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Ozet

Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yoneticilerin Mentorluk

Fonksiyonlar: Ile Ogretmenlerin Orgiitsel Uyum Diizeyleri Arasindaki fliski
Kemal MUMTAZOGLU
Doktora, Egitim, Denetimi, Yonetimi, Ekonomisi ve Planlamasi1 Anabilim Dah

Tez Damismani: Dog. Dr. Behcet OZNACAR
Aralik 2020, 146 Sayfa

Bu ¢aligsmada, ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin mentorluk
fonksiyonlar1 ile 6gretmenlerin orgiitsel uyum diizeyleri arasindaki iliskinin
incelenmesi amaglanmistir. Bu amagla, Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nde bulunan
ortaokul ve liselerde, 2019-2020 egitim-ogretim yilinda gérev yapmakta olan 500
Ogretim elemanindan veri toplanmustir.

Arastirma karma yontem kullanilarak yapilmistir. Arastirmanin ilk
boliimiinde “Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi” ve drgiitsel uyum algisini 8lgmek igin
ise “Orgiitsel Uyum Olgegi” olmak iizere 2 veri toplama arac1 kullamlmistir. Bu
veriler daha sonra nicel veri analizi teknikleri kullanilarak SPSS programi yardimiyla
analiz edilmistir. Ikinci kisimda ise nicel boyuttan elde edilen veriler 15131nda nitel
veri toplama yontemi kullanilarak olusturulan ag¢ik ug¢lu sorulardan olusan
“Ortadgretim Kurumlarindaki Y6neticilerin Mentorluk Fonksiyonlari ile
Ogretmenlerin Orgiitsel Uyumu” formu ile nitel veriler toplanmis ve nitel arastirma
yontemine uygun olarak NVIVO 12 kullanilarak analiz edilmistir.

Ulasilan bulgular incelendigi zaman, yoneticilerin mentorluk fonksiyonlarinin
ogretmenlerin orgiitsel uyumlarin pozitif yonde etkiledigi, orgiitlerde bulunan
bireylerin yoneticilerinden, kendilerini gelistirebilecekleri gorevler ve imkanlar
sunmasini bekledikleri gibi 6rgiitsel uyum ve mentorluk arasinda pozitif iliski

oldugunu gosteren bulgular tespit edilmistir.

Anahtar sozciikler: Ortaokul, Lise, Ogretmen, Orgﬁtsel Destek, Mentor, Mentee.
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Abstract

The Relationship Between Mentoring Functions of Administrators Working in
Secondary Education Institutions and Teachers' Organizational Compliance
Levels
Kemal MUMTAZOGLU
Phd Thesis, The Department of Educational Administration, Supervision,
Economy and Planning.

Supervisor: Associate Prof. Dr. Behcet OZNACAR
Arahik 2020, 146 Pages

In this study, it is aimed to investigate the relationship between the mentoring
functions of administrators working in secondary education institutions and the
organizational compliance levels of teachers. For this purpose, data was collected
from 500 academic staff working in the middle and high schools in the Turkish
Republic of Northern Cyprus in the 2019-2020 academic year.

The research was carried out by using mixed method. In the first part of the
research, two data collection tools, “Mentoring Functions Scale” and “Organizational
Compliance Scale” were used to measure the perception of organizational
compliance. These data were then analyzed using SPSS program using quantitative
data analysis techniques. In the second part, the qualitative data was collected using
the form of "Mentoring Functions of the Administrators in Secondary Education
Institutions and Teachers' Organizational Compliance” using the qualitative data
collection method in the light of the data obtained from the quantitative dimension
and analyzed using NVIVO 12 in accordance with the qualitative research method.

When the findings were analyzed, it was found that there was a positive
relationship between organizational compliance and mentoring, as the mentorship
functions of the managers positively affect the organizational harmony of the
teachers, and that they expect the managers of the individuals in the organizations to

present the tasks and opportunities they can develop

Keywords:Secondary School, High School, Teacher, Organizational Support,
Mentor, Mentee
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BOLUM I

Giris

Bu boliimde arastirmanin problem durumu, amaci ve dnemi, arastirmaya ait
sayiltilar, sinirliliklar ve arastirmaya 6zgii tanimlar ile arastirmada ele alinacak

problemler aciklanmustir.

Problem Durumu

Ortak amaglar1 gergeklestirmek tizere bir araya gelmis insanlarin olusturdugu
yapilar olarak tanimlanabilen orgiitlerin, islevselligini nitelikli sekilde siirdiirebilmesi
ve performanslarini yiikseltmeleri s6z konusu oldugunda bir¢ok farkli unsurdan s6z
etmek gerekmektedir. Bu unsurlardan en dikkat ¢ekeni 6rgiitsel uyum olarak
gosterilebilir. Orgiitsel uyum, ¢alisanin, drgiit ve isvereniyle arasinda olan iliskiye
etkisi bakimindan yonetim ve orgiitsel davranig alan yazininda énemli bir yere
sahiptir. Orgiitsel destegin temeli literatiirde gogu yerde sosyal etkilesim ve
karsiliklilik kuramlarina dayanmaktadir. Kristof (1996) birey ile orgiit iliskisinde
ortaya ¢ikan uyum, literatiirdeki uyum kelimesine gore farkli manalar gdsterebilir.
Genel anlamda goriilen uyum siiflandirici, tamamlayict vede biitiinleyici uyumdur.
Bu konu ile alakali olarak en fazla bilinen ¢alismalarin sonucunda bu noktanin ele
alindig1 goriilmektedir (Meydan, 2019).

