001) gore, mentorluk fonksiyonlar1 asagidaki gibi sralanmistir:

Oneride bulunma: Mentorun, ayn meslekteki kisiye, yaptig1 isi daha iyi yapabilmesi
icin sahip oldugu bilgiyi aktarmasidir.

[letisim: Mentor ve diger calisan arasmda tiim iletisim kanallarinm agik

brrakilmasidir.
Rehberlik: Mentorun, meslektasma duygusal agidan destek olmasidir.

Yonlendirme: Mentorun, meslektasini sistemin formal ve informal yapis1 hakkinda

bilgilendirir.
Model olma: Mentor, meslektasma her agidan 6rnek olur.

Koruma: Mentor, gerekli durumlarda meslektaginin performansmi disiiren kisiler

arasinda koprii vazifesi gortir.

Beceri gelistirme: Mentor, gerekli olan becerilerin edinilmesinde meslektagini

yonlend irir.

Kram (1983) kamu alaninda ¢alisan 18 yonetici ile ayrintili olarak gerceklestirdigi
miilakat sonucunda ise mentorluk uygulamalarinin kariyer ve psiko-sosyal iki temel

fonksiyonu icerisinde barmdirdig1 tespit edilmistir.

Birinci fonskiyon, mesleki gelisim fonskiyonudur ve bu kapsamda mentorluk,
calisanin mesleki agisidan gelismisligini hizlandirmayi amaglar (Kram, 1983: 608-
625). Mentorlugun uzmanlk uygulamalar1 igerisinde, rehberlik edinen kisilerin
uzmanlikta ilerlemesini saglamak amaciyla yardim etmek, kisilere kilavuzluk etme,
miicadele etme ve koruma ruhlu faaliyetleri igerir (Chao, 1997: 15-28). Kariyer
fonksiyonlar1 ile calsanlar orgiit icerisindeki firsatlar1 degerlendirir, zorluklar1

Ogrenir ve oOrgiit icerisinde kendini ifade etme yetenegi kazanwr (Fowler ve
O’Gorman, 2005: 51-57).
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Ikinci fonksiyon ise, ¢alisanin psiko-sosyal agidan gelisimini esas tutar. Buna gore,
arkadaslik iliskileri, danigma ve rol alma gibi terimlerin mentor ve 6grencinin kisisel
olarak gelismesinde degerli oldugu vurgulanir (BrockBank ve McGill, 1998; Aktaran
Candemir, 2010: 36). Chao’ya (1997: 15-28) gore, psiko-sosyal mentorluk
fonksiyonlary, kendisinden rehberlik yardimi alan ¢aliganin becerisi ve saygmhgini
etkileyen rol model olmasmi saglamasi, kabul etme, Onerme ve arkadashk
faaliyetlerini kapsar. Psiko-sosyal fonksiyonlar, calisanlarin kendilerine olan
glivenlerinin artmasinda, kisiliklerinin gelisiminde ve is rollerini verimli bir sekilde

yerine getirmesi agismdan olduk¢a 6nemlidir (Ozkalp vd., 2006: 56).

Yapilan agiklamalardan da anlasilacag: iizere, kariyer fonksiyonlar1 kidem sahibi
yoneticilerin, ilk gelistirici is1, koglugu ve sponsorlugu ile baglar ve ydneticinin
kurumsal riitbesi, kurumsa ge¢irdigi siire ve deneyim siiresine baghdir. Psiko-

sosyalfonksyionlar ise, giiven durumu, karsiliklilik iligkisi ve samimiyete baghdir
(Kram, 1983: 608-625).

2.5. Mentorun Ozellikleri ve Rolleri

Basta egitim kurumlari olmak {izere tiim kurumlarda, ise yeni baslayanlarin uyum
sliregleri sancili bir sekilde gegmektedir. Yeni ve tecriibesiz ¢alisanlara (mente) akil
hocalig1 gorevi iistlenen bir ¢alisan, bu siirecte calisilan kurumla ilgili her tiirli
bilgiyi karsidaki kigiye aktarir. Bu aktarimda 6zellikle kurumun misyonu, vizyonu ve
degerleri gibi kritik 6neme haiz bilgiler paylasilir. Aktarimi saglayan kisi mentor
olarak adlandrilmaktadir (Celik, 2011: 300-301).

Mentor, insanlarin kisisel gelisimlerinin artmas1 i¢in diger calisanlarla iliski
icerisinde olan kisidir (Brockbanck, 2006: 76). Bu iliskide mentor, emegini ve

bilgisini karsidaki tecriibesiz kisinin verimlilik ve basarisii arttrmak i¢in kullanir

(Cnar, 2010: 16).

Mentor, bazen bir usta, bazen bir 6gretmen, bazen de bir koruyucudur. Yani mentor,
menteye sahip oldugu yetenek ve potansiyellerin farkma varmasmi saglayan, kendi
kararlarini almasimi saglayan, onun mevcut yeteneklerini ve empati kurabilmesine

yol gosteren bir rehberdir (Balci, 2012: 8).

Palankok’iin Thomson’dan (1993) aktardigina goére mentor, calisanlarin kariyer

gelisimine yardimci olan ve boylelikle caligani1 6rgiite kazandiran kisidir (Palankdk,
2004: 14).
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Yukarida ifade edilmeye calisilan amaglar1 gergeklestirmede mentorun birtakim
ozelliklere sahip olmas1beklenir. Ik olarak iyi bir mentor, rekabet diinyasinda ayakta
kalabilen boylelikle ¢alistig orgiitiin devamlhiligmni saglayan bir kisi olmalidir. Bunun
yaninda mentor, kriz zamanlarinda akilcil ¢Ozlimler {retebilen, yasanan
degisikliklere ¢cabuk adapte olabilen yol gdsterici bir role sahip kisi olmalidir. Yine
1yi bir mentor, bilgi, is ve diisiince anlaminda 6nemli degisiklikleri saglayan kisidir.
Tiim bunlarin yaninda elbetteki mentorler, diiriist, giivenilir ve gizliligi esas tutan bir

kisilige sahip olmalidir (Connor, 2007: 13).

Deneyimli c¢alisanlar ile deneyimsiz c¢alisanlar arasindaki iliski olarak
tanimlayabilece gimiz mentorluk yaklasiminda, destekleyici, pozitif diiglinen, 6greten
ve dinleyen gibi rollere sahip kisi mentor; deneyimi az olan kisi de mente olarak
adlandrilir. Bu siiregte mentor, yeni calisana Orgiitsel aidiyeti, Orgiitiin kiiltiir

yapisint ve kariyerine ulagmasi noktasinda 6nemli bir role sahiptir (Ugkun ve Kiling,
2007: 77).

2.6. Mentorlugun Yararlari

Gelisim saglamak, deneyimleri aktarmak ve kisileri yonlendirmek seklinde
tanimlanan mentorluk yaklasimmm i diinyasma pek ¢ok agidan fayda sagladigi
bilinmektedir. Mentorluk yaklagimi, isyerlerinde uzun siireli ve basarili sonuglar
¢ikaran ¢alisanlara, kariyerlerinde ilerleme imkani sunar. Bunun yaninda ise yeni
baslayanlarin kidemli ve basarili ¢alisanlar nezdinde isi 6 grenmesi saglanir (Tungay,
2014: 17). Rawlings (2007) mentorluk uygulamalarinin ¢ahsanlarin is doyumunu
yikseltme ve yeni O0grenmeler i¢in calisanlar1 motive etme gibi yararlarinin

bulundugunu ifade etmistir.

Hobson ve arkadaglarma (2008) gbre mentorluk;

Isyerlerinde ortaya ¢ikan problemlerin etkin bir sekilde ¢dziimiinii saglar,
Ise yonelik ortaya ¢ikan yeni uygulamalardan haberdar olunmasini saglar,

Mentorluk siirecinde yer alan tiim ¢alisanlarin mesleki agidan gelismisliklerini saglar

ve cahsanlarin kendine ait saygiy1 arttir.

Ragins ve arkadaslarina (1994: 958) gore mentorluk uygulamalari, ise yeni baslayan
calsanin kisisel ve mesleki agidan gelisiminde rol alan mentora, tatminlik ve

memnuniyet duygusu saglar.
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Ceylan’a (2004) gore ise mentorluk uygulamalari,

. Mentenin sahip oldugu potansiyelin ortaya ¢ikmasi,

. Deneyimsiz ve yeni c¢aliganlarin zayif ve giigli yonlerini gorebilmesini
saglama,

. Calsanlarm kisisel gelisimlerini saglama,

o Zorluklarla miicadele etme bi¢imini Ogretme gibi hususlarda fayda
saglamaktadir.

Her ne kadar, mentorlugun yukarida ifade edilen faydalari igerdigi dile getirilse de
stirecin kendi igerisinde birtakim olumsuzluklarmin oldugu da unutulmamalidir.

Nitekim mentorluk siirecinde (Vatan, 2009);

. Mentorun siiregte yer alan diger kisi/kisilere emir verme potansiyelinin yiiksek
olmasi,

o Mentorun mente ile saglkli bir iletisim ortaya koyamamasi,

o Mentorun menteye yonelik biirokratik davranmast,

. Mentor ve mentenin sahip oldugu rollerini tam anlamyla anlayamamasmdan

kaynakl birtakim problemler yasanmaktadir.

2.7. Egitimde M entorluk

Gilinlimiizden 2400 sene Once Sokrates, O0gretmenler Ogrencilerinin bilgilerini
kesfetmesine rehberlik etmelerinin gerektigini ifade etmistir. O’na gore, 6grenciler
bos bir kaptir ve 6gretmenler de bilgi dagiticilaridr. Sokrates’e gore 6 gretmenlerin
gorevi, Ogrencilerinin potansiyelini aciga ¢ikarmaktir. Sokrates’in bu yaklagimi

glinimiizde mentorluk yaklagimi ile agiklanmaktadir (Stix, 2006: 12).

Egitim siirecinin temelinde tecriibe edinme oldugu diisiintildiigiinde bu tecriibelerden
elde edilen bilginin paylasilmasinda karsimiza c¢iraklik, kogluk, tutorluk gibi
karsimiza birgok kavram g¢ikmaktadir (Kilig ve Serin, 2017). Okuldaki egitimin
yiriitiilmesi okul miidiirliinlin sorumlulugundadir. Okul islerindeki karmasiklik,
ogrencilerin egitimindeki farkliliklar, miidiiriin iizerinde baski olusturmaktadir.
Farklilasan talepler, okul y0Oneticisinin bagar1 disiincesini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bunun gibi yeni ugraslar yiiksek seviyede etkili, kendini gelistirmis
miidiirlerin azalmasina sebep olmustur. Etkin okullarda yapilan ¢caligmalarda okullar1

basartya gotlirenin iddaali ve sorumluluk sahibi okul liderlerinin oldugu
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goriilmektedir. Bu yiizden okul liderliginin 6nemi artmaktadir. Bunlara ragmen, okul
yoneticilerinin yetistirilmesindeki ¢aligmalar yeterli diizeye gelememistir (Choong,

2018).

Mentorluk uygulamalar1 okul yoneticilerine ve 6 gretmenlere uygulanmasi ¢ok eskiye
dayanmamaktadir. O gretmenlerin yeterliligi &grencilerin 6grenmesinde dogrudan
iliskilidir. Aynmi sekilde okul yoneticileri, O0grenme Orgiitliniin  etkililigi ile
baglantilidir (Daresh, 2001).

Mentorluk egitimiyle yeni &gretmenler isin inceliklerini dgrenmekte, egitimde

icindeki paydaslar ile iletisimini gliclendirebilir (Daresh, 2004).

Isletme alaninda kendine genis bir yer bulan mentorluk uygulamalar1 klasik bir bakis
acistyla degerlendirilir iken; egitimde mentorluk uygulamalar1 farkh bir icerige
sahiptir. Kram ve Higgings’e (2008) gore egitimde mentorluk, sadece tecriibelinin

tecriibesiz meslektasina rehberlik etmesi, yol gdstermesi degil, ayn1 zamanda ona ipi
uzatarak yiikselmesini de saglamaktur.

Saglik ve endiistri olmak iizere pek cok alanda uygulanan mentorluk, ¢ogunluk
olarak Avrupa ve Amerika’da egitim Ozelinde Ggretmen yetiristirilmesinde de
kullamlmaktadir (Ozdemir, 2012: 35). Daha ¢ok &gretmen yetistiriciliginde
kullanilan mentorluk uygulamalar1 (Davis, 2009), 6gretmenlerin egitime yeni
baslayanlara, tecriibeli 6gretmenlerin bilgi ve becerilerini etkin bir sekilde isine
adapte edebilmesi amaciyla kullanimaktadir. Bunun yaninda mentorluk
uygulamalari, 6grenciler i¢in genglik programlar1 ya da 6g8renci tanitim programlari

ile kendini gostermektedir (Rossenberry ve Swettberg, 2013).

Kram’a (1983: 608) gore; egitimde mentorluk uygulamalari, yetiskinlik ve mesleki
kariyerinin ilk yillarinda ¢gikmaza diisenler i¢in zorluklarm iistesinden gelmek i¢in bir
firsat saglar. Candemir’in (2010) Levinson ve arkadaslarindan aktardigina gore,
mentorluk uygulamalar1 yeni ve tecriibesiz bir yetiskini mesleki ve sosyal anlamda

kisisel basartya hazirlayan bir siirectir.

Yapilan mentorluk agiklamalarini egitim agisindan degerlendirildiginde ise, deneyim
sahibi bir personelin gen¢ ve tecribesiz meslektaslarmin  mesleki agidan
gelismisliklerinin saglanmas1 amaciyla yaptig1 yardimdir. Portner’e gore mentorluk

sirecinde mentor, yeni baglayan ve tecriibbesiz meslektasmin daha iyi bir 6 gretmen
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olmasi i¢in ona yardim eder ve onu destekleyerek daha deneyimli hale gelmesi igin
faaliyetlerde bulunur (Aktaran Yirci, 2009; Candemir, 2010).

Egtimde mentorluk uygulamalary, mesleginde kendisinden tecriibeli ve deneyimli
miifettislerin mesleginde daha yeni olan miifettis, yonetici ve 6gretmenlere; yine
mesleginde tecriibeli ve deneyimli 6 gretmenlerin meslege yeni baslayan 6 gretmen ve
ogrencilere edindigi tecriibe ve bilgileri planh bir sekilde iletmesi tarzinda kendini

gostermektedir (Yildirim, 2013: 100).

2.8. Is Doyumu

Hayatimizin biiytk bir kismmi gecirdigimiz is yasam orgiitsel ve toplumsal agidan
onemli bir yere sahiptir. Cabsanlara kisilik yapisina uygun dismeyen islerin
verilmesi, yapilan isle ilgili beklentilerin kargillanamamasi ve sosyal imkanlarin
yetersizligi gibi nedenlerden dolayi, calisanlar islerine uyum saglayamamakta ve
bunun sonucunda igle ilgili doyumsuzluk yasamaktadir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is
doyumu kavranu &nemli bir kavram olarak karsmmiza ¢ikmaktadir. Is doyumu,
calisanlarin ig ortamma yonelik besledigi duygu ve diisiince kaliplaridir. Buna gore is
doyumu ¢alisanlarm isyerlerine yonelik beklenti ve ve islerine yonelik gosterdikleri

tavir i§ doyumu veya is doyumsuzlugunu ortaya koymaktadr (Miner, 1992: 116).

Is doyumu, ge¢misten giiniimiize psikolog, sosyolog ve 6rgiit bilimciler olmak {izere
pekgok farkli disiplinden arastirmacilar tarafindan tanimlanmustir. Kavram genel
olarak, c¢alisanlarin kisisel Ozellikleri ile isyerinde bulunduklar1 gruplarm,
gerceklestirdikleri emegin ve liretim bandinin birbiriyle uyumlu hale gelmesi ve
bunun yaninda calisanlarla isletme yoOneticileri arasmda anlagsmanm saglanmasi
seklinde agiklanmaktadr (Sun, 2002: 35). Diger bir ifadeyle is doyumu, ¢alisanlarin
yapmig olduklar1 isin ortami ve kapsamina yonelik pozitif tutum ve diisiincelerin
toplamidir. Daha a¢ik olmak gerekirse calisan kisilerin yaptiklar: islerden hosnut
olma/olmama halidir (Ozgen vd., 2002: 327). Barutgugil (2004: 389) is doyumunu
calisanm yaptig1 isin sonucunda elde etti§i ¢ciktmin deger yargilari ile Ortiiserek
ihtiyaglarini karsilama durumu olarak ifade etmektedir. Locke (1976) is doyumunu,
kisinin mesleginde kendisini mennun edecek olumlu duygularin saglanmasi olarak
acikklamaktadir (Koustelios, 2001: 354). Yine Locke ve Hense is doyumunu,
calisanm igyerindeki yapmis oldugu ise yonelik deneyimleri ve ise verdigi onem

neticesinde yasadigi duygusal memnuniyet olarak agiklamaktadir (Oshagbemi, 2003:
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1210). Muchinsky (2000: 801-805) ise, is doyumunu ¢aliganin iginden aldigi zevk
diizeyi bi¢iminde tanimlamaktadir. Bir baska tamimla ifade etmek gerekirse is
doyumu, isin kendisi, fiziksel ortami ve yonetimin tutumu gibi is sartlarnin veya
yapilan isten elde edilen sonuglarin c¢alisan tarafindan degerlendirilmesidir

(Cekmelioglu, 2006: 153-168).

Yapilan tanimlamalar 1s18inda i doyumunda temelde iic noktaya vurgu yapildigi
ifade edilebilir. Bunlar su sekildedir ( Solmus, 2004: 186):

. Calisanlarin kisisel ve 6znel duygularina dayanmaktadir. Bu nedenle, is
doyumu gozlemlenemez, fakat kisinin hal ve hareketlerinden Ogrenilebilir.

o Yapilan isin sonunda ddiillere veya beklentilere erisildigi takdirde ortaya cikar.

. Is doyumu, biribirlerinden ayr1 fakat iliskili oldugu diisiiniilen tutumlar1 kapsar.

2.9. Is Doyumunun Onemi

Yasamlarmin biiylk bir ¢ogunlugunu isyerinde gegiren calisanlarin is doyumunun
saglanmasi, psikolojik ve fiziksel saglik agisindan 6nemlidir. Bu 6nem ¢alisanlarin

giinliik hayatta mutlu olmasi ve yasamindan haz almasmi beraberinde getirmektedir.

Calisanlarm yetenekleri, bilgileri, becerileri ve iletisim kabiliyetlerinin gelistirilmesi
ile ilgili konular gecmisten giliniimiize pek c¢ok arastirmada yer almaktadir. S6z
konusu alanlarin gelistirilerek c¢alisanlarin hayati anlam kazanacak ve c¢alisanlar

kendilerini daha degerli hissedeceklerdir (Telman ve Unsal, 2004: 12).

Bireyin ¢aligma ortamima yonelik gosterdigi reaksiyon olarak tanimlanan is doyumu
(Asan ve Erenler, 2008: 204), ilk olarak 1900’li yillarin basinda 6ne ¢ikmis ve 6nem
kazanmistir. Bununla birlikte, yasam doyumu ile iligkisinin bulunmasi, bunun da
bireyin fiziksel ve ruhsal saghgmi dogrudan etkilemesinden 6tiirii olduk¢a 6nemlidir
(Ungoren vd., 2009:41). Yapilan arastrmalar da bunu teyit eder niteliktedir. Nitekim
Cetinkanat’m (2000: 5) yaptig1 bir arastirmada fizik ve ruh saghiginm cahsanlarm is
doyumu iizerinde etkiye sahip oldugu belirtilerek bunun ¢alisanlarda stres, sikmnti ve

catismaya neden oldugu ifade edilmistir.

Orgiitsel ve bireysel agidan dneme sahip is doyumu, birey a¢isindan bakildiginda
fiziksel ve ruhsal saglik durumlarmmn yaninda, ise devamsizlk, isi yavaslatma ve
isten ayrilma gibi nedenler baglaminda da 6nemlidir (Serinkan ve Bardakg¢i, 2009:
115).
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Carkk¢i ve Oksay’a (2004: 158) gore orgitlerde is doyumu calisanlarda isten
ayrilmalarda, isi aksatma ve hal ve hareketlerinde bozukluklara yol a¢tigindan dolay1
kritik degere sahiptir.

Bernal ve arkadaslar1 (2005: 279-280) ile Chen’e (2007: 73) gore ise isletmelerde is
doyumunu 6nemli kilan bir diger unsur, rekabet ortaminda isletmenin sahip oldugu
en 6nemli kaynaklardan biri olan ¢alisanlarmn is doyumlulugunun saglanmasi ile uzun

donemli karhligin artacagt bunun sonucunda da isletme basarmm saglanacagidir.

Yapilan a¢iklamalardan anlasilacagi {izere, isletmelerin rekabet diinyasinda yer
almak amaciyla {iretmis oldugu mal ve hizmetin istenen kalitede olmasinda
calisanlarm is doyumlarinin yiikseltilmesi ve onlarin igletmelerin bir pargasi

olduklarmi hissettirmeleri onemlidir (Bernal vd., 2005: 279-280).

2.10. is Doyumunun Amaclan

Geleneksel yonetim anlayisinda yoneticiler ¢aliganlarin i doyumuna pek fazla 6nem
vermez iken, c¢agdas yonetim anlayisinda yoneticiler ¢alisanlarm herbirinin
beklentilerini karsilayarak, motivasyonlarini arttirarak yiiksek performans ve
verimlilik diizeylerinde ¢alismasmi isterler. Bunun nedeni, islerinden doyumlu olan
caliganlarin mutlu ve iiretken yapiya doniisecegi inancidir. Bu baglamda, gliniimiizde
isletmeler, mal ve hizmet iiretmek amacmin yanmnda ¢alisanlarin is doyumunun
yikkselmesini de amaglar1 arasma almistir (Ozgen vd., 2002: 327). Calisanlarin is
doyumunun yiikseltilmesiyle de;

>  Isletmelerdeki olasi sorunlarm tespit edilmesi: Buna gbre calisanlarin is
doyumsuzlugu halinde is ortammda olumsuz davransglarda; is doyumunun
yasanmas1 halinde ise olumlu davranislarda bulunulacagi beklenir. Bu nedenle
de, yoneticiler i3 doyumsuzluguna yol agan kosullar hakkmda bilingli ve

duyarh bir tavir sergilemektedir.

»  Calisanlarin i gelmeme veya isten ayrilma nedenlerini anlamak : Diisiik {icret,
terfi olanaklarinin kisitliligi ve diger nedenlerle ¢alisanlarda ortaya ¢ikan is
doyumsuzlugu neticesinde ¢alisanlar igyerlerine ge¢ gelekte veya tiimiiyle isten

¢ikmaktadir.
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>  Calisanlarm orgiite kars1 tutumlarmi anlamak: Is doyumu ile ilgili elde
edilenler sonucunda, yoneticiler ¢alisanlarin 6rgiite kars1 tutum, davranis ve

diisiincelerini anlayp bu yonde degerlendirmelerde bulunabileceklerdir.
>  Isveren ile sendika arasmdaki catismalar1 &nlemek,

>  Isveren-isgoren iliskisinde iletisimi arttirmak amaglanmaktadir (Ozgen ve

Oztiirk ve Yalem, 2002: 327).

2.11. iy Doyumuna Etki Eden Faktorler

Kisilik, sosyal olanaklar, yas, motivasyon, isin niteligi, iicret, yiikselme olanagy,
caliyma kosullary, yonetim ve karara katilma, cinsiyet, ¢calisma arkadaslari, isletme
algis1 ve takdir edilme gibi etmenler is doyumunu etkiler. Bu etmenlerden bazilari
igveren ve Orgiitler tarafindan degistirilemez iken (yas ve cinsiyet gibi), bazi etmenler

isveren ve Orgiitler tarafindan degistirilebilmektedir (Ozer, 2004: 73).

Is doyumuna etki eden faktdrlerin bireyler iizerindeki etki diizeyi farklilik gdsterir.
Ornegin bazi insanlarin is doyum diizeylerini daha ¢ok iicret belirler iken, bazi
insanlarinkini ise yilikselme olanaklar1 belirlemektedir. Bu farklilik bireyin kisilik
Ozellikleri ile yakindan iliskilidir. Bu baglamda kisilik 6zelliginin calisanlarin is
doyumu {iizerinde oldukga etkili oldugu ifade edilebilir (Sary, 2011: 53).

2.11.1. Kisilik

Kisilik, i3 doyumunu etkileyen énemli bir faktordiir. Soyle ki, bireysel farkliliklar1
iceren kisilik Ozellikler ile yapilan is arasinda uyumsuzluk oldugu durumda is
doyumsuzugu meydana gelecektir. Yapilan arastirmalarda, is ortamma daha iyi
adapte olan ve duygusal olarak daha dengeli olanlarm is doyumlarmmm yiiksek oldugu
ortaya ¢tkmistir (Aytag, 2001: 77).

Holland’a gore, calisanlarin kisilik 6zellikleri ile calisanin isi arasinda pozitif yonlii
bir iliski vardir. Buna gore, ¢calisanin kendine uygun bir ise yonlendirildigi durumda,
basar1 artacak ve bunun sonucunda da is doyumu ortaya ¢ikacaktir (Dessler, 1985:

68).

George’ye (1990) gore, calisanlarin kisilik 6zelikleri igerisinde olumlu ve olumsuz
duygu durumlar1 yer almaktadir. Olumlu duygu durumunda ¢alisanlar, saglikli bir

yasama sahiptir ve g¢evreye kars1 pozitif bir yaklasim icerisindedir. Olumsuz duygu
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durumunda ise ¢alisanlar, siirekli bir kaygi halindedir ve gerginlik yasamaktadir. Bu

durumda calisanlar negatif bir yaklasim icerisindedir.

2.11.2. Cinsiyet

Calisanlarm ise karsi olan tutumunun belirmesinde ve is ortami hakkinda yapilan
degerlendirmelerde farklilik ortaya koymaktadir. Cinsiyete gbre is doyum diizeyi
arasinda farklilik oldugu ifade edilse de, farklilik olmadigi sonuglarda kendini
gostermektedir. Asik’m (2010: 39) yaptig1 arastirma bunu teyit etmektedir. Nitekim
Asik 2010 yilinda yaptig1 bir arastrmada kadin ve erkeklerin ¢caliyma ortamlarmimn

esit oldugu durumda is doyum diizeyleri anlamli bir farkhilik olmadigi goriilmiistiir.

2.11.3. Yas

Yas arttikca, calisanlarin is doyum diizeyleri de artis gostermektedir. Buna gore,
geng insanlar kariyerlerinin ilk donemlerinde sorumluluk duyduklar: ve kendilerini
yeterli hissedebilecekleri bir iste calismak istediklerinden otiirii biiylikk hayal
kirkliklar1 yagsamaktadir. Ancak yash insanlar, arzu ettikleri is ortamlar1 ile mavcut
is ortamlar1 arasindaki fark: algilayabilecek yasam deneyimleri oldukg¢a yiiksektir.
Bunun yaninda bazi isletmelerde yasi biiyik olan kisilere daha yiksek iicret
O0denmektedir. Bu nedenle de iy doyum diizeyleri genglere kiyasla daha yiiksek
cikmaktadr (Ozer, 2004: 48). He ne kadar yash cahsanlarin genclere kiyasla
algilama diizeylerinin ve maaslarmm yiiksek oldugu ifade edilse de, ileri yaslilarda
ylkselme olanaklarmmin daha zayif olmasi1 ve emekliliklerin yaklagsmasi, isten alinan

doyumu disirmektedir (Dorsan, 2007: 19).

Yapilan arastrmalarda yasla birlikte i3 doyum diizeyinin de arttig1 ifade
edilmektedir. Ornegin Lee ve Wilburg 30 yas alti, 30-49 yas ve 50 ve iizeri yas
gurubu iizerinde yaptiklar1 arastirmada, yasin artmasiyla is doyumunun da arttigi

ortaya konmustur (Sun, 2002: 35).
2.11.4. Isin Niteligi

Isin kendisi ya da isin genel goriiniimiinii ortaya koyan “isin niteligi”’dir. Buna gore,
isin niteliginden Otiirli saglanan sosyal imkanlar, yiksek ticret ve diger pozitif
ayricaliklara ragmen kisilik Ozelliklerine veya ise ydnelik beklentilerine uygun
diismeyen islerde cahisanlarin is doyumunda diisiis yasanacaktir (Ozgen vd., 2002:
332).
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Calisanlar yaptiklar: isten gurur duymahdir. Calisanlarin iginden gurur duymasi ise
tretim faaliyetleri sonucunda elde edilen {irliniin insan ihtiyaglarini karsilamasi
durumunda ortaya ¢ikar. Bunun yaninda c¢alisanlarin yaptigi ise yOnelik isin
denetlenmesinde birtakim yetkilere sahip olmasi onlarin basarisii daha da
arttiracaktir. ecegi iiriinle ortaya ¢ikar. Yine, calisanlarin sahip oldugu yetenek ve
becerilerine uygun bir gorevde calismasi, ¢alisanmn isinde yararli sonuglar elde
etmesini saglayacaktr. Bunun sonucunda is doyumu artacaktir (Eronat, 2004: 15-

16),
2.11.5. Ucret

Ucret, is doyumunun saglanmasinda etkili olan bir diger faktordiir.

Ucretin adil bir sekilde saptanip buna gdre galisanlara ddenmesi is doyumunun
saglanmasmda ©Onemli bir unsurdur. Yapilan isin miktari, niteligi, calisanin
performansi adil bir iicretin belirlenmesinde 6nemli kriterlerdir. Yaptigt is ve alman
ticret arasmnda tutarsizhk vyasayan calisanlar islerinden yeterli doyumu
alamayacaklardir. Yine aldig: ticret ile ayn1 konumdaki diger ¢alisanlarin aldig: iicret

arasinda farklarm olmasi durumunda c¢alisanlarin iste doyumsuzluk durumunun

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

2.11.6. Yiikselme Olanagi

Is doyumu iizerinde etkili olan diger bir faktdr yikselme olanagidir. Buna gore,
isyerinde yiikselme olanaklarinin olmasi halinde ¢alisanlar daha verimli ve hirsh bir
sekilde baslayacaktir. Bunun sonucunda da basari diizeyi artacak ve calisanlar daha
fazla maas ve konum itibariyle yiikselecektir. Bunun tersi oldugu durumda ise, yani
konumu ve ticreti degismez ise yaptig1 isten doyum alamayacaktir (Sar1, 2011: 52).
Isyerlerinde yikselme ¢alisanlar icin bazen psikolojik gelismislik, bazen para
kazanma, bazen de onur elde etme olarak algilanmaktadir. Hig¢ siiphesiz yiikselmenin

verdigi sonugla calisanlar isinden daha fazla doyum alacaktr (Derin, 2007: 24-25).

Yikselmek, her calisanin hedefledigi bir durumdur. Yikselme sonucunda,
calisanlarm kendilerine olan gilivenleri artar, kisilikleri gelisir ve konum
degisikliginden otiirli yetki alani1 genisler. Ayrica c¢evredeki insanlarm yiikselen
kisiye kars1 bakis agis1 degiseceginden otiirii, hayatiolumlu yonde etkilenir. Kisacasi,
yiikselme ¢aliganin elde ettigi faydalar bakimindan is doyumunu etkileyen 6nemli bir
unsurdur (Ozgen vd., 2002: 335).
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2.11.7. Cahsma Ortanmu

Is doyumu i¢in 6nemli faktorlerden biri de ¢alisma ortanmdir. Calisma ortanu, isin
fiziksel ¢evresiyle iliskili olan sicaklik, 151k, nem, sessizlik ve benzeri kosullarin
calisan acismdan rahat ve uygun bir konumda olmasidwr. Her calisan temiz ve
konforlu bir ortamda calismak ister. Isinden ve is ortammdan memnun olmayan
calisanlarin is doyum diizeyi diisecektir. Ozellikle stressiz ve giivenlikli ortamlarda
calismanm is doyumunu arttirdig1 ifade edimektedir (Dorsan, 2007: 23-24).

2.11.8. Yonetim ve Karara Katilma

Calisanlarm yapmis olduklar1 faaliyet sonucunda ortaya koyduklar1 mal ve hizmet ise
baglhlik gdstergesinin sonucu olarak degerlendirebilir. Nitekim ancak isini seven ve
isine bagh olan calisanlar etkili ve kaliteli bir iiriin ortaya koyabilir. Yaptigr isin
baslangic noktasindan iretim asamasina kadar tiim siiregte ¢alisanlarm isin
diizenlenme ve kontroliinde etkin bir sekilde yer almasi ve yine bu siiregte kararlara

katlhminin saglanmasi ¢alsanlarm is doyumunu arttracaktr (Eronat, 2004: 15-16).

2.11.9. Cahsma Arkadaslan

Insanlarin beraber ¢alistiklar1 is arkadaslary, onlarm is doyumlar: iizerinde birebir
etkilidir. Nitekim herbir ¢aligan ayni1 ortamda birbirleri ile baglantili is faaliyetleri
yapmaktadir. Calisanlarin birinde meydana gelebilecek en ufak bir kopukly,
calisanlarda ise kars1 olumsuzluklar1 beraberinde getirecektir. Bunun sonucunda da
calisanlarda i3 doyumu azalis gosterecektir. Yine arkadaslhk iliskilerin 1yi diizeyde
oldugu calisma ortaminda, calisanlar birbirlerine destek olacaktr ve ise yonelik
tavsiyeler alabilmektedir. Boylece ¢alisanlarda bir rahatlama meydana gelecektir.
Oyle ki ¢alisilan alan ne kadar zor olursa olsun, yukarida agiklandig1 gibi bir ortamda
calisan bireyler bu zorlugu ¢ok fazla dikkate almayacaktir (Ozkalp ve Kirel, 2001:
99).

2.11.10. isletme Algis

Insanlar, toplum nezdinde giiclii goriilen ve dzellikli isletmelerde ¢alismak isterler.
Isletme algis1 doyum igin dnemli etmenlerdendir. Sosyal deger agisindan toplum
tarafindan saygm kabul edilen isletmelerde yer almak c¢alisanlar i¢in bir gurur
kaynagidr. Bu gurur calisanlarm morallerinin yiikksek olmasina, nihayetinde is

doyumlarinin yiikselmesini saglamaktadir (Ozgen vd., 2002: 334).
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2.11.11. Oviilmek

Calismasindan 6tiirii 6vgili almak i3 doyumu iizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir.
Calisanin 6vgii aldigi durumda ise yonelik daha fazla caba gbsterecegi; Ovgil
almadig1 durumda ise calismaya yonelik sevkinin kirilacag: bilinmektedir. Insanlar
yaptiklar1 basarili islerden dolayr oviilmek ister. Bu yapilmayip elestirilirse bu
durumdan hosnut olmayacaktir. Bununla beraber, ¢calisant 6vmek, yapilan igsin daha

da iyi yapimasmi saglar (Akbal, 2010: 59).