Birey ve orgiit etkilesiminde, her iki tarafinda birinin beklenti ve
ithtiyaclarinin 6teki tarafindan giderilmesi tamamlayict uyum olarak
adlandirilmaktadir (Yazic1 ve Yiiriir, 2019). Bu uyumda 6n plana ¢ikan her iki
tarafinda karsilikli olarak birbirlerinin eksikliklerini, ihtiyaglarini veya taleplerini
karsilama seviyesidir. Muchinsky ve arkadasinin (1987) yaptig1 ve ilk olarak, orgiitte
olan beklentiler ile bireylerin kisisel becerileri arasindaki uyum seklinde incelenen
tamamlayict uyum bundan sonra, kurumdaki bireylerin istekleri ile orgiitiin
bireylerin ihtiyaglarina cevap verme seviyesi arasindaki uyumu da kapsayacak
sekilde genisletilmistir (Kristof, 1996). Bundan dolay1 tamamlayici olarak anilan
uyum seklinin talep ve bireysel beceri iliskisi ile ihtiyag olarak hissedilen ile
gosterilen uyum olarak iki alt boyutu yer almaktadir (Edwards ve Shipp, 2007).
Bireyde bulunan beceriler, 6rgiitiin bireyden beklentileri ile uyusuyorsa orada talep

ve yetenek uyumu goriiliir. Bireylerin istek, oncelik ve ihtiyaclari 6rgiit yoniinden ne
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kadar tatmin edilirse o seviyede ihtiya¢ duyulan ve sunulan uyum meydana gelir. Bu
duruma karsilik birey ile orgiitiin benzesen degerlerini paylagmasi seklinde ifade
edilen uyum ¢esidi biitiinleyici uyum olarak ifade edilir (Muchinsky ve Monohan,
1987) (Kristof, 1996).

Chatman’e (1989) gore birey ile orgiit ikilisi arasinda olan gorev iliskisinin,
bireylerin degerleri ve davranislarina olan etkisi ile bireylerin 6rgiitsel normlar ve
degerlerin olugsmasindaki roliinii kavrayabilmek adina ilk olarak bu iki noktanin
degerleri arasindaki uzlagsmanin arastirilmasinin 6nemli olduguna dikkat
cekmektedir. Tiim bunlardan dolay1 birey ile 6rgiit uyumunu, bireylerin sahip
olduklar1 degerlerle orgiitsel norm ve degerler arasindaki uyum, benzesme seklinde
ifade etmektedir. Uyum tiirlerinden hangisinin bireylerin tutumlari ile davraniglarina
aciklik getirme konusunda daha etkili olduguna iliskin sorulara Cable ile Edwards
(2004), sz konusu olan iki uyumun da esit sekilde etki gosterdigi cevabini
sOylemektedir. Aragtirmacilara gore psikolojik ihtiyaglarin tatmini seklinde ifade
ettikleri tamamlayict uyum ile degerler uyumu seklinde ifade edilen biitiinleyici
uyumun yoklugunun c¢alisanlarin is tatminleri iizerine negatif etkiler yaptigini
sOylemektedir.

Orgiitte bulunan bireylerin kendilerini gelistirmeleri ve bu sayede edindikleri
beceri ve hissettikleri orgiitsel destek algisi ile birlikte orgiite daha fazla katki
koymalar1 noktasinda ydneticilerin gosterecekleri destek ve rolleri onemlidir. 21.
yiizy1l da orgiitlerde uygulanan yiizlerce ¢alisma ve teknikteki ortak amag verimliligi
artirmak ve boylece kaliteye ulagsmaktir. Bu calismalar ve teknikler igerisinde son
yillarda 6n plana ¢ikan egitimin tiim kademesinde ¢alisanlarin ve paydaslarinin kendi
alanlarinda daha basarili olmasini desteklemekte olan tekniklerden biri de
“Mentorluk” tur. Mentorluk Galileo’nun da dedigi gibi kisinin kendi i¢indeki
potansiyeli ortaya ¢ikarmaya yardimci olan bir tekniktir (Yildirim, 2013).

Mentorluk faaliyeti yonetici ile birey arasindaki giliven iliskisine dayalidir.
Mentorluk, daha deneyimli, yas¢a daha kidemli bir iist ile kendinden deneyimsiz
geng bir astin, kisisel, sosyal ve kariyer gelisimine yardimci olmak (Kram, 1983),
mevecut iliskileri daha da gli¢clendirmek amaciyla aralarinda kurduklar1 gelisimsel
iliski olarak tanimlanmaktadir (Ragins ve Scandura, 1997; Higgins ve Kram, 2001).
3500 yillik bir kavram olan mentorluk en genel tanimiyla meslekte yasca ve bilgice

tecriibeli olan kisinin kendinden daha tecriibesiz olan kisiye bilgilerini aktararak,
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onun mesleki ve kigisel gelisimini sistematik olarak en iist seviyeye ¢ikarma stirecidir
(Yildirim, 2013).

Egitim yoneticisi, kurumdaki bireylerle birlikte ¢evresine de bir bulunan
kaynaklari iyi sekilde birlestirerek okulun hedeflenen amaglarini gergeklestirmesinde
biiyiik 6neme sahip durumdadir. Egitim yoneticilerinden beklenen yalnizca kurum
icerisinde bir otorite olmasi degil ayn1 zamanda bulundugu kurumda dengeleri ve
gelisimi saglayarak kurumu en iyi sekilde yonetmesidir (Hunt, 2012). Egitim
yoneticisi kurum giiclii bir sekilde yonetebilmeyi bilmelidir. Bu konuda yoneticiye
yardimet olabilecek baslica tekniklerden biride mentorluktur. yi bir yonetici giiclii
ve etkileyici bir bilgi birikimiyle tecriibeye sahiptir. Bunun yaninda, bireysel olarak
devamli olarak gelismeye acik, teknoloji ile i¢ ice, bilgi vermeyi ve almay1 seven
goniillii birer mentordur (Bakioglu, Ozcan ve Hacifazlioglu, 2002).