2.11.12. Beklentiler

Is doyumu iizerinde etkili olan beklentiler, cahsanm isinden bekledikleri ile
cevresinin kendisine sunduklar1 imkanlar veya bu ¢evreden elde ettikleri arasindaki
farktir (Hisman, 2003: 38). Bu farkin fazla oldugu durumda is doyumunun diisiik, az
oldugu durumda ise iy doyumunun yiiksek oldugu kabul edilir.

Sonu¢ olarak, saglkli, mutlu ve firetken bir toplumun hedeflenmesi admna
calisanlarm is doyumlarmin iist seviyelere ¢ikarilmasi gerekmektedir. Bu dogrultuda,
calsanlarin zamanmi verimli kullanmasi, diger calisanlarla iyi iligkiler kurmasi,
sahip oldugu yeteneklerinin farkmma varmasi ve bunlarin gelistirilmesine yonelik
olumlu ve olumsuz nitelige sahip faktorlerin bilinmesi 6nem arz etmektedir (Ergeng,

1982: 311).

2.11.13. Hizmet Siiresi

Is deneyiminin bir gdstergesi olan hizmet siiresi, ¢ahsanlarin is doyumu iizerinde
etkilidir. isinde uzun siireli calisanlar i¢in, isi her ydniiyle tamdigy, isyerine olan
baghliklarinin arttigi ve ise yonelik beklentilerin karsilandigi ifade edilebilir.
Isyerinde uzun siireli ¢alisanlarm, yeni cahsanlara kiyasla is doyumlar1 daha
yiksektir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasinda yeni ¢alisanlarin isten beklentilerinin daha
yiksek olmasi etkili olmaktadwr. Ancak is ortaminda yiikselme olanaklarmin
bulunmamasmdan Gtiirti  uzun siireli c¢alisanlarda da i doyumsuzlugu

olusabilmektedir (Egnli, 2009: 42).
2.12. Is Doyumu Kuramlan

Is doyumu genel olarak, ¢alisanlarn istek ve beklentilerinin ortak noktalarmni kapsar.
Calisanin ihtiyaglar1 ve isteklerinin verilmesi is doyumunu artmasmda etkilidir.

Diger bir ifadeyle is doyumu, cahsanlarm yaptklar1 ise bagh olarak
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gereksinimlerinin ne kadarlik bir kisminin karsilandigma gore degisir (Silah, 2000:
102). Bu baglamda, ¢ahsanlarm is doyumuna 6nem verilmis ve bu dogrultuda
birtakim kuramlar ortaya atimistr (Ataay, 1987: 71).0zellikle Maslow’un (1954)
“Insan Ihtiyaglar1 Hiyerarsisi Kuramr” ve Herzberg’in (1959) “Cift Faktor Kurami™
is doyumu kavraminin temelini olusturmasidan ayri bir 6neme sahiptir (Ardig ve
Bas, 2001: 47). Calismamizda i3 doyumu kuramlar1 genel olarak icerik ve siire¢
kuramlar1 bashklarinda incelenmistir.

2.12.1. icerik Kuramlar:

Caliganlarin isten alacagi doyumu temin eden ihtiyaglar1 derinlemesine gosteren ve
izah etmeye c¢alisan kuramlardir. Burada ¢alisan kisilerin  s6z konusu
gereksinimlerinin ~ karsillanmast  durumunda i3  doyumunun  saglanacagi
beklenmektedir (Basaran, 2000: 216). Igerk kuramlar1 icerisinde yer alan baslica
kuramlar; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, Herzberg’in ikili etmen kurami ve
Alderfer’in ERG kurami yer almaktadir. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kurama,
bireyin sahip oldugu ihtiyaglar dogrultusunda hareket edecegi kabul edilir. Kurama
gore insan ihtiyaglar1 temelde 5 grupta incelenmektedir ve kisi bu ihtiyaglar1 temin

etmek lizere ugrasi icerisindedir. Bunlar su sekilde srralanmigtir:
Fizyolojik ihtiyaglar,

Giivenlik Thtiyaci,

Sosyal Ihtiyaglar,

Sayg ve Statii Thtiyaci,

Kendini Gergeklestirme Ihtiyact.

Maslow’un ihtiyacglar hiyerarsisikuraminda yukarida yer alan ihtiyaglar birbiri ardma
pesi sira devam etmektedir. Buna gore bir ihtiya¢ giderildigi takdirde diger ihtiyacin
giin yiiziine ¢ikacaktr. Yine bu kuramda Maslow, “fizyolojik ve giivenlik Ihtiyac1”
alt ihtiya¢ gruplarmi karsilar iken; “sosyal ihtiyaglar, saygi ve statii ihtiyact ile
kendini gergeklestirme ihtiyac1” iist ihtiyaclar icerisinde yer almaktadir (Toker, 2007:
95).

Herzberg ikili etmen kuraminda is unsurlarmin is doyumu tzerindeki etkilerine
odaklanmistir. Bu amagla Herzberg, farkli bolgelerden 9 farkl isletmeki 200

mithendis ve muhasebeciyle is etmenlerine yonelik tutumlari belirlemek tizere
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goriismeler gerceklestirmistir. Bu goriismelerde katilimcilardan kendilerini sira dist
sekilde iyi veya kotli hissedilen zamani veya zamanlar1 diisiinmeleri istenmistir.
Boylece ¢ok onemli degere sahip olaylar ortaya konulmus ve bu olaylarm yapisi ile
verilen tepkiler ortaya konmus olacaktir(Mentese, 2007:8). Kurama gore, calisanlari
olumsuz yonde etkileyen hijyen etkenleri ile onlar1 olumlu yonde etkileyen

etmenlerin birbirinden ayrimas1 gerekmektedir (Polat, 2008: 30).

Alderfer’in ERG kurami ise, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuraminin
sadelestirilmis halidir. Kuramda Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde yer alan
ihtiyaclar yer almaktadir. Ancak bu ihtiyaglar birbirini takip eder vaziyette
degildirler. Buna gore, s6z konusu ihtiyaclar kisileri ayni anda etkileyebilmektedir ve
alt grupta yer alan bir ihtiya¢ giderilmeden diger ihtiya¢ ortaya ¢ikabilmektedir
(Anar, 2011: 18).

2.12.2. Siire¢ Kuramlan

Is doyumu kuramlarindan bir digeri olan siire¢ kuramlari, ¢alisanlarm davranissal
nedenleri tizerinde durur. Buna gore, siire¢ kuramlar1 ¢alisanlarin beklenti, deger ve
ihtiyaglar gibi degiskenlerin birbiri ile olan iliskisini ortaya koyar. Kisacasi,
calisanlarin is doyumlarmnimn nasil saglanacagiesasmi 6n planda tutar (Mentese, 2007:
10). Siire¢ kuramlar1 i¢erisinde yer alan baslica kuramlar; gereksinme gergeklestirme

kuram, iligkili kiime kurami, uyumsuzluk kurami ve ii¢ yonlii iliski kurami yer
almaktadir.

Gereksinme gergeklestirme kuraminda, ¢alisanlarin birtakim istek ve ihtiyaglar
oldugu ve bu istek ve ihtiyaclarin karsilandig1 takdirde is doyumunun saglanacagi
dile getirilir. Buna gore, ¢calisanlar dnem verdigi ve arzu ettigi seye sahip oldugunda
mutlu olacaktir ve bu da i doyumu iizerinde olumlu etki doguracaktir. Ayni sekilde,
calisanlarm istek ve ihtiyaglarinin karsilanmadigi takdirde calisganin mutsuzlugu

belirecek ve nihayetinde de is doyumsuzlugu giin yiiziine ¢ikacaktir (Basaran, 2000:
216).

[liskili kiime kuraminda, temel olan calisanlarin istek ve ihtiyaglarmdan ziyade ait
oldugu grubun fikir ve goriislerinin 6nemli oldugu vurgulanir. Bu noktada ait olunan
grubun etkisiyle calisanin isten alacagi doyum azalacak ve artacaktir. Bireysel agidan
calisanmn isten alacagt doyum az olsa dahi, grubun etkisiyle isten doyum

alabilmektedir. iliski kurammda ¢cahsanm i¢inde yer aldig1 sendikalar, cevrenin kirsal
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veya kentsel olmas1 veya grup liyelerinin kadin veya erkek olmasi gibi gruplar is
doyumu tizerinde etkilidir (Akbal, 2010: 76).

Uyumsuzluk kurami, i doyumu veya doyumsuzlugu calisanin karsilanmasini
bekledigi istek ve ihtiyaglardan, isveren tarafindan karsilanan istek ve ihtiyaglarm
¢ikarilmasi ile ortaya ¢ikar. Bu noktada ortaya ¢ikan fark ne kadar biiyiikse o derece

is doyumunun az; fark ne kadar az ise o derece is doyumunun yiiksek oldugu ifade
edilir (Basaran, 2000: 217).

Stire¢ kuramlarindan ii¢ yonlii iliski kuramu ise, i doyumu ¢aba, 6diill ve doyum
licgeninin ¢aliganmn iy doyumunu ortaya koyan temel gostergelerdir. Buna gore,
odiiliin arttig1 durumda g¢alisanin ¢abasinin artacagi, cabanin arttigi durumda da

Odiiliin artacagi ve en son asamada da 0Odiilin ve cabasinin artmasiyla da is
doyumunun saglanacag ifade edilir (Akbal, 2010: 77).

2.13. is Doyumunun Sonuclan

Calisanlar yasami boyunca karsilastigi seving ve iiziintiiler sonucu, ¢evresine, isine
ve c¢alistig1 isyerine karsi birtakim deneyim, diisiince ve gozleme sahiptir. ifade
edilen bu deneyim, diisiince ve gozlem calisanlarin isyerlerine karsi tutumlari
lizerinde belirgin bir rol oynar. Is doyumu bu tutumlarin sonucudur (Eronat, 2004:
11). iIs doyumu, ¢alisanlarda maddi ¢ikar elde etme, birlikte ¢alisma imkani saglama
ve diger calisanlarla birlikte iiretim siirecinde yer alma mutlulugu saglama gibi
pekcok agidan olumlu sonuclar dogurmaktadir (Simsek vd., 1998; Bingdl, 1996:
266).

Is doyumu yiiksek olmayan cahsanlar psikolojik acidan birgok rahatsizliklarla kars1
karsiya kalmaktadir. Bu durum c¢alsanlarda hayal kirkligi dogurarak
verimliliklerinin ve performanslarmm diimesine neden olmaktadir. Bu nedenle
calisanlar islerini gevsek tutabilmekte ve bazen isten ayrilma yoluna gitmektedir.
Ancak isinden mutlu olan bir kisi, i3 hayati diginda da doyumlu olmaktadir.
Isletmelerde ¢alisanlarm is doyumunun diisiik olmasi bireysel, érgiitsel ve toplumsal
acidan birgok olumlu olmayan durumlar olusabilmektedir (Bozkurt ve Bozkur,
2008: 3). Bu galismada is doyumunun sonuglar1 yiikksek moral saglamasi, ¢alisanlarm
ise baghliginin artmasi ve orgiite uyum saglanmas1 agisimdan irdelenmistir.
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2.13.1. Yiiksek Moral Saglanmasi

Is doyumu, yapilan is sonucu maddi ¢ikar elde etme, calisanlar arasi birlikteligin

saglanmas1 ve bir eser ortaya koyma agisindan ¢aliganlara yiiksek moral saglayan bir

durumdur (Bingol, 1998: 266).

Is doyumu ve motivasyon diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar yiiksek moral sahibidirler.

Yiksek moral sahibi olan ¢alisanlar da ise yonelik pek¢ok fayda saglarlar. Senatalar
(1978: 300) bu faydalar1 su sekilde sralamistir:

Calsanlarm gorevlerini biiyiik bir istekle yapmasi,
Calsanlarin is yapma arzusunun yiikselmesi,
Calsanlarin yonetmeliklere, is kurallarma ve emirlere igtenlikle uymasi,

Calisanlarin orgiitsel hedefler dogrultusunda isbirligi yapmasi ve ¢alisanlarin orgiite

olan baghliklarinin artmasidrr.

2.13.2. Cahsanlann Ise Baghhgmn Artmasi

Is doyumunun saglanmasi ile ¢alisanlarin ise olan bagliliklar1 arasmda anlamh bir
iligki vardir. Bu iliskide ¢alisanlarin ise olan doyumlar: arttigi zaman, ¢alisanlarin

Orgiitii sahiplenecegi, ise olan baghliklarmin artacagi ve ise gelme oranlarmin
yikselecegi ifade edilir (Asik, 2010: 44).
2.13.3. Orgiite Uyum Saglanmasi

Calisanlarm mevcut igyerlerine olan uyumlarmin saglanmasi onlarin verimlilik
diizeylerini pozitif yonde etkiler. Bu etki sonucunda calisan, oOrgiitsel amag ve
hedefleri benimser ve boylece bu amag ve hedeflerin gergeklesmesine yardimci olur.
Bunun sonucunda da g¢alisanin is yavaslatma, diger c¢alisanlar ve birimler arasi
iliskilerin engellenmesi ve diger olumsuzluklarmn ortadan kaldrilmas1 saglanms olur.
Bunun yaninda ydneten ve yonetilenler arasmdaki beklenti ve uyum gatigsmasi

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

Yukarda ifade edilenlerin yannda cahsanlarin is doyumunun saglanmasi ile;
Calsanlarin fiziksel ve ruhsal agidan saghk diizeyleri arzu edilen seviyeye ulasr.
Calsanlarm Ogrenme seviyeleri yiikselir.

Calsanlar yeni igleri erken zamanda Ggrenir.
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Cabsanlar arasi catismalar azalr (Ozkalp ve Kirel, 2001: 135).

Her ne kadar c¢alisanlarmn is doyumlarmm saglanmasi ile birtakim olumlu
gelismelerin yasanacagi kaydedilmis iken; isin bir baska boyutunda doyumsuzlugun
ortaya ¢ikmasiyla da beklenmeyen sonuglarin ortaya ¢ikacagi unutulmamahdr. Bu

sonuclar daha ¢ok (Akbal, 2010: 83):

Ise gec gelme veya isten ayrimay: diisiinme,

Ise yonelik sikdyetlerde artis,

Sendikalagsma ve buna bagh olarak grevlerin olmasi,
Yabancilasma,

Hrrszligin artmas,

Makine ve tesislerin sabote edilmesi,

Alkol, uyusturan ve keyif verici madde bagmliligidir.

2.14. Mentorluk ve Is Doyumu {le Tlgili Yapilan Arastirmalar

Bu kisimda, iilkemizde ve uluslararasi alanda mentorluk ve is doyumu ile ilgili

yapimig aragtrma sonuglarma yer verilmistir.

Ozalp’in 2016 yilinda yaptigi arastrmada okul miidiirlerinin mentorluk
fonksiyonlarmin okul midiir yardimcilarmnin is doyumu diizeyi i¢in anlamli bir

yordayicist oldugu ortaya konmustur.

Karakus ve Tok (2015), yaptiklari calismada okul yoneticilerinin uyguladiklari
mentorluk fonksiyonlar: ile sinif dgretmenlerinin is doyumunun arasindki iliskiyi
arastirmiglardir. Calismada pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir. Aragtrmaya gore
okul yoneticileri tarafindan uygulanan mentorluk fonksiyonlar1 arttik¢ca smf

Ogretmenlerinin i3 doyumuna ulagsma diizeyleri de artmaktadir.

Sezgin’in 2012 yilinda yaptigi arastirmada, mentorluk uygulamalarinin arastirma
gorevlilerinin tez damigmanlarmin akademik kariyerlerinin gelismislik diizeyleri
lizerinde etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur. "O gretim Uyelerinin Yetistiricilik
(Mentoring) Rolleri" isimli bu ¢aligmada, arastirma gorevlilerinin, tez
danigmanliklarini yapanlarin takindiklari rol ile aragtirma gorevlilerinin vizyonlarini
gelistirdikleri, ilgiye ve bilgiye dayal, kolaylastirict bir model edindikleri
kaydedilmigtir.
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Koroglu ve Oguz’un (2011) yaptiklar1 aragtrma sonuglarinda ise, mentorluk
uygulamalarinda 6gretmen ve yonetici goriislerinde ‘“cinsiyet, yas, mesleki kidem,

brans” lizerinde ¢alisilmistir. Cinsiyet, yas, mesleki kidem, brang arasinda anlamh bir

fark bulunamamustir.

Ekinci’nin (2010) yaptig1 arastirmada, okul miidirlerinin cinsiyetleri ile aday
Ogretmenleri yetistirme hizmetleri arasinda anlamh bir farklihgm olmadigi; ancak
okulun tiirti, miid{iriin brang1 ve meslekikidem arasinda anlamli bir farkliligin oldugu

ortaya konmustur.

Oval’nin (2010) yaptig1 arastirmada ise, mentorluk fonksiyonlarin biri olan kariyer
fonksiyonu ile orgiitsel baghligin ve orgiite olan glivenin arttig1 kaydedilmistir.
Bununla beraber psiko-sosyal fonksiyonun orgiitsel baghlik ve orgiitsel giliven

yaninda Orgiitsel diiriistiiliigli poztif yonde etkiledigi dile getirilmistir.

Vatan’m 2009 yilinda “Hemsirelerde Liderlik Gelistrmede Formal Mentorluk™
isimli doktora ¢alismasinda ise, mentorlarin rol model ve danisman roliinii daha fazla
benimsedikleri ve oOzellikle planlama ve organizasyon ile ydnetim alanlarinda
paylasimlarin daha ¢ok oldugu ortaya konmustur. Yine bu ¢alisma ile, mentorun yeni
calisan (mente) kisileri kuruma olan uyum siirelerini kisalttigi, onlarin problem

¢ozme kabiliyetlerini arttrdig1 ve is ortammnda iletisimlerini arttrdigr vurgulanmigtir.

Ibrahimoglu’nun 2008 yilinda “Kisilik Ozellikleri A¢isindan Orgiit Kariyer Baghlik
Diizeyini Artrmada Sosyalizasyon ve Mentor Etkisi” isimli ¢aligmasinda ise,
mentorlugun orgiitsel baghliga pozitif katki saglayadigi, mentor araciligiyla da
Orgiitiin sahip oldugu degerlerin daha ¢ok benimsenecegi ve mentorluk uygulamalari
ile kariyer baghhgi arasmda pozitif yonli bir iliski oldugu belirlenmistir. Bunun
yaninda bu calismada, ¢alisilan siire ile Orgiitsel mentorluk arasinda anlamli ve

poztif bir iliski oldugu ortaya konmustur.

McLoughlin ve arkadaslar1 (2007); Watson (2006) ve Kilburg ve Hockett’in (2007)
yaptig1 arastrmalarda, mentorluk uygulamalarmnin 6gretmenlerin etkili olmasmi
gelistirdigi ifade edilmistir. Aragtrmada ayrica, deneyimsiz &gretmenlerin
profesyone geligmigliklerinin saglanmasinda mentorlukuyglamasinda yer alamayan
meslektaslara kiyasla daha fark edilir diizeyde oldugu kaydedilmistir (Akt. Yildrim,
2013: 70).
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Deruage’nin 2007 yilinda yaptig1 arastrmada, yeni 68retmenlerin islerinde basarili
olmalar1 ve mesleklerini siirdirmelerinde mentorluk programlarmm oldukga etkili
oldugu vurgulanmistir. Papua Yeni Gine’de goreve atanan ilkogretim o gretmenleri
tizerinde gerceklesen bu arastirmada, mentoluk programlarinin basarili olmasi i¢in de
mentorlara yeterli destek ve egitim imkanlarmm sunulmas: gerektigi dile

getirilmistir.

Ozkalp ve arkadaslarmin (2006) yaptig1 arastirmada, mentorluk siirecinin érgiitlerde
basarili bir sekilde uygulanmasi ile olumlu sonuglarin kaydedilecegi, 6rgiitiin liretken
olma, bilgi ve becerilerini arttirma ve ¢alisanlarn kariyerlerinin gelistirilmesi gibi

alanlarda ilerleme kaydedilecegi ortaya konmustur.

Allen ve arkadaglarmin 2004 yilinda yaptig1 arastirmada, mentorluk siirecinde yer
alanlarin i doyum puanlarmnm daha yiiksek oldugu ortaya konmustur. Arastirmada

ayrica, mentorluk siirecinde yer alan bireylerin, is doyumsuzlugu sonucu ortaya
c¢ikan isten ayrimalarin daha da azaldig1 kaydedilmistir.

Brumage’nin (2000) yaptig1 arastirmada ise, mentorluk iliskisinde; destekleme,
Ozgliven gelisimi, is tatmini konusunda cesaret verme, calsanlarin birbirini
desteklemesi, savunma ve koruma ve karar vermede rol model olma gibi 6zelliklerin

dikkate deger bir 6neme sahip oldugu ortaya konmustur.

Appelbaum ve arkadaslar’nmn 1994 yilinda yaptiklar1 arastirmada, mentorluk ve is
doyumu arasinda ¢ok boyutlu bir iligki oldugu ortaya konmustur. Bu arastirmada,
calisanlarm ise kendini adamalar1 ile mentorluk arasmda pozitif yonlii; devamsizlik
veya isten ayrilma niyetleri arasinda ise negatif yonlii bir iliski oldugu ortaya

¢iknustir.
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BOLUM 111

YONTEM

3.1. Arastrmamn Modeli

Bu arastirmada okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm G&gretmenlerin is
doyumu arasmdaki iliski incelendiginden iliskisel tarama modeli kullanimuistir.
Iliskisel tarama modeli degiskenler arasindaki varolan durumu aynen resmetmeyi ve

iliskileri ortaya koymayr amaglamaktadir (Karasar, 2005: 49).

3.2. Arastrmamin Evreni ve Orneklemi

Arastrmanin evrenini; 2018-2019 egitim 6gretim yilinda, istanbul ili Arnavutkdy
ilgesi sinirlari igerisindeki Milli Egitim Bakanligi’na bagh devlet okullarinda ¢alisan
Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirmada seckisiz 6rneklem yontemiyle belirlenen,

aragtrmaya katimaya gonillii 532 devlet dgretmeni ile uygulanmistir.

S6zkonusu orneklemin yeterli olup olmadigi konusunda genis evrenli kitlelerde
omekleme hatasmin 0.05; olayin evrende gozlemlenme oraninin 0.5 ve olaym
evrende gozlemlenmeme oraninin 0.95 oldugu durumda gecerli olan hesaplama
yontemi kullanimistir. S6z konusu degerlere gore erisilmesi gereken kisi sayist
384°diir (Yazicwoglu ve Erdogan, 2004: 50). Arastrmamizda anket uygulamasi
sonucu 532 kisiden elde edilen veriler degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu say1
biiyiik evrenli kitlelerde ulagilmasi gereken minimum kisi sayisindan (384) yiiksek
oldugundan 6tiirii, arastrmamiz icin yeterl sayida oldugu ifade edilebilir.

Aragtrmada demografik faktorler olarak; katilmcilarin ¢ahistiklart kurumun ads,
bransi, cinsiyeti, egitim durumlari, mesleki kidemleri ve yoneticilik kidemleri olarak
belirlenmistir. Bunun yaninda katilimcilarin midiirlerinin bransi, cinsiyeti, egitim
durumlari, mesleki kidemleri ve yoneticilik kidemleri de demografik 6zellikler

kismmnda yer almaktadir.
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Tablo 3.1: Katthmellanin Demografik Ozellikleri

Kisi Sayist Yiizde
Kadmn 321 60,3
Erkek 211 39,7
Toplam 532 100,0
Katihmcilann Yasi
Kisi Sayst Yiizde
21-30 yas 270 50,8
31-35 yas 126 23,7
36-40 yas 82 15,4
41 yas TUstl 54 10,1
Toplam 532 100,0
Katihmcilann Egitim Durumu
Kisi Sayisi Yiizde
Lisans 478 89,8
Lisansistii 54 1,2
Toplam 532 100,0
Katihmcilarin Mesleki Kidemi
Kisi Sayst Yiizde
0-5yi 258 48,5
6-10 yil 143 26,9
11-15yl 80 15,0
16 yil ve iizeri 51 9,6
Toplam 532 100,0
Miidiiriiniiziin Bransi
Kisi Sayisi Yiizde
Rehberlik Ogretmeni 67 12,6
Bilisim Teknolojileri Ogretmeni 26 4,9
Biyoloji Ogretmeni 15 2,8
DKAB 35 6,6
Felsefe 32 6,0
Fen Bilimleri Ogretmeni 22 4,1
Muhasebe-Finansman Ogretmeni 46 8,6
Smif Ogretmeni 193 36,3
Sosyal Bilgiler Ogretmeni 20 3,8
Tiirk Dili Ve Edebiyati Ogretmeni 33 6,2
Tiirkce Ogretmeni 1 2
Tarih Ogretmeni 1 2
Ozel Egitim O gretmeni 14 2,6
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Meslek Dersleri O gretmeni 1 2
Miizik Ogretmeni 11 2.1
Metal Ogretmeni 15 2,8
Toplam 532 100,0
Miidiiriiniiz Cinsiyeti
Kisi Sayist Yiizde
Kadn 64 12,0
Erkek 468 88,0
Toplam 532 100,0
Miidiiriiniiz Yasi
Kisi Sayist Yiizde
31-35 yas 10 1,9
36-40 yas 170 32,0
41-45 yas 281 52,8
45 yas Ustl 71 13,3
Toplam 532 100,0
Miidiiriiniiz Egitim Durumu
Kisi Sayst Yiizde
Lisans 264 49,6
Yiksek lisans 268 50,4
Toplam 532 100,0
Miidiiriiniiz Mesleki Kidem
Kisi Sayst Yiizde
0-5yi 1 2
6-10 yil 22 4,1
11-15yil 169 31,8
16 yil ve iizeri 340 63,9
Toplam 532 100,0
Ne Kadar Siiredir Miidiiriiniizle Birlikte Cahsiyorsunuz?
Kisi Sayisi Yiizde
0-5yi 521 97,9
6-10 yil 9 1,7
16 yil ve iizeri 2 4
Toplam 532 100,0

Katihimeilarin cinsiyet dagiimlarinda %60.3’1 kadmn ve %39.7’si erkektir.

Katilimeilarin yas dagilimlarinda %350.8’inin 21-30 yas; %23.7’sinin 31-35 yas;

%15.4’linlin 36-40 yas; %7.5’inin 41-45 yas ve %2.6’smin 45 yas istiinde oldugu

bulunmustur.
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Katilmcilarin 6 grenim diizeyi dagilimlarinda %89.8 inin lisans; %0.6’smimn doktora

ve %9.6’smin yiiksek lisans mezunu oldugu bulunmustur.

Katilimeilarin mesleki kidem siiresi dagilimlarinda %48.5’inin 0-5 yil; %26.9’unun

6-10yi; %15’min 11-15 yil ve %9.6’smm ise 16 yil ve iizeri oldugu bulunmustur.

Katilimcilarin miidiirlerinin brangma yonelik dagilimlarda biiyik c¢ogunlugunun

brangmm smif 6Zretmen oldugu bulunmustur.

Katilimcilarin midiirlerinin cinsiyet dagilimlarinda %12’sinin kadin ve %88’inin

erkek oldugu bulunmustur.

Katilmcilarin miidiirlerinin yas dagilimlarinda %1.9’unun 31-35 yas; %32’sinin 36-

40; %52.8’min 41-45 yas ve %13.3’{iniin 45 yas tstinde oldugu bulunmustur.

Katilimeilarin miidiirlerinin egitim durumu dagilimlarinda %49.6’smin lisans ve

%350.4linlin yikksek lisans mezunu oldugu bulunmustur.

Katilimeilarin miidiirlerinin mesleki kidem stiresi dagilimlarinda %0.2’sinin 0-5 yil;
%4.1’inin 6-10 yil; %31.8’inin 11-15 yil ve %63.9’unun 16 yil ve iizeri oldugu
bulunmustur.

Katilimeilarin miidiirleri ile birlikte ¢alisma siiresi dagilimlarinda %97.9’unun 0-5
yil; %1.7’sinin 6-10 yil ve %0.4 iiniin ise 16 yil ve iizeri bir siredir ¢alistiklar
bulunmustur.

3.3. Verilerin Toplanmasi

Bu calismada veri toplama araci olarak Kisisel Bilgi Formu, Mentorluk

Fonksiyonlar1 Olcegi ve Is Doyumu Olgegi kullanilmistir.
3.3.1. Kisisel Bilgi Formu

Olcekte dort boliim vardr. Birinci boliimde ¢ahsilan kurum, kurumun adi, brangimniz,
cinsiyetiniz, yasiniz, egitim durumunuz, mesleki kideminiz ve yoneticilik kideminiz
sorular1 yer almaktadir. Ikinci béliimde de yine miidiiriiniiziin bransi, cinsiyeti, yasi,
egitim durumu, mesleki kidemini ve miidiiriiniizle birlikte ¢aliyma siiresi sorular1 yer
almaktadr. Arastrmada cinsiyetiniz, yasiniz, egitim durumunuz, mesleki kideminiz

ve yoneticilik kideminiz sorularmin kullanilmasmm nedeni okul miidiirlerinin
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mentorluk fonksiyonlarmm Ogretmenlerin iy doyumlar1 tizerindeki etkisinin

farklilasmaya sebep olup olmadiginin tespit edilmesidir.

3.3.2. Mentorluk Fonksiyonlan Olcegi

Okul midirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm belirlenmesinde Yilmaz ve
arkadaslar1 (2015) tarafindan gelistirilen “Okul Miidiirlerinin Mentorlugu Olcegi”
kullanilmistir. Olgek, okul miidiirlerinin mentorluk diizeyini ortaya koymak amaciyla
gelistirilmistir. Bu amacgla Yilmaz ve arkadaslar1 tarafindan 309 6gretmen lizerinde
anket uygulanmstir. Uciincii boliimde yer alan Mentorluk Fonksiyonlar1 Olcegi 35
sorudan olusmakta olup Olgek igerisinde; “Okul midiriimiiz bana Kariyer
gelisimimle ilgili gereken bilgi ve becerilere sahip olmami saglayacak goérevler
verir.”, “Okul midiirimiiz terfi ve gorevde yiikselme gibi konularda bizi
bilgilendirir.” Ve “Okul midiiriimiiz sayesinde kisisel bir vizyonumuz vardir.” gibi
ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeler, hic katilmiyorumdan tamamen katiliyoruma
dogru sekillenmistir. Ornegin “Okul miidiiriimiiz kariyer hedeflerimle ilgili akademik
gelisimim (yliksek lisans, doktora vb.) i¢in gereken danigsmanhgi yerine getirir.”

Olcek ifadesinde katihmcilar,

1: Hi¢ Katimiyorum;

2: Katimiyorum;

3: Kararsizim;

4: Katihyorum ve

5: Tamamen Katihyorum cevaplarmdan birmi vermislerdir.

Olgegin yap1 gegerliligine yonelik veriler agimlayict ve dogrulayici faktdr analizine
tabii tutulmustur. A¢imlayic1 faktor analizi sonucunda herbir maddenin faktor yik
degeri 0.50°nin Ustiinde ¢ikmistr. Arastirmada yapilan dogrulayici faktdr analizi
sonucunda ise herbir maddenin faktor yiikii 0.64 ila 0.85 arasinda tespit edilmistir.
Yilmaz ve arkadaglar1 tarafindan yapilan gelistirilen okul miidiirlerinin mentorligii
Olgeginin giivenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha degeri 0.97 olara tespit
edilmigtir. Arastrmamizda kullanilan Mentorluk Fonksiyonlar1 6lceginde yer alan
ifadelerin giivenilirlik diizeylerini ortaya koyan Cronbach’s Alpha test sonucunda

Olgegin giivenilirligi 98 olarak bulunmustur. Serethanoglu’nun (2014) yaptigi
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arastirmada ise bu deger .97; Kennedy’nin (2013) yaptig1 arastrmada ise .92 olarak
saptanmustir.

3.3.3. is Doyumu Olcegi

Katilimeilarin is doyumlarmi 6lgmek amaciyla Tan (2003) tarafindan olusturulam tek
boyutlu Is doyumu Olgegi kullanilmistir. Olcekteki ifadeler, 5°1i Likert tarzinda
olusturulmustur. Degerlendirmede her ifade i¢in hi¢ katilmiyorum, katilmiyorum,
kararsizim, katiliyorum, tamamen katiliyorum seklinde ki bes secenekten birisinin
secilmesi istenir. “tamamen katiliyorum” segenegi bes puan, “katiliyorum” dort,
“kararsizim” g, “katilmiyorum” iki ve “hi¢c katilmiyorum” se¢cenegini isaretleyen bir
kiginin aldig1 puan ise birdir. Genel doyum puani, maddelerden elde edilen puanlarin
toplammm 30’a boliinmesiyle bulunmaktadwr. Bizim aragtrmamizda kullanilan
Olcek ifadeleri, hi¢ katilmiyorum cevabindan tamamen katiliyorum cevabina kadar
cevaplar verilmistir. Ornegin “Ayni bransta ¢alisigim &gretmenlerle okul disndaki

iliskilerim 1yi diizeydedir.” Olcek ifadesinde katihmcilar,
1: Hig Katimiyorum,;

2: Katimiyorum;

3: Kararsizim;

4: Katilhyorum ve

5: Tamamen Katiliyorum cevaplarmdan birini vermislerdir.

Arastrmamizda Is doyumu 6lgek ifadelerinin giivenilirlik diizeyleri toplamda .85
olarak tespit edildi. Bu deger, Gilindiiz ve arkadaslarmin (2013) yaptiklar
arastrmada .91; Hall'm (2008) ¢ahsmasinda ise .85 olarak tespit edilmistir.