Kurum hedeflerinin ger¢ceklesmesi adina dikkat edilecek en 6nemli 6ge insan
kaynagidir. Kurumda verilen egitim kalitesinin her zaman iyi derecede olmasi,
kurumun istenilen verimi verebilmesi ve etkin olabilmesi i¢inde en temel 6ge
insandir. Insan unsurunun dikkate alinmamas1 hem kurumun isleyisinin
kdtiilesmesine hemde ortaminin bozulmasina sebep olabilir. Kurumla uyum
icerisinde olamayan bireylerin isten ayrilmasiyla sonuglanabilecek bu siirecte,
orgiitte varliklarini stirdiiren bireyler, orgiitiin dogasini, yapisini, siire¢lerini ve
kiiltiriinii belirlemektedirler (Schneider, 1987).

Basarili olan mentorluk uygulamalari, 6gretmenlik mesleginin tesvik
edilmesi, gelistirilmesi, giiclendirilmesi ve anlaminin iyice kavrana bilmesi adina
kiymetli bir gorev yiiriitiir. Mentorluk ile 6gretmenler meslege daha ¢ok baglanir.
Mentorluk okula uyum programlarinin yerlesik bir parcasi oldugunda, bu durum
okullarn kiiltiirel olarak stirekli gelisimini de gilivence altina alir ve okul 6grenme
topluluklarini ortaya ¢ikarir. Wong un da belirttigi gibi mentorluk, kariyerinin
baslangicinda olan bir 6gretmene yardimci olma iglevini yiiriiten bir uyum siirecidir
(Kutsyurubu, 2012).

Ogretmenlerin hizlica bulunduklari okullarda kendilerini kabul ettirmeleri,
okula olan baglilik duygularinin giiclenmesi, calisma arkadaglar taratindan kabul
gormeleri ve okulun bulundugu ortama uyum saglayabilmeleri gerekmektedir.
Mentorluk uygulamasi, 6gretmenin mesleginde gelismesinin yaninda sosyallesmesi

nede olumlu etkiler saglamaktadir. Mentorluk uygulamasi, {iniversitede goriilen
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egitimden sonra okul ve sinif ortami igerisinde daha hizli ve giivenli meslek i¢i
gelisim ortami hazirlayacaktir. Deneyimli olan yoneticinin destegi ile ilerlemek,
olumsuz diislinceleri azaltarak giiven duygusunu artiracaktir. Bunun sonucunda ise
kisi psikolojik olarak rahatlayacaktir (Tetik, 2011). Egitim y6neticileri mentorlugu,
orgiitsel uyumu saglayabilmek adina etkili sekilde kullanabilmek i¢in her iki konu
ilede ilgili olarak iyi derecede donanimli olmalidir. Mentorluk kavramina 6zgii
rollerin hangi etkenlerden meydana geldigini bilmeli ve mentorlugun bu rollerini
egitim kurumlarinda yonetim asamalarinin birer agamasi olarak ortaya koymalidir.
Su agsamada aragtirmanin problemini, ortadgretim kurumlarinda gérev yapan
yoneticilerin mentorluk fonksiyonlar1 ve 6gretmenlerin orgiitsel uyum seviyeleri
arasindaki etkilesim olusturmaktadir. Arastirmanin problemi, “Ortadgretim
kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin mentorluk fonksiyonlar: ile 6gretmenlerin

orgiitsel uyum diizeyleri arasindaki iliski ne diizeydedir” seklinde belirlenmistir.

Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, 2019-2020 egitim 6gretim yilinda K.K.T.C’ de
bulunan ortaegitim kurumlarinda gorev alan 6gretmenlerin bulunduklart kurumlara
uyum siirecleri ve okul yoneticilerinin mentorluk fonksiyonlar1 arasinda olan

iliskinin belirlenebilmesidir.

Arastirmanin Alt Amaclar

1. Okul yoneticilerinin mentorluk fonksyionlar1 ve 6gretmenlerin orgiitsel uyum
puanlarinin; cinsiyetlerine, egitim durumuna, meslekte olan kidemlerine,
gorevli olarak bulunduklari okul kademesine ve yoneticileri ile birlikte
caligma siiresi durumlarina gore farklilik gostermekte midir?

2. Okul yoneticilerinin mentorluk fonksyionlari ile 6gretmenlerin orgiitsel uyum
seviyeleri arasinda anlamli bir iliski var midir?

3. Okullarda gorev alan bireylerin orgiitsel uyumuna yonelik tutumlari, okul
yoneticilerinin mentorluk fonksiyonlari ile yordanmakta midir?

4. Okul yoneticilerinin mentorluk fonksyionlarinin alt boyutlari ile
Ogretmenlerin Orgiitsel uyum seviyeleri arasinda anlamhi seklide bir iligki var
midir?

5. Ogretmenlerin drgiitsel uyum tutumlari, okul ydneticilerinin mentorluk

fonksyionlar1 alt boyutlar1 ile yordanmakta midir?
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6. Okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlarinin alt boyutlari ile demografik

Ozellikler arasinda bir iliski var midir?

Arastirmani Onemi

Egitim kurumlarinda 6gretmenlerin kuruma olan uyum stiregleri dikkatle
incelenmesi gereken bir noktadir. Ogretmenlerin 6rgiite olan uyum diizeyi onlarin
orgiite olan bagliliklarin1 daha hizli sekilde saglayacak ve bdylece kurumun
ogretmenlerden maksimum verim almasina yarayacaktir. Budan dolay1 yoneticiler bu
siire¢ icerisinde farkli yontem Ve tekniklerden faydalanarak 6gretmenlerin orgiitsel
uyum siireclerine katkida bulunmak durumundadirlar. Bu yontem ve tekniklerden
biride hizla gelismekte olan mentorluk faaliyetleridir.

Egitim kurumlarinda kaliteyi yiikseltmek, her gecen giin meydana gelen
degisim ve gelisimlere uyum saglayabilmek adina 6rgiit iginde yoneticiler ve
ogretmenler bilgi, beceri ve deneyimlerini karsilikli olarak birbirleriyle paylasarak
zay1f yonlerini gliglendirmelidirler. Bagka orgiitlere benzer sekilde egitim kurumlari
olan okullarda siirekli ve sistemli bir sekilde mentor olacak, giivenilen ve daha dnce
egitim yoneticiligi yapmis, degisime acik, teknolojik okuryazar, egitim
yonetimindeki doniisimleri takip eden mentorlara gereksinim duyuldugu
disiiniilmektedir.

Bu kapsamda calismada ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin
mentorluga yonelik fonksiyonlar1 ile 6gretmenlerin orgiitsel uyumlarinin diizeyi
degiskenleri arasindaki iliski farkli degiskenler agisindan ele alinmis ve istatistiksel
anlamda farkliliklar olup olmadigi tespit edilmeye calisiimistir. Bubaglamda
arastirma, KKTC’ de bulunan egitim kurumlarindaki yoneticiler ile 6gretmenler
arasindaki iligkinin herkes ac¢isindan daha iyi bir diyalog seklinde ve gelistirici bir
nitelikte olmasi sekilde ilerlemesine destek olabilmek adina ve alan yazina 6nemli

katkilar saglamasi bakimindan 6nem arz etmektedir.

Simirhhiklar

Yapilan bu ¢aligma kuramsal ¢er¢eve bakimindan ulagilabilen alan yazinla
sinirlidir. Bu arastirmada veri kaynagi, 2019-2020 egitim doneminde KKTC’ de
bulunan ortadgretim kademesindeki okullarda gérev yapmis dgretmenler ile

sinirhdir.
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Tanimlar

Mentor: Mesleki ve kisilik gelisimi konularinda kendilerine gelen kisilere deneyim
ve tecriibeleri ile 151k olan kimse. Danigsman (advisor), 6gretmen (tutor), destekleyici
(sponsor), kog (coach), avukat (advocate), koruyucu (protector), rehber (guide) ve rol
model (role model) gorevlerini kapsayan akil 6gretici iliskiler biitiiniidiir (Starcevich,

1997).

Mentee: Mentorun bilgi birikim \etecriibelerini paylastigi, karsilikli sekilde
stirdiiriilen bilgi paylasiminda bulunulan, mentorun uzaman oldugu alanda basarili
olmasina katki sagladig1 danisan1 veya arkadasina literatiir i¢erisinde “Protege yada
Mentee” ismi verilmistir (Ceylan, 2004). Bu arastirmada mentee kavramu,

Ogretmenleri ifade etmektedir

Orgiitsel Uyum: Orgiitte bulunan bireylerin bireysel degetleri ile bulunduklari
Orgiitiin degerleri arasindaki baglant1 veya birey ile orgiit uyumu olarak ifade

edilmektedir (Yahyagil, 2005).
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BOLUM 11

Kavramsal Temeller ve ilgili Arastirmalar

Mentorluk
Mentorluk Kavram Nedir?

Galileo mentorlugu bireyin kendi potansiyelini gostermesine katki saglayan
bir teknik olarak ifade eder. 3500 y1l kadar eski ve kokli bir kavram olan
mentorlugun ana kokleri Yunan mitolojisine kadar uzanir. isim babasi olarak Ithaca
Kral1 olan Odysseus’un dostu mentordiir. Mentor, Kral Odysseus truva savagina
gittigi sirada evini ve yerine gececek olan varisini yani Telemachus’u emanet ettigi
giivenilir bir aile dostudur. Mentor’iin iizerine diisen gorev Telemachus’a gereken
egitimi aktarip bilgilendirmek ve ayricada bir krala yakisir sekilde yetistirmektir.
Zaman gectikce mentor, koruyuculuk ruhunu asarak, Telemachus’un bireysel
egitmeni ve giivene bilecegi bir akil hocas1 pozisyonuna gelmistir (Yildirim ve
Yilmaz, 2013).

Mentorluk tanimlamasi hakkinda literatiirde bir birinden farkli kavram ve
tanimlar goriilebilmektedir. Ancak anlam bakimindan genel olarak bir kisinin
(mentor) bilgi ve deneyimini paylasarak, baska bir bireyi yada bireylerin (mentee)
gelismesine katki sagladig bir gelisim evresi seklinde ifade edilebilinir. Bu
etkilesimdeki ana hedef kisinin yada kisilerin tek baslarina yada grup seklinde
gelisim isteklerine yonelik bilgi ve becerilerini gelistirebilmelerine katki koymaktir
(Crisp ve Cruz, 2009). Toplumsallastirma en etkili sekilde, konusunda bilgili ve
uzman bir birey ile alana yeni giren bireyler arasinda gerceklestirilen bire bir
etkilesimde gdzlemlenir. Ornek olarak “Amerika F.A Ltd” isimli bir bilgisayar
hizmetleri sirketi biinyesinde goreve yeni baglayan tiim personel direkt olarak orta
seviyedeki yoneticiler ile birlikte ¢alismaktadir. Bu seviyedeki yoneticiler iste yeni
olan personele calisma hayatin kendi 6zgii kurallarin1 géstermekte ve bu kosullara
alisabilmesine yardim etmektedirler. Bir siire ge¢ince kurumun sahibi vede eski bir
sistem analisti olarak gorev yapan Ed Fu, kurumda yeni olan personel i¢cinden
gelecek vadeden kisileri belirleyerek bu kisilerle 6nemli konulardaki projeler iistiinde
calismalar yliriitmeye baglamaktadir ve bu davranis kurumdaki bireylere mentorluk