3.4. Verilerin Coziimlenmesi

Elde edilen veriler IBM SPSS Statistics-24 programi vasitasiyla analiz edilmistir.
Arastrma kapsaminda yer alan olgekler igerisindeki herbir ifade igin frekans ve
ylizde dagilimlari hesaplanmus, aritmetik ortalama ve standart sapma gibi tanimlayict
istatistik bilgilerinden de yararlanilmistir. Arastrmada, okul miidiirlerinin mentorluk
fonksiyonlarmin Ogretmenlerin i doyumlar1 ilizerinde nasil bir etkiye sahip
oldugunun sonuglarina yer verilmistir. Yine s6z konusu etkinin ortaya konmasinda

katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki kidem ve yoneticilik kidemine
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gore farklilasma olup olmadigi ortaya konmustur. Arastirmada s6z konusu etkinin
ortaya konmasinda regresyon analizi; etkinin cinsiyet, yas, egitim durumu, mesleki

kidem ve yoneticilik kidemine gore farkhlasip farklilagsmadigmin tespitinde ise
MANOVA analizi sonuglar1 verilmistir.

Bu olgek ifadelerine yoOnelik ortalama deger araliklar1 asagidaki gibi
smifland irilmastir:

1,00-1,79 aralginda c¢ok diisiik;
1,80-2,59 araliginda diisiik;
2,60-3,39 araliginda orta;

3,40-4,19 arahginda yiksek ve 4,20-5,00 arahiginda ¢ok yiksek diizeyli olarak
smiflandirilmustir (Ajiwibawani vd., 2017: 445).

Aragtrmamizda Cronbach’s Alpha teknigine iliskin elde edilecek ¢dziimlemelerde

asagidaki deger aralklar1 baz almmstr (Islamoglu, 2009: 135):
0.00<a<0.40 Olgek giivenilir degil.

0.40< 0.< 0.600Icegin giivenilirligi diisiik.

0.60< a < 0.800I¢ek, olduk¢a giivenilir.

0.80< a. < 1.000Icek, yikksek derecede giivenilir.

Tablo 3.2: Mentorluk Fonksiyonlan ve Is Doyumu Olgeklerinin Giivenilirlik

Sonuclan
Boyutlar Cronbach's Alpha Katsayusi Madde Sayusi
Mentorluk Fonksiyonlar .98 35
Is Doyumu .86 30

Yukaridaki tablodan da anlagilacag: iizere her ki dlgek icerisinde yer alan ifadelerin
glivenilir oldugu ifade edilebilir.
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IV. BOLUM

ARASTIRMANIN BULGULARI

4.1. is Doyumu Olgegine Yonelik Elde Edilen Istatistikler

Arastrmanm bu kismmda Is Doyumu olcegi icerisinde yer alan ifadelere
katilimcilarin verdikleri cevaplardan elde edilen veriler ¢oziimlenmis incelenmis

olup raporlanmustir. Uygulanan 6lgekte 30 ciimleden olusan likert tipli Olgek yer
almustir.

Tablo 4.1. Herbir ciimlede katilimc1 sayilar1 ve bu ifadelerin ortalama ve standart

sapma degerlerine yer almugtir.

Tablo 4.1: Is Doyumu Olcek Ifadelerinin Tstatistiksel Sonuclan

Maddeler N X SS

1. Yaptigim is bilgi ve becerilerimin gelisiminde olumlu 532 4.28 0.749
katkida bulunuyor.

2. Isim yaraticiligimu ortaya ¢ikarmada yardimer oluyor. 532 421 0.768

3. Okulda kendimi giivende hissediyorum. 532  4.29 0.823

4. Zorunda derslerimin yaninda ek gorevlerimin olmasi 532 357 1.202
yogunlugumu artirtyor.

5. Kurum i¢inde isime deger veriliyor. 532 425 0.784
6. Toplum isime gereken Gnemi veriyor. 532 3,50 1.132
7. Isimdeki yetki ve sorumluluk dengesini yeterli 532 3.86 0.952
buluyorum.

8. Isime 6nem veriyorum. 532 4.62  0.640
9. Isimin ¢ok monoton oldugunu diisiiniiyorum. 532 2.22 1.206
10. Isimi severek yapiyorum. 532 461 0.612

11.Isimle ilgili sorunlarin ¢dziimiinde okul ydnetiminin 532 433 0.804

ilgi ve destegini gbriiyorum.
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12.0kul yonetimi ¢alisanlar arasi ¢atigmalar1 ¢ozmede 532 417 0.895
basarihdr.

13. Isimle ilgili denetimleri yeterli buluyorum. 532 4.08 0.810
14. Okul yonetimi isim konusunda bana giivenir. 532 431 0.722
15. Okul yonetimi yeniliklere agik Onerilerimi dikkate 532 433 0.792
alr.

16. Okulda alnan kararlara katkim vardir. 532 3.92 0.927
17. Aldigim maag1 yeterli buluyorum. 532  2.67 1.358
18. Maasim aldigim egitimin karsihgidir. 532 261 1.351
19. Spor ve dinlenme imkanlarint yeterli buluyorum. 532 292 1.207
20. Kiitliphanemiz okul ihtiyacina cevap veriyor. 532  3.30 1.259
21. Ders ara¢ ve gerecler ihtiyaca cevap veriyor. 532 347 1.107
22. Okulumuzdaki hizmetliler yeterli saydadr. 532 3.73 1.082
23. Ogrencilerimizin seviyesini yeterli buluyorum. 532 3.06 1.167
24. Aym branstaki 6gretmen arkadaslarimla bir arada 532 4.36 0.695
olmaktan mutluluk duyuyorum.

25. Benimle farkl bransta calisgan Ogretmen 532 4.39 0.650
arkadaglarimla iligkilerim 1iyi diizeydedir.

26. Ayni bransta galistifim Ogretmenlerle okul dismdaki 532 414 0.851
iliskilerim 1yi diizeydedir.

27. Farkh brangtaki 6gretmenlerle okul dismdaki 532 415 0.815
iskilerim 1y1 diizeydedir.

28. Memur ve hizmetgilerle iliskilerim iyi diizeydedir. 532 4.39 0.593
29. Okuldaki 6gretmen 6grenci iliskisini yeterli 532 394 0.870
buluyorum.

30. Velilerin okul ici iletisim diizeyini yeterli buluyorum. 532  3.18 1.187

Tablo 4.1. incelendiginde katilimcilarin is doyumuyla alakali goriislerinin ortaya

konulmas1 ada olusturulan 6lgek ifadelerine katilimcilarin tamammin yanit verdigi

goriilmiistiir. Tablo 4.1°de katilimcilarm yikksek degerli ortalamay: “8. Isime 6nem

veriyorum.” (Ort.=4.62) ifadesi ile sagladig1 ortaya ¢ikmistir. Burada, is doyumuna
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iliskin goriisler icerisinde en diisik ortalamanm ise, ‘9. Isimin cok monoton

oldugunu distiniiyorum.” ifadesine ait oldugu ortaya koyumustur (Ort.=2.22).

“l. Yaptigim is bilgi ve becerilerimin gelisiminde olumlu katkida bulunuyor.”
[fadesine katiimcilarin %41’inin tamamen katiliyorum, %350.8 inin katiliyorum ve
%4.3’linlin ise kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler
katilmcilarin  s6z konusu ifadeye yiksek diizeyde katihm sagladiklarmi

gostermektedir.

“2. Isim yaraticiligimu ortaya ¢ikarmada yardimci oluyor.” Ifadesine katiimcilarin
%37’sinin tamamen katiliyorum, %51.1’inin katiliyorum ve %7.7’sinin  ise
kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustw. Bu yilizdeler katilimcilarin s6z

konusu ifadeye yiksek diizeyde bir katihm sagladiklarini gostermektedir.

“3. Okulda kendimi giivende hissediyorum.” ifadesine katilimcilarin %47.4’{iniin
tamamen katiltyorum, %38.3 iiniin katiliyorum ve %1 1.1 inin ise kararsizim seklinde
cevapladigi ortaya ¢ikmistir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek
diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“4. Zorunda derslerimin yanmnda ek gorevlerimin olmasi yogunlugumu artiriyor.”
[fadesine katihmcilarin %24.1’inin tamamen katiliyorum, %39.1’inin katiltyorum ve
%11.7°sinin ise kararsizim seklinde cevapladigr ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler
katilmcilarin  s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarm

gostermektedir.

“5. Kurum i¢inde isime deger veriliyor.” ifadesine katilimcilarm %41.2’sinin
tamamen katiltyorum, %47.7 sinin katiltyorum ve %7.1’1nin ise kararsizim seklinde
cevapladigr ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye cok
yiksek diizeyli bir katlhm sagladiklarmi gostermektedir.

“6. Toplum igsime gereken Onemi veriyor.” ifadesine katilimcilarm %20.1’inin
tamamen katiltyorum, %35.2’sinin katiliyorum ve %25’ inin ise kararsizim tarzinda
cevap verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek
diizeyli bir katlhm sagladiklarin1 gdstermektedir.

“7. Isimdeki yetki ve sorumluluk dengesini yeterli buluyorum.” ifadesine
katilimcilarin  %24.4’linlin tamamen katiliyorum, %49.6’smm katiliyorum ve

%16’smm ise kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler
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katilmcilarin s6z konusu ifadeye yiliksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermekted r.

“g. Isime ©Onem veriyorum.” ifadesine katilimcilarm %67.5’inin tamamen
katiltyorum, %28.9’unun katiliyorum ve %1.9’unun ise kararsizim tarzinda cevap
verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu yilizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek
diizeyli bir kathm sagladiklarin1 gostermektedir.

‘9. Isimin ¢ok monoton oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine katilimcilarin %7’sinin
tamamen katiliyorum, %]11.1’inin katiliyorum ve yine %11.1 inin ise kararsizim
tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu yilizdeler katilimcilarin s6z konusu

ifadeye distik diizeyli bir katihm sagladiklarini gostermektedir.

“10. Isimi severek yapryorum.” ifadesine katilimcilarm %66’smm tamamen
katiliyorum, %29.9’sunun katiliyorum ve %2.8’inin ise kararsizim tarzinda cevap
verdigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimeilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek

diizeyli bir katlhm sagladiklarin1 gdstermektedir.

“11. Isimle ilgili sorunlarin ¢dziimiinde okul ydnetiminin ilgi ve destegini
goriiyorum.” ifadesine katilimcilarm %48.1’inin tamamen katiliyorum, %41.5’inin
katilyorum ve %6’smin ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir.
Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katilim
sagladiklarin1 gostermektedir.

“12. Okul yonetimi ¢alisanlar arasi g¢atigmalart ¢dzmede basarilidr.” ifadesine
katilimcilarin  %41.1°’inin  tamamen katiliyorum, %41.7’sinin  katiliyorum ve
%12’sinin  ise kararsizzm seklinde cevapladigi ortaya c¢ikmistir. Yiizdeler
katilmcilarin  s6z konusu ifadeye yiliksek diizeyli bir katilim sagladiklarim

gostermektedir.

“13. Isimle ilgili denetimleri yeterli buluyorum.” ifadesine katilimcilarm %30.6’smm
tamamen katiliyorum, %52.6’s1 katiliyorum ve %]12’sinin ise kararsizim tarzinda
cevap verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek
diizeyli bir katlhm sagladiklarin1 gostermektedir.

“l4. Okul yoOnetimi isim konusunda bana gilivenir.” ifadesine katilimcilarin

%A44’iiniin tamamen katihyorum, %45.7’sinin katihyorum ve %38.5’inin ise

40



Kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmugtir. Yiizdeler s6z konusu ifadeye ¢ok

yikksek diizeyli bir kattlhm saglandigin1 gostermektedir.

“15. Okul yonetimi yeniliklere a¢ik dnerilerimi dikkate alir.” ifadesine katilimcilarin
%48.1’inin tamamen katiliyorum, %40.4’{intin  katiltyorum ve %38.5inin  ise
kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin soz
konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gdstermektedir.

“l6. Okulda alman kararlara katkim vardir.” ifadesine katilimcilarm %26.7’sinin
tamamen katiliyorum, %48.7’sinin katiliyorum ve %16.4’linlin kararsizim tarzinda
cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Bu yilizdeler katilimcilarm s6z konusu ifadeye yiiksek
diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“17. Ald1gim maas1 yeterli buluyorum.” Ifadesine katilimcilarin %10.5’inin tamamen
katiliyorum, %22.4’{inlin katilyorum ve %]17.9’unun kararsizim tarzinda cevap
verdigi ortaya ¢ikmistr. Bu ylizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye orta diizeyli

katihm sagladiklarmi gostermektedir.

“18. Maasim aldigim egitimin karsiligidir.” ifadesine katilimcilarm %9.8’inin
tamamen katiliyorum, %20.5’inin katiliyorum ve %19.7’sinin kararsizzim tarzinda
cevapladigi ortaya ¢ikmistir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye orta diizeyli
katihm sagladiklarint gostermektedir.

“19. Spor ve dinlenme imkanlarini yeterli buluyorum.” ifadesine katilimcilarin
%09.8’inin tamamen katiiyorum, %?27.4’tiniin katihyorum ve %?20.7’sinin ise
kararsizim seklinde cevapladigi ortaya c¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z

konusu ifadeye orta diizeyli katihm sagladiklarini gostermektedir.

“20. Kiitiiphanemiz okul ihtiyacima cevap veriyor.” ifadesine katilimcilarin
%19’unun tamamen katiiyorum, %31.2°sinin katiliyorum ve %?20.5’inin ise
kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu

ifadeye orta diizeyli katihm sagladiklarini gostermektedir.

“21. Ders ara¢ ve geregler ihtiyaca cevap veriyor.” ifadesine katilimcilarin
%15.2°sinin tamamen katiliyorum, %44.5’inin katiliyorum %16.9’u kararsizim
tarzinda cevapladigl ortaya ¢cikmustir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye
yiksek diizeyli bir katihm sagladiklarini gostermektedir.
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“22.  Okulumuzdaki hizmetliler yeterli sayidadir.” Iifadesine katilimcilarin
%?24.4’linlin tamamen katiltyorum, %44.7’sinin katiliyorum %14.5’inin kararsizim
tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katiimcilarin s6z konusu ifadeye

yikksek diizeyli bir katilhm sagladiklarin1 gostermektedir.

“23. Ogrencilerimizin seviyesini yeterli buluyorum.” ifadesine katiimcilarm
%10.2’sinin tamamen katiliyorum, %31.4’linlin katiiyorum %21.8’inin ise
kararsizim geklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu

ifadeye orta diizeyli bir katihm sagladiklarint gostermektedir.

“24. Aymi branstaki Ogretmen arkadaslarimla bir arada olmaktan mutluluk
duyuyorum.” ifadesine katilimcilarin %45.5’inin tamamen katiliyorum, %47.6’sinin
katiliyorum %.5.3 liniin kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmstr. Bu
ylizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli katilim sagladiklarini

gostermekted r.

“25. Benimle farkli bransta calisan Og8retmen arkadaslarimla iliskilerim 1yi
diizeydedir.” ifadesine katilimcilarin %46.2’sinin tamamen katiliyyorum, %48.3’iiniin
katiliyorum %4.1’inin ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarini

gostermektedir.

“26. Ayni bransta ¢alistigim 6 gretmenlerle okul digindaki iliskilerim iyi diizeydedir.”
ifadesine katilimcilarin %36.3 {inlin tamamen katiliyorum, %48.7’sinin katiltyorum
%8.6’sinin  kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya c¢ikmusti. Bu ylizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye yikksek diizeyli bir katilim sagladiklarini

gostermektedir.

“27. Farkli branstaki Ogretmenlerle okul disindaki iligkilerim iyi diizeydedir.”
ifadesine katilimcilarin %35.2’sinin tamamen katiliyorum, %50.8inin katiliyorum
%9.2°sinin  ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya c¢ikmustr. Yiizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermekted r.

“28. Memur ve hizmetcilerle iliskilerim iyi diizeydedir.” Ifadesine katihmcilarm
%43.4’Unlin tamamen katiliyorum, 9%53.6’smm  katiliyorum  %2.3’linlin  ise
kararsizim seklinde cevapladigr ortaya c¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z
konusu ifadeye yiiksek diizeyli katihm sagladiklarin1 gostermektedir.
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“29. Okuldaki ogretmen ogrenci iliskisini yeterli buluyorum.” Ifadesine
katilmcilarin =~ %25.6’smin = tamamen katiliyorum, %50.9’unun  katiliyorum
%16.7’sinin Kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustrr. Yiizdeler katilimcilarin

soz konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“30. Velilerin okul ici iletisim diizeyini yeterli buluyorum.” ifadesine katihmecilarin
%14.1’inin tamamen katiliyorum, %30.1’inin katiliyorum %23.9’unun ise kararsizim
seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katiimcilarin s6z konusu ifadeye

orta diizeyli bir katihm sagladiklarini gostermektedir.
4.2. Mentorluk Fonksiyonlan Olcegine Yonelik Elde Edilen Istatistikler

Aragtrmanm bu kisminda Mentorluk Fonksiyonlar1 6lgegi igerisinde yer alan
ifadelere katilimcilarm verdikleri cevaplardan elde edilen veriler ¢Oziimlenmis
incelenmis olup raporlanmustr. Yapilan 6lgekte 35 ciimleden olusan likert tipli 6lgek
yer almaktadr.

Tablo 4.2. Herbir ifade katilime1 sayilar1 ve bu ifadelerin ortalama ve standart sapma

degerlerine yer verilmistir.