yapmaya 6rnek olarak gosterilmektedir (Ozkalp, 2006).
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Bu drnekte yasandigi gibi sosyal hayatinda veya is yasaminda yeni bir hedefe
dogru ulagmak isteyen kisiler daha 6nce o siirecleri deneyim etmis, zorluklarini,
kolayliklarin1 avantajlarin1 veya dezavantajlarini yasamis, kendilerinden daha
deneyimli konusunda ve alaninda iyi bir mentora ulasip fikir edinmeleri, bu siiregten
sonra hedefleri i¢in planlama yapmalar1 basariya ulagsma konusunda kisiler igin
Onemli bir rol oynayacaktir. Bu sayede ulagmak istedikleri hedefler i¢in nelerden
0diin verebilecekleri, bu ddiinler karsiliginda neler kazanabilecekleri, ulagtiktan sonra
nelerin onlar1 bekleyebilecegi gibi kafalarindaki bir¢ok bilinmeyen noktay1
aydinlatmis olabilecektirler. Bu durumda onlara daha iyi ve saglikli karar verebilme
konusunda yardimi olacaktir. Glinlimiizde egitim kurumlarindaki temel amag nitelikli
bireyler yetistirmekse, kisileri yalnizca teori anlamda donatmakla yetinmeyip kendi
kendilerinin i¢lerindeki becerileride ortaya koyabilmelerine katkida bulunulmalidir.
Onlara yeteneklerini gosterebilecekleri imkanlart saglamak, tesvik gostermek ve

cesaret saglamaliy1z (Ozkalp, 2006) (Aydin, 2007).

Mentor ile Menteenin iliskileri Esnasinda Sorumluluklar:

Bir mentorde bulunan baslica 6zellik, sahip oldugu bilgi birikimini tim
samimiyetiyle menteelerine aktarmasidir. Mentor rolii listlenecek bireyin ilk olarak
baska kisilere kars1 olan kiskanglik duygusunu ortadan kaldirmasi gerekmektedir.
Cekinmeden, degistirmeden, diiriist bir sekilde tecriibelerini aktarip baska bireylerin
onun bilgilerinden ve deneyimlerinden yararlanmasina firsat vererek onlarin iy1
noktalara gelmesine sevinmesi her zaman destekgileri olmasi gereklidir (Ragins ve
Kram, 2009).

Mentorun mentee iizerinde etkili olmas1 beklenen ve dnemli olan bir diger
yonil ise pozitif diigiincelere sahip olmasi, menteeye gercekten yapabilecegi inancin
hissettirmesi, onun konuya olan istegini etkilemeden kendisini gelistirebilecegine
yonelik ilham saglayabilmesidir. Bu ikili arasindaki olusan etkilesimin uzun siire
devam etmesi beklenmektedir (Clarke ve Fawcett, 2014). Mentee mentorla sohbet
ederken karamsar olmadan ilgisini ¢eken konu iizerinde veya hedefleri olan noktaya
ulagsmak adina ilerleyecegi yolda basina gelebilecek iyi yanlar1 da gérebilecegi gibi
kotii yanlar1 da gérmelidir. Menteenin bu siire¢ igerisinde pozitif diisiincelere sahip
olmasi hedeflerine ulasabilmesi agisindan 6nem tasimaktadir. Aynsley mentorun

sorumluluklarini su sekilde sdylemistir “Mentee ile arasindaki iletisimde gizliligi



22

korumak, menteeyi dikkatle dinlemek, ulasilabilir biri olmak, menteeye karar verme
konusunda destek¢i olmak, menteeyi hedefleri i¢in giidiillemek, mentee ile arasinda
profesyonel bir iletisim sekli kurmak, tinvanina yakisir sekilde hareket etmek ve
mentee ile olan iletisimin hangi asamada sonlanabilecegini belirlemektir” (Ragins ve
Kram, 2009). Mentorluk siirecinden pozitif sonuglar alabilmek ve hedeflenen
noktaya varabilmek adina menteenin’ de belirli degerleri tasimasi ve sorumluluk
bilinciyle hareket etmesi gerekmektedir.

Mentorluk yalnizca mentor olan bireyin ugraslariyla basarili olmaz.
Menteenin 6grenmeye ile iletisim kurmaya istekli olmasi1 gerekmektedir. Bunlara ek
olarak 6grendiklerini uygulayarak gdrmesi gerekir. Menteenin, mentorluk destegine
aktif ve istekli katilimi siirecin daha kaliteli ve zevkli olmasini saglayacaktir. Bu
durumda mentorde iletisim halinde oldugu menteenin istegini goérdiigii zaman igine
daha iist seviyede bir motivasyonla odaklanacak ve aradaki iletisim daha da
giiclenecektir (Kuzu ve Kahraman, 2010). Mentee bu iletisim siireci igerisinde
mentorunden fazlaca etkilenip onu yiice bir kisiymis gibi gormemelidir. Bu tarz bir
bakis agisindan ¢ok mentoru giiclii, iyi ve krtik noktalarda oldukga faydal bir destek
kaynagi olmakla birlikte, iyi bir rehberlik kaynagi olarakda gérmelidir. Menteenin
iletigsim kurulan zaman igerisinde diiriist ve takim ¢alismasina goniillii bir yaklagim
gostermesi gerekmektedir (Kuzu ve Kahraman, 2010).

Lee (2006) etkili olabilen bir mentorluk iligkisini meydana getirebilmek adina
menteenin lizerine diisen sorumluluklarini su sekilde siralamaktadirlar; Mentorluk
stirecine hazir olmak, ulasilmak istenen noktalar iyice belirlemek, diiriist ve samimi
bir iletisim olusturmak, planl hareket etmek, paylagsmay1 bilmek, yeni bilgiler
ogrenmek icin istekli olmak, risk almaktan ¢cekinmemek ve pozitif bir diislince
yapisina sahip olmak.

Mentor ile mentee arasindaki iliski beklenen amaca ulasmak i¢in asla
karistirmamalidir. Mentor menteeye esas amaci olan onda fikir uyandiracak
diistinmesini ve daha saglikli karar almasini saglayacak bilgileri aktarmali ve daha
ileri bir uygulama yapmamalidir. Mentorun bilgi aktarimindan daha fazla bir ¢caba
harcamas1 menteenin {izerine diisen gorevleri kolaylastiracagi gibi, tembelligede
itecektir. Bu sekilde ilerleyen bir slire¢ sonunda mentee gitmek istedigi hedefe belki
gidebilecektir ancak bir noktadan sonra tikanma ihtimali olacaktir. Bu noktada

bireysel istekler ve kararlara ilerlemek yerine baska bireylerin yardimina muhtag
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olma ihtimali olacaktir. Bu durumun tam aksine iligkide dnemli olan nokta
menteelerin ihtiya¢ duyduklari konularda deneyimli bireylerden deneyim ve
tecriibelerini dinleyerek, analizler yapmak daha sonrasindada bireysel planlarina
dogru sekilde diizenlemeler yaparak ilerlemektir. Bu sekilde olumlu katkilar
c¢ikaracak bir diizen olusturamadiktan sonra mentor ile menteenin iletisiminin pekde

bir anlami1 kalmayacaktir (Ozdemir, 2012) (Polater, 2013).

Mentor Olan Bireylerin Rolleri ile Mentor Bireylere Bagvurmanin Yararlari

Mentor bireylerin arzular1 ve hedeflerine yonelik yeni planlar yapmalarina
veya mevcut planlarini gelistirmeleri i¢in onlara kendi tecriibelerini ve birikimlerini
aktarir. Mentorle birlikte hareket eden ve bundan fayda gérmek isteyen menteeler iyi
bir dinleyici olup dinlediklerinden kendilerine iyi pay ¢ikarip basarili olan kisilerdir.
Basarinin gergeklesmesi adina mentor olan birey siire¢ icerisinde farkli rollerde
menteeye katki saglamaya ¢abalar. Mentorun biiriindiigii bu rollere bakarsak 6rnek
olarak; Anlatici, tartisa bilecek kisi, tavsiyelerde bulunan kisi, bilgi paylasimi yapilan
kisi, kog, ¢evre saglayan kisi, elestirmen ve arkadas gibi farkli rollerin sayilmasi

yanlis olmaz (Celik, 2011) (Gotlieb, 2015).

Career Systems International’in kurucularindan ve ayni1 zamanda CEO’su Beverly

Kaye, mentorun roliinii harf harf su sekilde tanimlamastir;

M (model) rol model olusturmaktir. Model; mentorun {izerine diisen sorumlulugunu

gosterir,

E (encouragement) tesvik etmektir. Mentorun menteyi isteklendirmesi ve tegvik
etmesi icin olan yoniidiir. Mentorlar menteleri gelisimlerini gerceklestirmek igin

gerekli olan riskleri almada cesaretlendirmelidirler.

N (nurture) yetistirmektir. Yetistirme, mentor mentesinin hedefleri dogrultusunda

kendi beceri ve yeteneklerini gelistirmesine kendini adamalidir.

T (teacher) 6gretmektir. Bir diger degisle kog olabilir. Mentor olumlu doniitler

vermekten sorumludur.

O (organization) érgiitseldir. Orgiit icin mentor sorumlu mentesine, drgiit icerisinde

politik goriislerden ve fikirlerden kaginarak destek vermelidir.
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R (reality) gergekliktir. Mentorun en biiyiik sorumlulugu gercek¢i olmasidir. Orgiitiin
hangi sekilde c¢alistigini, sorumlu oldugu mentenin en dogru sekilde anlamasina

yardimci olmalidir. Mentor bir hedef belirler ve istedigi hedefe ulasmaya ¢alisir.

Mentorluk Tiirleri

Mentorluk modelleri literatiirde incelendigi zaman cesitli kaynaklarda daha az
cesitli kaynaklarda ise daha fazla baglik altinda ele alinmaktadir. Genel olarak
literatiirde yer alan mentorluk modelleri ise Geleneksel, Cember-grup, Akran, Ters,
E-Mentorluk, Formal, informal, Durumsal, Yonetsel ve son olarakta Mobil

mentorluk olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1. Geleneksel Mentorluk
Deneyimli bir ¢alisan ile tecriibesi bulunmayan bir ¢alisan arasinda birebir
etkilesimin biiyiik rol oynadigi deneyimli ¢alisanin isin incelikleri ve tiim yanlarini

aktarmaya calistig1 mentorluk sistemidir (Elbay, 2015). (Manza ve Wiley, 2005).