Uygulanan olgek ifadelerine yOnelik ortalama deger araliklar1 asagidaki gibi
smifland irilmistir:

1,00-1,79 araliginda ¢ok diisiik;
1,80-2,59 arahginda diisiik;
2,60-3,39 araliginda orta;

3,40-4,19 araliginda yiiksek ve 4,20-5,00 araliginda c¢ok yiiksek diizeyli olarak
smiflandrilmustir (Ajiwibawani ve ark., 2017: 445).

Tablo 4.2: Mentorluk Fonksiyonlan Olgek ifadelerinin Istatistiksel Sonuclan

Maddeler N X SS
1. Okul miidiiriimtizle iletisimimiz agik net ve giivene 532 432 0.789
dayahdr.

2. Okul midiirimiiz goriigmelerimiz swrasinda sempatik 532 4.26 0.794
davranr.

3. Okul miidiriimiiz iyi bir dinleyicidir. 532  4.29 0.840
4. Okul miidiirimiiz ile iliskilerimiz arkadas¢adir. 532 3091 1.063
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5. Okul miidiiriimiiz okul i¢inde ve okul diginda 532 4.22 0.838
yasadigimiz problemlerde bize stirekli destek olur.

6. Okul miidiirtimiiz okulda kendimizi degerli 532 4.10 0.963
hissetmemizi saglar.

7. Okul miidiiriimiiz sayesinde okula baghligimiz 532 414 0.878
artmaktadir.

8. Okul miidiiriimiiz isimiz ile ilgili kayglarimizda bize 532 4.30 0.827
destek olur.

9. Okul midiiriimiizle iligkilerimiz karsikli giivene 532 3.83 1.267
dayanrr.

10. Okul miidiiriimiiz her tiirli sorunumuzun ¢oéziimiinde 532 4.29 0.873
yikici degil yapict davranir

11.0kul miidiiriimiiziin bizi anladigmni hissederim. 532 422 0.858
12.0kul miidiiriimiiz birgok konuda zorlastiric1 degil 532 4.25 0.838
kolaylastiricidr.

13. Okul miidiirimiiz mesleki olarak tecriibeli biridir. 532 445 0.731
14. Okul miidiiriimiiz mesleki konularda ihtiyacimiz olan 532  4.30 0.820
bilgi kaynaklarma (kitap, dergi, website vs.) ulasmamizda

bize yol gosterir.

15. Okul miidiiriimiiz mesleki deneyimlerini bizimle 532 4.28 0.827
paylasrr.

16. Okul miidiiriimiiz mesleki gelismelerden ve 532 4.34 0.779
yeniliklerden bizi haberdar eder.

17. Okul miidiirimiiz mevzuatla ilgili is ve islemlerde 532 4.34 0.753
bize rehberlik eder.

18. Okul miidiiriimiiz mesleki sorunlarimiz i¢in bize 532 427 0.781
gereken zamani aymir.

19. Okul miidiiriimiiz mesleki risk ve tehlikelere karsi bizi 532  4.34 0.761
onceden uyarrr.

20. Okul miidiirimiiz mesleki ¢alismalarimizda bizden ne 532  4.38 0.764
bekledigini acgik ve net olarak ifade eder.

21. Okul miidiiriimiiz mesleki anlamda yetersiz 532 4.20 0.821
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oldugumuz konularda bizi uyarrr.

22. Mesleki konularda tereddiide diistiiglimiiz durumlarda 532 4.20 0.813

okul miidiirimiize danisiriz.

23. Okul miidiiriimiiz ¢agmn gereklerine gore mesleki 532 4.25 0.833
yonden kendini yeniler.

24. Okul midirimiiz meslegimizi gelistirici goreviler 532 421 0.851
verir.

25. Okul midiirimiiziin verdigi mesleki destek sayesinde 532  4.10 0.928

meslegimi daha ¢ok severim.

26. Okul miidiiriimiiz meslegin gerektirdigi davraniglari 532 419 0.819

tanmmamiza ve onlar gelistirmemize yardimci olur.

27. Okul miidiiriimiiz sayesinde ozgiiven ve 0zsaygt 532 412 0.898
diizeyim yiiksektir.

28. Okul miidiirimiiz mesleki kariyerimle ilgili 532 413 0.880

ilerleyebilmem i¢in yol gostericidir.

29. Okul miidiirimiiz kariyerimde ilerleyebilmem i¢in 532 412 0.904

beni cesaretlendirir.

30. Okul miidiiriimiiz bizde kariyer bilinci olusturur. 532 411 0.907

31. Okul miidiiriimiiz kariyerime zarar verecek riskli 532 419 0.873
durumlar1 azaltmaya calsr.

32. Okul miidiiriimiiz kariyer hedeflerimle ilgili akademik 532  4.04 0.908
gelisimim (yikksek lisans, doktora vb.) icin gereken
damsmanlig1 yerine getirir.

33. Okul miidiirimiiz terfi ve gorevde yiikselme gibi 532 4.05 0.936

konularda bizi bilgilendirir.

34. Okul midiirimiiz sayesinde kisisel bir vizyonumuz 532 4.08 0.933

vardrr.

35. Okul miidiiriimiiz bana kariyer gelisimimle 1ilgili 532 412 0.895
gereken bilgi ve becerilere sahip olmami saglayacak

gorevler verir.

Tablo 4.2’ye bakildiginda katilimcilarm mentorluk  fonksiyonlarma iliskin

goriislerinin ortaya konmasi i¢in olusturulan 6lgek ifadelerine katilimcilarin tiimiiniin
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cevap verdigi goriilmiistiir. Tablo 4.2°de katilimecilarin en yiiksek degerli ortalamay1
“13. Okul miidiiriimiiz mesleki olarak tecriibeli biridir.” (Ort.=4.45) ifadesi ile
sagladig1 ortaya cikmistir. Yine, mentorluk fonksiyonlar1 icerisinde en diisiik
ortalamanin ise, ‘9. Isimin ¢ok monoton oldugunu diisiiniiyorum.” ifadesine aittir

(Ort.=3.83).

“]. Okul miidiiriimiizle iletisimimiz agik net ve giivene dayalidir.” Ifadesine
katilmcilarin %47’sinin tamamen katiliyorum, %42.9’unun katiliyyorum %6.6’smin
ise kararsizzim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustr. Yiizdeler katilimcilarin sz
konusu ifadeye cok yiiksek diizeyli bir katim sagladiklarini gostermektedir.

“2. Okul miidiiriimiiz gdriismelerimiz swrasmmda empatik davranir.” Ifadesine
katilimcilarin = %43.2’sinin  tamamen katiliyorum, %@44’liniin katiliyorum ve
%9.4’lnilin ise kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya c¢ikmistir. Bu ylizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmi

gostermektedr.

“3, Okul miidiriimiiz iyi bir dinleyicidir.” Ifadesine katihimcilarm %46.4{iniin
tamamen katiliyorum, %42.7’sinin katiliyorum %6.2°sinin ise kararsizim seklinde
cevapladig1 ortaya ¢ikmistir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok

yiksek diizeyli bir katlhm sagladiklarmi gostermektedir.

“4, Okul midiriimiiz ile iliskilerimiz arkadascadir.” Ifadesine katilimcilarin
%33.8’inin tamamen katiliyorum, %39.3’linlin katiliyorum %]13’{inlin kararsizim
tarzinda cevap verdigi ortaya c¢ikmustir. Bu yilizdeler katilimcilarin s6z konusu

ifadeye orta diizeyli katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“5. Okul miidiiriimiiz okul i¢inde ve okul disinda yasadigimiz problemlerde bize
siirekli destek olur.” Ifadesine katilimcilarm %42.3’{iniin tamamen katiliyorum,
%42.3’linlin katiliyorum ve %11.3’iiniin kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya
¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli Katilim
sagladiklarin1 gostermektedir.

“6. Okul miidiiriimiiz okulda kendimizi degerli hissetmemizi saglar.” Ifadesine
katilmcilarin =~ %39.8’inin  tamamen katiliyorum, 9%39.7’sinin  katiliyorum

%12.6’smm  kararsizzim tarzinda cevapladigi ortaya c¢ikmustir. Bu ylizdeler
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katilmcilarin s6z konusu ifadeye yiliksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermekted r.

“7. Okul midiiriimiiz sayesinde okula baglligimiz artmaktadir.” Ifadesine
katilimcilarin =~ %38.7’sinin  tamamen katiliyorum, %42.9’unun  katiliyorum
%13.3’{inilin kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmistir. Yiizdeler katilimcilarm

s0z konusu ifadeye yiksek diizeyli bir katihm sagladiklarmi gostermektedir.

“8. Okul miidiiriimiiz isimiz ile ilgili kaygilarimizda bize destek olur.” Ifadesine
katilimcilarin %46.1°inin tamamen katiliyorum, %43.4’{iniin katiltyorum %6.2’sinin
ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustwr. Yiizdeler katilimcilarm séz

konusu ifadeye ¢ok yiiksek.diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“9. Okul midiriimiiz ile iliskilerimiz karsiikli giivene dayanir..” Ifadesine
katilimcilarin %37.4’iniin tamamen katiliyorum, %35.7’sinin katiliyorum %8.1’inin

ise kararsizim seklinde cevapladigl ortaya ¢ikmistir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z
konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir kathm sagladiklarini gostermektedir.

“10. Okul midiirimiiz her tiirli sorunumuzun ¢oziimiinde yikici degil yapici
davranr.” Ifadesine katiimcilarm %47.9’unun tamamen katihyorum, %39.5’inin
katiliyorum %7.5’inin ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmi

gostermekted r.

“11.0kul miidiiriimiiziin bizi anladigin1 hissederim.” Ifadesine katiimcilarin
%43.2’sinin tamamen katiliyorum, %41.2’sinin katiliyorum %10.7 ’sinin kararsizim

tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye
yiksek diizeyli katim sagladiklarini gostermektedir.

“12.0kul miidiiriimiiz bircok konuda zorlastirict degil kolaylastiricidir.” ifadesine
katilimcilarin %44.2’sinin tamamen katiliyorum, %42.5’inin katiltyorum %9.2’sinin
kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmistwr. Bu yilizdeler katilimcilarmn s6z

konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“13. Okul miidiiriimiiz mesleki olarak tecriibeli biridir.” Ifadesine katilimcilarin

%55.3’linlin tamamen katiliyorum, %37.8’inin katiliyorum %4.7’sinin kararsizim
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tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimeilarmn s6z konusu ifadeye
yikksek diizeyli katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“14. Okul miidiiriimiiz mesleki konularda ihtiyacimiz olan bilgi kaynaklarma (kitap,
dergi, website vs.) ulasmamizda bize yol gosterir.” Ifadesine katilimcilarin %47 sinin
tamamen katiliyorum, %39.8’inin katiliyorum %10.2’sinin ise kararsizim seklinde

cevapladigl ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok
yikksek diizeyli bir katilhm sagladiklarin1 gostermektedir.

“15. Okul miidiiriimiiz mesleki deneyimlerini bizimle paylasir.” Ifadesine
katilimcilarin %44.7’sinin tamamen katiliyorum, %44’ {iniin katiliyorum %7.1’inin
ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmistir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z
konusu ifadeye cok yiikksek diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“16. Okul miidiiriimiiz mesleki gelismelerden ve yeniliklerden bizi haberdar eder.”
[fadesine katilimcilarin %48.9’unun tamamen katiliyorum, %40.2’sinin katiliyorum
ve %§8.3’linlin ise kararsizzm tarzinda cevapladigr ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye cok yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarini

gostermektedr.

“17. Okul miidiirimiiz mevzuatla ilgili i ve islemlerde bize rehberlik eder.”
[fadesine katilimcilarm %47.2 sinin tamamen katiiyorum, %42.5inin katiliyorum
%8.1’inin  kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya c¢ikmusti. Bu yiizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye cok yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmi

gostermektedir.

“18. Okul miidiriimiiz mesleki sorunlarimiz i¢in bize gereken zamani ayrir.”
[fadesine katiimcilarm %43.4’{iniin tamamen katiliyorum, %44.2’sinin katiliyorum
ve %9’unun ise kararsizzim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustwr. Bu yiizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye cok yiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermektedir.

“19. Okul midirtimiiz mesleki risk ve tehlikelere karsi bizi dnceden uyarir.”
[fadesine katihimcilarin %47’°sinin tamamen katiliyorum, %44.4’{iniin katiliyorum
%5.3’linlin ise kararsizim seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Bu ylizdeler
katilimcilarin  s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli katihlm sagladiklarm

gostermektedr.
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“20. Okul midiiriimiiz mesleki ¢calismalarimizda bizden ne bekledigini agik ve net
olarak ifade eder.” Ifadesine katilimcilarm %50’sinin tamamen katiliyorum,
%42.7’sinin katiliyorum %3.8’inin kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir.
Bu yiizdeler katilimcilarmn sdz konusu ifadeye cok yiiksek diizeyli bir katilim
sagladiklarin1 gostermektedir.

“21. Okul midirimiiz mesleki anlamda yetersiz oldugumuz konularda bizi uyarir.”
[fadesine katilimcilarm %38.5’inin tamamen katiliyorum, %48.1inin katiliyorum
%8.8’inin Kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimcilarin

s0z konusu ifadeye cok yiksek diizeyli bir katihm sagladiklarin1 gostermektedir.

“22. Mesleki konularda tereddiide distiigiimiiz durumlarda okul miidiiriimiize
damigiriz.” Ifadesine katilimcilarin %38.9’unun tamamen katiliyorum, %47.9’unun
katiliyorum %9 ’unun kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu ylizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye ¢ok yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmi

gostermektedr.

“23. Okul midiiriimiiz ¢cagin gereklerine gore mesleki yonden kendini yeniler.”
[fadesine katilimcilarm %43.6’sinin tamamen katiliyorum, %43.6’smin katiliyorum
ve %8.8’inin ise kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmistr. Bu ylizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye c¢ok yiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermekted r.

“24. Okul miidiiriimiiz mesle§imizi gelistirici gdrevler verir.” Ifadesine katilimcilarin
%41’1inin tamamen katiliyorum, %45.9’unun katiliyorum %8.1’inin ise kararsizim
seklinde cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimeilarin s6z konusu ifadeye ¢cok
yikksek diizeyli bir katlhm sagladiklarin1 gdstermektedir.

“25. Okul miidiiriimiiziin verdigi mesleki destek sayesinde meslegimi daha g¢ok
severim.” Ifadesine katilimcilarm %37.2’sinin tamamen katiliyorum, %44.5’inin
katiliyorum %10.9 ’unun kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustr. Yiizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermektedir.

“26. Okul midiirtimiiz meslegin gerektirdigi davraniglar1 tanimamiza ve onlar1
gelistirmemize yardimci olur.” Ifadesine katihmcilarm %38.2’sinin tamamen

katiltyorum, %47.9’unun katiliyorum ve %10’unun ise kararsizim tarzinda cevap
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verdigi ortaya ¢ikmustr. Bu yilizdeler katiimcilarin s6z konusu ifadeye yiksek

diizeyli bir katlhm sagladiklarin1 gdstermektedir.

“27. Okul miidiiriimiiz sayesinde 6zgiiven ve 6zsaygi diizeyim yiiksektir.” Ifadesine
katilimcilarin %37.8’inin tamamen katiltyorum, %43.8’inin katiliyorum %13 {iniin
Kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustr. Bu yiizdeler katiimcilarin s6z

konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katlim sagladiklarin1 gostermektedir.

“28. Okul midiirimiiz mesleki kariyerimle 1ilgili ilerleyebilmem i¢in yol
gostericidir.” Ifadesine katilimcilarin %36.8’inin tamamen katiliyorum, %47.2’sinin
katiliyorum %10.3’ilinlin kararsizim tarzinda cevapladigi ortaya c¢ikmistir. Bu
yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarmni

gostermektedir.

“29. Okul midiiriimiiz kariyerimde ilerleyebilmem i¢in beni cesaretlendirir.”
[fadesine katilimcilarin %37.8’inin tamamen katiliyorum, %45.1’inin katiliyorum
%10.5’inin ise kararsizzm seklinde cevapladigi ortaya c¢ikmustir. Yiizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye yikksek diizeyli bir katilim sagladiklarini

gostermektedr.

“30. Okul miidiiriimiiz bizde kariyer bilinci olusturur.” Ifadesine katilimcilarin
%37.6’sinm tamamen katiliyorum, %44.2°sinin katiliyorum %11.8’inin kararsizim

tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye
yikksek diizeyli bir katilhm sagladiklarin1 gostermektedir.

“31. Okul midiiriimiiz kariyerime zarar verecek riskli durumlar1 azaltmaya ¢aligir.”
[fadesine katilimcilarin %41’inin tamamen katiltyorum, %44.4’iiniin katiltyorum ve
%9.4’linlin ise kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek diizeyli bir katilim sagladiklarini

gostermektedir.

“32. Okul miidiiriimiiz kariyer hedeflerimle ilgili akademik gelisimim (yiksek lisans,
doktora vb.) icin gereken danmismanh@i yerine getirir.” Ifadesine katiimcilarin
%34.6’smin tamamen katiltyorum, %42.3’{iniin katiltyyorum %16.7’sinin Kararsizim
tarzinda cevapladigi ortaya ¢ikmustir. Yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye

yikksek diizeyli bir katlim sagladiklarin1 gostermektedir.
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“33. Okul miidiiriimiiz terfi ve gorevde yiikselme gibi konularda bizi bilgilendirir.”
[fadesine katilimcilarin %35.7’sinin tamamen katiliyorum, %43.4’{iniin katihyorum
ve %]13’lnilin ise kararsizim tarzinda cevap verdigi ortaya ¢ikmustir. Bu yiizdeler
katilimcilarin s6z konusu ifadeye yikksek diizeyli bir katilim sagladiklarini

gostermektedir.