2. Cember ve Grup Mentorlugu,

Birden fazla danisan, her biri farkli bir uzmanlik dalina sahip mentorlarin
bulundugu mentorluk tiiriidiir. Birden fazla danisan, mentorlarin bilgi birikiminden
ve tecriibelerinden yararlanir. Menteeler ile mentorlarin sayilarinin ¢oklugu iletisim
sirasinda olugabilecek sorularin ve konularin sayilariin fazla olabilecegi anlamina
gelmektedir. Tiim menteelerin farkli diisiinmesi sonucunda mentorlere sorulacak soru
tarzlar1 da farklilik gosterecektir. Bunun sonucunda bireyler kendilerinin o an
diisiinemediklerini baskalarinin dile getirmesiyle o konularda bilgi sahibi

olabileceklerdir (Oguz ve Caklili, 2014).

3. Akran Mentorlugu

Kurumsal veya goniillii bir sekilde gelisebilen mentorluk tiiriidiir. Genel
olarak bireysel sekilde diizenlenir. Ornek olarak bireylerin kendilerine yakin
bulduklar1 benzer yas grubunda olan baska bireylerle hemen hemen benzer sekilde

diistince yapisinda olduklarina inandiklarindan dolay1 danigmalar1 (Angelique, Kyle

ve Taylor, 2002).

4. Ters Mentorluk
Tecriibeli olan geng bireyin, kendisinden daha biiyiik olan yetiskin bireylere
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destek sagladigi mentorluk tiirlidiir. Glinlimiizde tiim alanlarda goriilebilme ihtimali
cok yiiksek bir mentorluk tiiriidiir. Teknolojinin gelisimine uyum saglamak isteyen
veya is yapmak i¢in zorunda olan yas1 biiyiik bireylerin, teknolojiye hakim olan,
teknoloji ile biiyliyen kendisinden yas¢a kiiciik bireylerden yardim almasi ile
gozlemlenir (Celik, 2011) (Chen, 2013).

5. E-Mentorluk

Elektronik ortamdaki iletisim olanaklariyla gergeklestirilen mentorluk
tarzidir. E-mentorlukte siire ve yer kisitlamasiin bulunmamasi biiyiik bir avantaj
saglamaktadir. Mesafenin uzak oldugu sartlarda menteelerin kendileri adina uygun
gordiikleri mentorlere ulsamalari bakimindan yararl bir yontemdir. E-mentorlukte
bireyler zamana bagli olmadan rahat bir sekilde iletisime gecebilmektedirler. Ancak
mentor ve menteenin yanyana olmayisi aralarinda olusan diyalogda yiiz yiize
diyaloga nazaran iletisim rahatligi, heyecan hissi ve giiven hissinin az
hissedilmesinden dolay1 diger mentorluk tiirlerine gore beklenen sonuglar daha geg

goriilebilir (Celik, 2011) (Cankaya, 2009).

6. Formal Mentorluk

Formal mentorluk kurumlarin ihtiyaglarin dogurdugu, mentor ve menteenin
sistematik olarak belirlendigi, bireylerin ve kurumun ¢ikarlar1 dogrultusunda
diistintilerek olusturulan kontrol edilebilir, belirli bir siireye ve geleneksel bir yapiya
sahip olan bireylerden olusur. Siire¢ i¢erisinde mentor ile mentee belirli araliklarla
bulusarak, arzulanan hedefleri belirlerler ve amaglarina ulasabilmek adina ortak bir
paydada bulusurlar. Bu asamadan sonra kisa bir siire i¢erisinde bireyin veya
kurumun hedeflerini gergeklestirmek icin ¢alisirlar. Bunlara ek olarak basariya
ulagmak adina programa dahil olan herkes siireci yazili olarak degerlendirilir (Inzer
ve Crowford, 2005) (Bakioglu, 2013).

Formal mentorlukta mentee mentoru, mentor ise menteeyi secebilmektedir.
Karsilikli secimlerden sonra mentor ile mentee eslestirmesi yapilir. Yar1 formal
olarak yapilan mentorlukta mentor havuzunun olusturulmasi ile mentorluk stireci
baslar. Her bir mentorun ¢alistig1 alanlar ya da mentorluk siirecindeki ilgi alanlar
belirlenir ve mentee, mentor se¢imi hakkinda goriis bildirir. Mentor ve mentee
eslestirilmesi orgiit icerisinde gorevli is gorenler tarafindan yapilir. Informal

mentorluk ise mentor veya mentee tarafindan, 6zel bir amaca yonelik olarak baslatilir
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(Ozdemir, 2012). Mentorlugun en sik uygulanan ¢esidi olan informal mentorluk,
calisanin kariyeri ile ilgili bir konuda danisacak ya da deneyimlerinden
yararlanabilecegi birini aramasiyla ortaya ¢ikar, mentorun yonlendirmesi ile devam
eder ve uzun siirer. Gelismeye agik ve ¢ok etkilidir, ancak formal bir sistemin parcasi

degildir (Polater, 2014).