“34. Okul miidiriimiiz sayesinde kisisel bir vizyonumuz vardir.” Ifadesine
katilmcilarin =~ %35.7’sinin  tamamen katiliyorum,  %45.9’unun  katiliyorum
%11.1’inin  ise kararsizim seklinde cevapladigr ortaya cikmstir. Yiizdeler
katilmcilarin s6z konusu ifadeye yiliksek diizeyli bir katilm sagladiklarini

gostermektedr.

“35. Okul midiiriimiiz bana kariyer gelisimimle ilgili gereken bilgi ve becerilere
sahip olmanu saglayacak gorevler verir.” Ifadesine katihimcilarm %38.5’inin
tamamen katiliyorum, %42.9’unun katiliyorum ve %12 ’sinin kararsizim tarzinda
cevap verdigi ortaya ¢ikmistir. Bu yiizdeler katilimcilarin s6z konusu ifadeye yiiksek
diizeyli katihm sagladiklarimi gostermektedir.

Tablo 4.3: Tiim Boyutlarin Ortalama ve Standart Sapma Sonuclan

Boyutlar Ort. S
Is Doyumu 3.83 1.24
Mentorluk Fonksiyonlar1 4.20 79

Tablo 4.3., mentorluk fonksiyonlar1 ve is doyumu 6lgeklerine yonelik ifadelerin bir
biitiin olarak yer aldig1 “ortalama ve standart sapma” degerlerini icermektedir. Buna
gore, katilimcilarin, sz konusu dlgeklerle ilgili olarak verilen ifadelerden yiiksek

diizeyli katthmi mentorluk fonksiyonlar1 6lgeginde yer alan ifadelerle saglamustir.

4.3. Alt Problemlerin Test Edilmesi

Ana Problem: Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlar1 Ogretmenlerin is
doyumlar1 iizerinde anlaml bir etkiye sahiptir.
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Tablo 4.4: Mentorluk Fonksiyonlarimn Is Doyumuna Gére Tahmini I¢in

Yapilan Basit Regresyon Analizi Sonuclan

Enter Metodu B t p R R°  Diizeltil F p
mis R?

Regresyon 2,001 22,657 0.000 0.673 0.453 0.452 438. 0.00
Katsayisi 894 0

Mentorluk  ,435 20,950 0.000
Fonksiyonlan

Mentorluk Fonksiyonlar1 bagimli degisken, bagimsiz degisken ise is doyumudur.
Bagimsiz degisken (is doyumu), bagimli degiskende (mentorluk fonsiyonlari) olan
degisimin %45’ini ag¢iklamaktadir ve bu agiklama istatistiksel agidan anlamli
seviyededir. Bu nedenle bagimli ve bagimsiz degisken icin yapilacak ¢oklu
regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F= 438.894, p= 0.000). Bu
baglamda, regresyon modeli bir tahmin modeli veya iliskiyi istatistiksel olarak
anlaml sekilde test eden bir model olarak kullanilabilir. Bununla birlikte mentorluk

fonksiyonlar1 ile is doyumu arasnda pozitif bir iliski oldugu gorilmektedir (0.673).

P1: Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmmn O6gretmenlerin is doyumlar:

tizerindeki etkisi cinsiyete gore farkhlik gostermektedir.

Tablo 4.5: Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Cinsiyete Gore Farkhhk Gosterip

Gostermedigine Yonelik Manova Testi Sonuclan

Cinsiyetiniz  Ortalama  Standart Sapma  Kisi Sayist

Is Doyumu Kadm 3,80 422 321
Erkek 3,87 436 211

Toplam 3,83 429 532

Mentorluk Fonksiyonlar1 Kadmn 4,16 ,695 321
Erkek 4,26 ,606 211

Toplam 4,20 ,663 532
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Wilks" Lambda Kismi F Hipotez df Hata df
Eta-Kare

A1 .01 2.180 2.000 529.000
Is Doyumu: .05

Mentorluk Fonksiyonlar: .07

Varyanslarin Esitligi: Is Doyumu=.385; Mentorluk Fonksiyonlare=.455

Tablo 4.5., Okul Midiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarmm Ogretmenlerin Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Cinsiyete Gore farkhilik olup olmadigmi gdsteren
Manova Testi sonuglarmi gostermektedir. Buna gdre, Is Doyumu dlgegi icerisinde
yer alan gorislere iliskin ortalamanin erkeklerde daha yiiksek oldugu gorilmistiir
(Ort.=3.87). Yine mentorluk fonksiyonlarina iliskin katilimci goriislerini ortaya
koyan ifadelerde ortalamanin erkeklerde daha yiiksek oldugu goriilmiistir
(Ort.=4.26). Tablo 4.5’te varyanslarin esitligi varsaymmi da test edilmistir. Buna gore
elde edilen p degerinin .05’ten biiyik oldugundan 6tiirii varyanslarin esitligi s6z
konusudur (p=0.385; p=0.455). Tablo 4.5 incelendiginde, cinsiyet bagimsiz
degiskeninin Wilk’s Lambda p degeri .05’ten biiyik oldugundan otiirii, Okul
Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin Is Doyumlar1 Uzerindeki
Etkisinin cinsiyete gore farklilasmadigi ortaya ¢ikmustir (p=.11). Bununla beraber
katihimcilarin i3 doyumuna iliskin  gorislerinin  p<0.05 oldugundan o6tiirii

katilimcilarin cinsiyetlerine gore is doyuuna yonelik gorislerinin farkhilastigr ifade
edilebilir.

P2: Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm o6gretmenlerin is doyumlar1

tizerindeki etkisi yasa gore farkhlik gostermektedir.
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Tablo 4.6: Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Yasa Gore Farklihk Gosterip Gostermedigine

Yonelik Manova Testi Sonuglan

Katihmcilarin Yasi Ortala Standart Kisi
ma Sapma Sayis1
Is Doyumu 21-30 yas 3,80 415 270
31-35 yas 3,79 ,462 126
36-40 yas 3,91 423 82
41-45 yas 3,95 423 40
45 {istii 3,91 ,321 14
Toplam 3,83 429 532
Mentorluk 21-30 yas 4,11 ,691 270
Fonksiyonlar1 31-35 yas 4,27 ,649 126
36-40 yas 4,23 574 82
41-45 yas 4,44 ,661 40
45 {istii 4,47 ,400 14
Toplam 4,20 ,663 532
Wilks" Lambda Kismi Eta-Kare F Hipotez df  Hata df
. .00 024 3.185 8.000 1052.00
Is Doyumu=.06 Is Doyumu=.017 0
Mentorluk Mentorluk
Fonksiyonlari=.00 Fonksiyonlari=.028

Varyanslarin Esitligi: Is Doyumu=.460; Mentorluk Fonksiyonlar=.517

Tablo 4.6., Okul miidirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm o6gretmenlerin is
doyumlar1 tizerindeki etkisine yonelik goriislerin yas gruplarma gore, elde edilen
ortalama ve sapma degerlerini gostermektedir. Bu baglamda, is doyumu 6lgeginde
olan goriislere iliskin ortalamanmn 41-45 yas gruplarinda daha yiksek oldugu
goriilmiistiir (Ort.=3.95). Yine mentorluk fonksiyonlarna iligkin katilime1 goriislerini
ortaya koyan ifadelerde ortalamanm 45 istli yas gruplarinda daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir (Ort.=4.47). Tablo 4.6’da varyanslarin esitligi varsaymm da test
edilmistir. Buna gore elde edilen p degerinin Is Doyumu ve entorluk fonksiyonlar:
Olgeginde 0.05’ten biiyiik olmasindan Gtiirii varyanslarin esit oldugu ortaya ¢ikmistir
(p=.460; p=.517). Bu nedenle ortaya ¢ikacak grup farkliliklarinmn tespit edilmesinde
Hochberg’s GT2 testi tercih edilmistir. Tabo 4.6 incelendiginde, bagimsiz degiskenin
Wilk’s Lambda p degeri.05’ten kii¢ciik oldugundan 6tiirii (p=.00), Okul miidiirlerinin

mentorluk fonksiyonlarinin égretmenlerin is doyumlar: tizerindeki etkisi hakkmdaki
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goriisler yas gruplarma gore farklilagmaktadir. Bu farklhilik incelendiginde, bagimsiz
degiskenin gruplara gore katilimcilarin mentorluk fonksiyonlar1 goriisleri arasinda
anlamu bir farklilik olusturdugu (p=.00) ancak is doyumuna iligkin goriislerin gruplar
arasinda anlamh bir farkliik olusturmadig goérilmektedir (p=.06). Buda, yas
degiskeninin katilmmcilarin mentorluk fonksiyonlar1 gorislerini etkiledigini, is
doyumuna iliskin goriisleri ise etkilemedigi anlamma gelir. S6z konusu farkliligin
etki biiyikliigiine baktigimizda ise, kismi eta-kare degerinin 0.024 oldugu
goriilmektedir. Bu deger, yas degiskeninin bagimh degiskenlerdeki degisimin %
2.4’ini acikladigimi gostermektedir.

Yapilan analiz sonucunda ortaya ¢ikan farkliligin hangi gruplar arasmda oldugunu
belirlemek amaciyla ¢oklu kargilagtirma testerinden biri olan Hochberg’s GT2 testine

liskin sonuglar asagidaki tabloda sunulmustur:

Tablo 4.7: Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin Is
Doyumlan1 Uzerindeki Etkisi Hakkindaki Gériislerin Yas Degiskenine Gore
Coklu Karsilastirma Sonuclan

Bagimli Degisken Yas Grubu  Smif Degiskeni Ortalamalar Fark: p
Mentorluk 21-30 yas 41-45 yas .34 .02
Fonksiyonlar1

Tablo 4.7.’den de goriildiigii tizere, Hochberg’s GT2 testi sonuglarinda katilimeilarin
Mentorluk Fonksiyonlar1 agisindan 21-30 yas ile 41-45 yas gruplarinda p<0.05
oldugundan otiirii farkhlik oldugu ortaya ¢ikmustir.

P3: Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmmn O6gretmenlerin is doyumlar:

tizerindeki etkisi e8itim durumuna gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 4.8: Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Egitim Durumuna Gére Farkhhk Gosterip

Gostermedigine Yonelik Manova Testi Sonuclan

Katihmeilarin Egitim Ortala Standart Kisi Sayist
Durumu ma Sapma
Is Doyumu Lisans 3,83 430 478
Yiiksek lisans 3,76 ,393 51
Doktora 4,11 173 3
Toplam 3,83 429 532
Mentorluk Fonksiyonlar1 Lisans 4,20 ,667 478
Yiiksek lisans 4,22 ,629 51
Doktora 4,19 ,702 3
Toplam 4,20 ,663 532
Wilks' Lambda Kismi Eta-Kare F Hipotez df Hata df
) .24 .01 1.371 4.000 1056.000
Is Doyumu: .29
Mentorluk

Fonksiyonlan: .97

Varyanslarin FEsitligi: Is Doyumu=.202; Mentorluk Fonksiyonlar=.988

Tablo 4.8., Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarmin Ogretmenlerin s
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin egitim durumuna gdre farklihk olup olmadigmi
gdsteren Manova Testi sonuglarini gdstermektedir. Buna gore, Is Doyumu &lcegi
icerisinde yer alan goriislere iliskin ortalamanin doktora mezunu olanlarda daha
yiksek oldugu goriilmiistir (Ort.=4.11). Yine mentorluk fonksiyonlarmna iliskin
katilimc1 goriislerini ortaya koyan ifadelerde ortalamanm yiiksek lisans mezunu
olanlarda daha yiiksek oldugu goriilmiistiir (Ort.=4.22). Tablo 4.8’de varyanslarin
esitligi varsaymmi da test edilmistir. Buna gore elde edilen p degerinin .05’ten biiyik
oldugundan &tiirii varyanslarmn esitligi s6z konusudur (p=0.202; p=0.988). Tablo 4.21
incelendiginde, egitim durumu bagimsiz degiskeninin Wilk’s Lambda p degeri
.05’ten biiylik oldugundan 6tiirii, Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarinin
Ogretmenlerin I Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin egitim durumuna gdre

farkhilasmadig1 ortaya ¢ikmustir (p=.24).

Ps: Okul midirlerinin mentorluk fonksiyonlarmin o&gretmenlerin is doyumlar1

tizerindek1 etkisi mesleki kideme gore farklilk gdstermektedir.
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Tablo 4.9: Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Mesleki Kideme Goére Farkhihk Gosterip

Gostermedigine Yonelik Manova Testi Sonuclan

Katilimeilarm Mesleki Ortala Standart Kisi
Kidemi ma Sapma Sayisi
Is Doyumu 0-5 yil 3,81 423 258
6-10 y1l 3,80 437 143
11-15y1d 3,89 ,430 80
16 y1l ve lizeri 3,91 420 51
Toplam 3,83 ,429 532
M entorluk Fonksiyonlari 0-5 yil 4,13 ,644 258
6-10 y1l 4,21 ,768 143
11-15y1d 4,29 ,557 80
16 yil ve lizeri 4,36 552 51
Toplam 4,20 ,663 532
Wilks' Lambda Kismi Eta-Kare F Hipotez df Hata df
is D0y.13-n71u: 18 .00 1.528 6.000 1054.000
Mentorluk

Fonksiyonlari: .07

Varyanslarm Esitligi: Is Doyumu=.976; Mentorluk Fonksiyonlar=.977

Tablo 4.9., Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarmin Ogretmenlerin s
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin mesleki kideme gdre farklilk olup olmadigmi
gdsteren Manova Testi sonuglarini gostermektedir. Buna gore, Is Doyumu dlcegi
icerisinde yer alan goriislere iliskin ortalamanin 16 yil ve {izeri mesleki kideme sahip
olanlarda daha yikksek oldugu gorilmistir (Ort=3.91). Yine mentorluk
fonksiyonlarma iligkin katilimc1 goriislerini ortaya koyan ifadelerde ortalamanin ayni
sekilde 16 yil ve ilizeri mesleki kideme sahip olanlarda daha yiiksek oldugu
goriilmiistiir (Ort.=4.36). Tablo 4.22’de varyanslarm esitligi varsaymu da test
edilmistir. Buna gbre elde edilen p degerinin .05°ten biiylk oldugundan otiirii
varyanslarin esitligi s6z konusudur (p=0.976; p=0.977). Tablo 4.22 incelendiginde,
mesleki kidem bagimsiz degiskeninin Wilk’s Lambda p degeri .05’ten biiyik
oldugundan &tiirli, Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarmmn O gretmenlerin s

Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin mesleki kideme gore farklilasmadigi ortaya
cikmustir (p=.17).
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Ps: Okul midiirlerinin mentorluk fonksiyonlarmm o6gretmenlerin is doyumlar1

tizerindeki etkisi birlikte ¢ahsma siiresme gore farklilk gostermektedir.

Tablo 4.10: Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarimn Ogretmenlerin Is
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin Birlikte Calisma Siiresine Goére Farklihk

Gosterip Gostermedigine Yonelik Manova Testi Sonuclan

Katilimeilarm Miidiirleriyle Ortalam Standart Kisi Sayis1
Birlikte Calisma Siiresi a Sapma
Is Doyumu 0-5yil 383 430 521
6-10 yil 3,67 226 9
16 yil ve tizeri 352 589 2
Toplam 383 429 532
Mentorluk Fonksiyonlan 0-5yi 4,20 667 521
6-10 yil 391 317 9
16 yil ve lizeri 4,10 141 2
Wilks" Lambda Kismi Eta-Kare F Hipotez df Hata df
.ol 00 822 4.000 1056.000
Is Doyumu: .31

Mentorluk Fonksiyonlari: .42

Varyanslarm Esitligi: Is Doyumu=.149;Mentorluk Fonksiyonlari=.029

Tablo 4.10., Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarinin Ogretmenlerin s
Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin birlikte ¢alisma siiresine gore farklihk olup
olmadigin1 gosteren Manova Testi sonuglarmi gdstermektedir. Buna gore, Is
Doyumu 06lcegi icerisinde yer alan gorilislere iliskin ortalamanin 0-5 yil siireli
calsanlarda daha yiiksek oldugu gorilmistir (Ort=3.83). Yine mentorluk
fonksiyonlarma iligkin katilimc1 goriislerini ortaya koyan ifadelerde ortalamanm 0-5
yil siireli ¢alisanlarda daha yiksek oldugu goriilmiistiir (Ort.=4.20). Tablo 4.10’da
varyanslarin esitligi varsaymmi da test edilmistir. Buna gore elde edilen p degerinin
.05’ten biiyilk oldugundan Otilirii varyanslarin esitligi s6z konusudur (p=0.149;
p=0.029). Tablo 4.23 incelendiginde, birlikte calisma siiresi bagimsiz degiskeninin
Wik’s Lambda p degeri .05’ten biiyik oldugundan o6tiirii, Okul Miidiirlerinin
Mentorluk Fonksiyonlarmin O gretmenlerin Is Doyumlar1 Uzerindeki Etkisinin

birlikte calsma siiresme gore farklilasmadigi ortaya ¢ikmustir (p=.51).
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V. BOLUM

SONUC ve TARTISMA

Okullarin 6nceden belirlenen amag ve hedeflere erisebilmelerinde ve siirekliliklerini
saglamalarinda calisanlarmn nitelikli olmas1 gerekmektedir. Bu nedenle, okulda gorev
yapan c¢alisanlarin arzu edilen dogrultuda yetistirilmesi ve yetistirilen ¢ahisanlarin
diger calisanlara nezaret etmesi olduk¢a Onemlidir (Kocabas ve Yirci, 2011). Bu

Oonem nihayetinde “mentor” kavrammi giin ylizine ¢ikarmigtir.

Yapilan aragtirmada okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarinin 6égretmenlerin is
doyumu iizerindeki etkisi ortaya konmustur. Bu amagla mentorluk fonksiyonlari

Olcegi ve is doyumu Olgeginden yararlanilmstir.

Keser (2005: 77-96) is doyumu i¢in, ¢alisanlarin yapmis olduklar1 isten duydugu
memnuniyet ya da mamnuniyetsizlik halidir. Is doyum diizeyi yikksek olan
calisanlarin is hayatinda mutlu olacagi ve mutlu bir ¢alisanin da basar1 diizeyinin

artacag bilinmektedir (Azri, 2011: 77-86).

Ogretmenlerin mutlu olmadiklar: bir ortamda ¢alismas1 onlarmn is doyum diizeyleri
lizerinde olumsuz sonuglar dogurmaktadir. Is dyumunun olmadig ortamlarda da
ogretmenlerden verimli bir performans sergilemeleri beklenemez (Boydak Ozkan ve
Demir, 2011; Unsal ve Baggeci, 2016). Buradan yola ¢ikarak Ogretmenlerin is
doyum diizeyleri lizerinde mentorluk fonksiyonlarmm olumlu ydnde etkide
bulunacag: diisiiniilmektedir. Bu etki sonucunda da kurumlarm rakiplerine kiyasla

rekabet etme giiciiniin artacagi beklenmektedir (Holtom vd., 2008; Preffer, 1994).

Okullarda ¢aliganlarin performans diizeylerinin beklenen seviyeye ulastwrilmasi, is
doyumu, c¢alisma kosullar1 ve 6gretmenlerin 6gretme isteginden etkilenmektedir.
Bunun yaninda okul miidirlerinin liderlik fonksiyonlari, ¢calisanlarin is doyumlari
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Okullarda gérev yapan miidiirler, mevcut
kaynaklarin etkili bir sekilde yonetilmesini saglayarak diger ¢alisanlarin is doyum

diizeylerine ulagsmasinda olumlu katkilar sunmaktadir (Alegre vd., 2016; Amin,
2015).
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Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlarmin Ogretmenlerin is Doyumlarm
Etkilemesine iliskin Sonu¢ Ve Tartisma
Arastrma sonucunda, mentorluk fonksiyonlar1 ve is doyumu degiskenleri arasinda

pozitif yonli anlamh bir iliski oldugu bulunmustur.

Yapilan arastrmalarda mentorluk uygulamalarmnin bireylere terfi olanag: sagladigi
ve onlarin Orgiite olan baghliklarmni arttirdig1 ve calisanlarin is doyum diizeylerini
yikselttigi dile getirilmistir (Abdullah vd., 2014; Alayoglu, 2012; Allen vd., 2004;
Arora ve Rangnekar, 2016; Eby vd., 2008; Haynes ve Ghosh, 2008; Izadina, 2016;
Ibrahimoglu, 2013; Iscan ve Cakir, 2016; Kim, 2014; Lo vd., 2013; Noe vd., 2002;
Ozcan ve Caglar, 2013; Ozdemir ve Boydak Ozkan, 2013; Ozkalp vd., 2006; Ragins
ve Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007; Scandura ve Pellegrini, 2004).

Liu ve arkadaslarinin (2012) yaptig1 arastirmada, mentorluk fonksiyonunun kalitesi
ile is doyumu arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Yine Anderson
(2010), Allen ve arkadaslar1 (2004), Kim (2011), Kennedy (2013) ve Morrison
(2009) tarafindan yapilan arastirma sonuglarinda mentorluk uygulama fonksiyonlari
ile i doyumu arasmda anlami bir iliski oldugu kaydedilmistir. Yapilan diger
arastirmalarda mentorluk fonksiyonlarmin is doyumu ve terfi etme olanag arasinda
olumlu iliskiler oldugu kaydedilmistir (Chao, 2007; Ragins ve Cotton, 1999; Ragins
ve Kram, 2007). Bir diger arastirmada ise siif 6gretmenlerin is doyumlari ile okul
yoneticilerinin mentorluk fonksiyonlar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma
sonucunda, smif dgretmenlerinin i doyum diizeyleri lizerinde okul ydneticilerinin
mentorluk fonksiyonlarmm ayni yonde (pozitif) ancak diisik diizeyde bir etkiye
sahip oldugu ortaya konmustur. Yani, “okul yoneticilerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlar: arttikga smif gretmenlerinin i doyumuna ulagma seviyeleri de ayni
oranda artmaktadir” vurgusu yapimistir (Karakus ve Tok, 2015). Bu sonug,
Kennedy'nin (2013) yaptig1 arastrma sonucuyla da benzerlik gostermektedir.

Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlarimn Ogretmenlerin Is Doyumu

Uzerindeki Etkisinin Cinsiyete Gore Farkhlasmasma iliskin Sonu¢ Ve Tartisma

Cinsiyet, calisanlarin is doyumu tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Arastirmamizda
mentorluk fonksiyonlari ile cinsiyet arasinda anlamh bir farklihk olmadigi da tespit
edilmistir. Bu alanda yapilan aragtrma sonuglarinda ise s6z konusu degiskene gore

farkli sonuclarin alindig1 da bilinmektedir (O’Neill, 2011). Ornegin Ragins 1997
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yilinda yaptig1 arastrmada, mentor ve mentenin cinsiyetlerinin farkli oldugu
mentorluk iligkisinde, katilimcilarin algiladiklar1 benzerlik ve rol model olmaya
yonelik farklhihiklardan 6tiirli mentorluk fonksiyonlarmin birtakim kisitliliklara sahip
oldugunu ortaya koymustur. Yapilan bir diger arastirmada mentor ve mentenin
cinsiyetlerinin ayni oldugu durumda mentorluk siirecinin daha basarili oldugu ortaya
konmustur (Ragins ve Cotton, 1999; Sosik ve Godshalk, 2005). Yapilan
aragtirmalarda c¢alisanlarin cinsiyetleri ile i doyumuna yonelik farkli sonuglarmn
ortaya ¢iktig1 kaydedilir. Bazi ¢alismalarda anlamli farklhilik oldugu aktarilmis iken;
bazi caligmalarda ise anlamli farklilik olmadigi aktarilmistir. Bununla beraber,
erkeklerin yaptigi isleri giinlimiizde kadinlarin da yapabilir duruma gelmesiyle,
kadmlarin ve erkeklerin iglerine yonelik tutumlart iizerinde farkli tutumlari
beraberinde getirmistir (Ozer, 2004: 40). Clark (1993) yaptig1 arastirmada kadmlar
ve erkeklerin i doyumlar1 arasinda anlamli bir farklilik oldugunu ve kadinlarin is
doyum diizeylerinin erkeklerden daha yiiksek oldugunu tespit etmistir (Groot ve
Brink, 1999: 344). Okpara’nin (2006: 51) yaptig1 arastirmada ise cinsiyete gore
katilimcilarin is doyum diizeyleri arasinda anlamh bir farkhlik oldugu ve erkeklerin
i doyum diizeylerinin kadinlarin is doyum diizeylerinden daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Bizim ¢aliymamizda cinsiyet ile i doyumu arasinda anlamli bir farklihik

oldugu ortaya ¢cikmustir.

Yapilan a¢iklamalardan da anlagilacag: iizere mentorluk fonksiyonlarmm mentorun
kadm veya erkek olmasina gore degisiklik gosterdigi 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). Arastirmalarda mentorluk
fonksiyonunun katilimcilarm cinsiyetlerine gore degistigi ifade edilmekle birlikte

mentorluk fonksiyonlarinin mentor ve mentenin cinsiyetine gore farklilasmadigi da

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

Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarimn Ogretmenlerin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisinin Yasa Gore Farkhlasmasma {liskin Sonu¢ Ve Tartisma

Arastrma kapsamimda incelenen bir diger degisken de yas degiskenidir.
Aragtrmamizda yasm katilimcilarin is doyumlar: lizerinde etkiye sahip olmadigi

ortaya ¢ikmuistir.
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Bireyin mevcut yas1 ve icinde bulundugu yasam donemi, alinan kararlar, sergilenen
tutumlar ve ¢alistiklar1 igyerlerine yonelik diisiincelerinin sekillenmesinde belirleyici
bir rol oynamaktadr. Bu baglamda yas ile kisinin ise yonelik diisiincelerinin yasa
bagh olarak degisim gosterdigi ifade edilebilir. Nitekim Okpara’nin (2006: 50)
yaptig1 arastirmada is doyumu ile yas arasinda pozitif iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.
Glenn ve arkadaglarinin (1977: 190-193) yaptiklari arastirmada yas arttik¢a is doyum
diizeyinin de ayni diizeyde arttig1 tespit edilmistir. Buna gore yasi1 biiylik olan
calisanlarm, diger kiicik yas gruplarinda olan calisanlarm is doyumlarindan daha
yikksek oldugu belirlenmistir.

Okul Miidiiderinin Mentorluk Fonksiyonlanimn Ogretmenlerin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisinin Egitim Durumuna Gére Farklilasmasma Iliskin Sonu¢ Ve

Tartisma

Is doyumunu etkileyen faktorlerden bir digeri ¢alisanlarin egitim diizeyidir. Buna
gore egitim diizeyi, ¢alisanin yapilan isi daha iyi anlamasi ve bunun sonucunda da
daha basarili olmasmi saglar. Elde edilen basari ise, ise yonelik doyumu arttwrir
(Ozgen vd., 331-332). Arastrmamizda, is doyum diizeyleri ile egitim diizeyleri
arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Glenn ve arkadaslar1 (1977:
190-193) egitim diizeyi arttikca i3 doyumunun da artis gostermesini; ¢alisanlarin
egitim diizeyinin artmasi ile isyerlerine yonelik beklentilerinin de ayni dogrultuda
artmasi1 olarak agiklamustir. Ozarslan’m (2002) “Calisan Kisiligi ile Is Tatmini ve
Performans Etkinligi Uzerine Bir Saghk Kurumunda Arastrma” bashkl
arastirmasinda, is doyumu ile medeni hal, egitim diizeyi, cinsiyet ve yas arasinda
anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir. Yine Keser (2005) “Is Doyumu ve Yasam
Doyumu Iliskisi: Otomotiv Sektdriinde Bir Uygulama” adli arastrmasmda is
doyumu ile cinsiyet, yas, calisma siiresi degiskenleri arasinda anlamh farklilik
bulunmamigtir. Oshagbemi’nin (2003: 51) yaptig1 arastrmada iiniversite Ogretim
elemanlarinin i doyum diizeyleri ile egitim diizeyleri arasinda anlamh bir iligki
oldugu kaydedilmistir. Bununla beraber bu aragtirmada egitim diizeyi ve Ticret

arasmda anlamli bir farkhlik oldugu saptanmustir.
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Okul Miidiirderinin Mentorluk Fonksiyonlarimn Ogretmenlerin Is Doyumu
Uzerindeki Etkisinin Mesleki Kideme Gore Farkhlasmasina iliskin Sonu¢ Ve
Tartisma

Yapilan aragtirmalarda, mesleki kidem siiresinin artmasi is doyumunu arttirdigi
ortaya konmustur. Ciinkii, isgorenlerin islerine yonelik beklentilerinin ger¢ekg¢i bir
teme oturmasi ve ¢aliyma siiresine bagli olarak kendini is ortamina uydurabilmesidir
(Bing61, 1996). Arastirmamiz kapsaminda katilimcilarm i doyum diizeyleri tizerinde
etkili oldugu disiinlilen hizmet siiresi (mesleki kidem) ile ilgili elde edilen
sonuglarda anlaml bir farklihk olmadig: tespit edilmistir. Oshagbemi’nin (2003: 51)
yaptigi arastirmada ise tiniversite 6 gretim elemanarinin is doyum diizeyleri ile hizmet

stireleri arasmda anlamh bir iliski oldugu kaydedilmistir.

Yukarida yer alan dlgek sonuglar1 calismada elde edilen bulgulara gore ve yapilan

literatlir incelemeleri sonucunda arastrmammzda asafidaki Onerilere yer verimistir:

. Katilmeilarin mentorluk fonksiyonlarinin kuruma saglayacagi kazanimlar
noktasmda bilgilendirme cahsmalar1 yapilabilir.

. Okul Yonetici ve Ogretmenlerine mentorluk fonksiyonlarmin  orgiit
performansma etkisini iceren konferans ve egitimler verilerek, bu konuda
bilgilendirme saglanabilir.

o Aragtrma sonucunda elde edilen veriler dogrultusunda kadmlarin is doyum
diizeyi erkek calisanlara oranlara daha yiiksek ¢cikmistir. Buradan yola ¢ikarak
erkek calisanlar iizerinde mentorluk fonksiyonunun etkisini inceleyecek yeni
bir ¢ahsma yapilabilir.

. Is doyumuna katki saglayan mentorluk fonksiyonlar1 konusunda yeni
calisanlara yol gosterme caligmlarmin artrilmasi ¢alisanlar iizerinde olumlu
etki brakacag distiniilmektedir.

. Bu arastirmanm sadece Istanbul ilindeki okullardaki 6rneklem iizerinde
gergeklestiginden  yola ¢ikarak, arastirmaya konu olan mentorluk
fonksiyonlarmim is doyumu iizerindeki etkisinin tam olarak ortaya konmasinda
farkl 6rneklem gruplar1 iizerinde yeni arastrmalar gergeklestirilebilir.

o Arastirmada problemlerin test edilmesinde sadece cinsiyet, yas, meslekikidem,

miidiirle birlikte ¢aligilan siire ve egitim durumu degiskenleri baz almmustir.
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Gelecekte yapilacak arastirmalarda ise aylk gelir diizeyi ve okul tiirii gibi
degiskenlerle problem durumlarinin test edilmesi Onerilmektedir.

Yine aragtrmaya konu olan mentorluk fonksiyonlarinin is doyumlar1 iizerinde
farkli degiskenlerin araci roliiniin bulunup bulunmadigina yonelik arastirmalar
yapilabilir. Ornegin “mentorluk fonksiyonlarmm is doyumu iizerindeki
etkisinde midiirlerin milkkemmelliyet¢ilik diizeylerinin araci rolii” yeni bir
arastrma konusu olarak incelenebilir.

Son olarak, kiigik 6rneklem gruplarinda mentorluk fonksiyonlarmmn is doyumu

iizerindeki etkismin ortaya konmasmida nitel aragtrmalar gerceklestirilebilir.
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EK-1: OLCEK FORMU
Bu 6lgek formu, “Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarmm O gretmenlerin Is
Doyumuna Etkisi” adli Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda yapilmaktadir. Formda yer alan
sorulara vereceginiz cevaplar bilimsel amaglar diginda hicbir sekilde kullanilmayacaktir.
Form iizerine kesinlikle ad ve soyadi gibi kisisel bilgiler yazilmayacaktir. Sorulara igten ve

samimi bir sekilde cevap vermeniz, aragtrmanin amacma ulasmasma katki saglayacaktur.
Sorulara vereceginiz cevaplar i¢in simdiden tesekkiirlerimi sunarim.
Abdullah Er6z

Yiiksek Lisans Ogrencisi

KiSISEL BiLGIi FORMU

Calistiginiz
Kurumun
Adi
Bransmiz
Cinsiyetiniz | ( ) Kadmn ( ) Erkek
Yasmiz () 21-30 () 31-35 () 36-40 () 41-45 () 45 istd
Egitim ( ) Lisans ( ) Yiksek Lisans | ( ) Doktora
Durumunuz
Mesleki () 05yl () 6-10yl () 11-15y1 () 16 yil ve iizeri
Kideminiz
Yoneticilik | () O0-5y1 () 6-10yl () 11-15yl () 16 yil ve iizeri
Kideminiz
Miidiiriiniiziin,
Bransi
Cinsiyeti ( ) Kadm ( ) Erkek
Yast () 21-30 () 31-35 () 36-40 () 41-45 () 45usti
Egitim () Lisans ( ) Yiksek ( ) Doktora
Lisans
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Durumu

Mesleki () 05yl () 6-10y1 () 11-15y1 () 16 yil ve izeri
Kidemi
Mudiriniizle | ( ) 05yl () 6-10yl () 11-15y1 () 16 yil ve izeri
ne kadar

sturedir birlkte

calistyorsunuz?
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MENTORLUK FONKSIYONLARI OLCEGI

Hi¢c Katimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1.0kul miidiiriimiizle iletisimimiz acik net ve giivene dayahdir.

2.0kul miidiiriimiiz goriismelerimiz swrasmda sempatik davra-

nir.

3.0kul miidiirimiiz iyi bir dinleyicidir.
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IS DOYUMU OLCEGI

Hi¢c Katimiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1.Yaptigim is bilgi ve becerilerimin gelisiminde olumlu katkidaj

bulunuyor.

2.Isim yaraticiligin ortaya ¢ikarmada yardimct oluyor.

3.0kulda kendimi giivende hissediyorum.
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