7. Informal Mentorluk
Mentorlugun en sik karsilasilan ¢esididir. informal mentorluk tiiriinde siirecin

baslangig ve bitis zaman1 mentor ile birlikte menteeye bagldir. Ikili arasindaki iliski
menteenin mentorunu belirlemesi ile goniilliiliikk duygusuna dayanarak baslar ve
bireylerin birbirleri i¢in hissettikleri gliven ve sayg1 ¢ergevesinde gelisen ozel
hedefler 15181nda devam eder. Iletisim ve etkilesim belirli bir programa bagl degil
ihtiyaca gore ve diizensiz bir bigimde ger¢eklesir. Formal mentorluga kiyasla zaman
olarak daha uzun olan bir siirectir ve mentor ile mentee iligkisi daha igten var oldugu
igin taraflarin arasinda gii¢lii bir baglilik ve uyum s6z konusudur (Inzer ve

Crowford, 2005) (Sosik ve Lee, 2005).

8. Durumsal Mentorluk
Destege ihtiyaci olan bireyle ihtiyaci oldugu zamanda gergeklestirilen, genel

olarak siire olarak kisa ve acil destek gorevi saglayan mentorluk tiirtidiir. Durumsal
mentorluk kisa siireli bir asamadir. Belirlenen hedeflere yonelik kisinin ihtiyaci olan
bilgi ve beceri agigini kapatabilmek amaciyla iginde bulunduklar1 konuda bilgi sahibi

olan mentor tarafindan verilen mentorluk yardimidir (Bozkurt, 2016).

9. Yonetsel Mentorluk
Yonetici konumundaki bireylerin gérev yaptiklart kurumda bulunan bireylere

kendilerini gelistirmeleri igin ve sonrasindada kuruma daha fazla katki verebilmeleri
adina gerceklestirdigi mentorluk tiiriidiir. Bu sekilde olan mentorluk destegi kurumda
bulunan bireylerin 6nemsendigi duygusunu hissetmelerini saglayacaktir. Bununla
birlikte bireyler daha verimli sekilde ¢alisacak ve kuruma sahip ¢ikacaklardir. Ancak
yoneticilerin gerceklestirdigi mentorluk destegi baz1 durumlarda arzulanan sonuglari
vermeyebilir. Yonetici bireyler karsilarindaki kisilerden ¢ok kurum yararlarini
diisiinerek, iletisimde olduklar kisiye yonelir ve bu durum sonucunda kisiler gergek
anlamda ulasmak istedikleri noktadan daha fazla kurumu bireyden beklentilerini

verme noktasina yonelik hareket eder.
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Bu iletisim sonucunda menteeler kendi istekleri disinda yonlendirme ile
ulastiklar1 noktalarda motivasyon bozukluguna ugrayabilir ve ¢alisma isteklerini
kaybedebilirler. Onemli bir baska konu ise yoneticilerin kurumda bulunan biitiin
calisanlarina esit davranabilmesi hususundaki sikintidir. Esit davranmadaki en
onemli noktalardan biride bireylere ayrilan zamani esit dagitabilmedir. Zamanin esit
dagitilmadigl durumlarda kurumlarda bireyler arasinda ayrimcilik, adam kayirma,
dislanmislik gibi hislerin olusmasina, bireylerin birbirlerine karsi olumsuz diisiinceler

beslemesine sebep olabilir (Daresh, 2001).

10. Mobil Mentorluk

Mobil mentorlukda, tecriibeli olan mentor ve mentee mobil yollardan
mesajlar ile diizenli bir sekilde iletisim kurabilirler. Mentor gozlemlerini,
paylagimlarin1 mobil cihazlar yardimiyla menteeye ulastirabilir. Bunun sayesinde
mentor siki bir sekilde geribildirimde bulunma sans1 yakalar. Bu sayede de
diisiinceler iizerine sorular sorup tartigmalar yapabilir, ayni zamanda cesitli

gorsellerin yardimiyla, gerekli olan kaynaklart kolayca ulastirabilir (Fritschi ve Wollf,

2012).

Mentorlugun Dort Faktorii

Orgiit liderleri, gelismeye yonelik degerleri tanidiginda ve mentorluk igin
istekli olduklarinda, asagidaki dort faktorii dikkate almalidir (Crawford, 2010):
1. Amaglarin siralamast,
2. Beklentilerin paylasilmasi,
3. Mentorluk iliskisinin dinamikleri,

4. Konum ve sorumluluklari.

Bu faktorler kisaca asagidaki gibi agiklanabilmektedir.

1. Amagclarin Siralanmasi: Orgiitiin, amagclarina ulagmasi icin mentorluk
iligkisinden faydalanmasinda yarar vardir. Bu sekilde bireylerin gelismesi ve drgiite
olan katkilarinin artmasi1 saglanmis olur. Bireyler, kisisel ve mesleki hedeflerine
ulasabilmek adma mentorluk iliskisinden yararlanmalidir (Ozdemir, 2012).

2. Beklentilerin Paylasilmasi: Mentorluk siirecindeki basarinin anahtari,

beklentileri karsilikli olarak yerine getirmek oldugundan dolay1, gruplarin ve
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bireylerin birbirlerinden neler beklediginden emin olmaktir. Paylasilan beklentilerin
amaci1 karigikliklart sonlandirmak, isbirligi i¢inde ¢alisma ve catismayi en aza
indirmektir (Crawford, 2010) (Ozdemir, 2012).

3. Mentorluk iliskisinin Dinamikleri: Bireylerin arasindaki, inanglarmn, ilgi
alanlariin, davraniglarin, iletisimin ve kisiliklerin biitiintidiir (Y1ldirim, 2013).

4. Konumlar ve Sorumluluklar: Mentorluk siirecinde bulunulan yer ve gorevler,
yonetici ile bireylerin giincel konular ile ilgilidir (Crawford, 2010). (Ozdemir,
2012).

Mentorluk Siirecinin Isleyisi ve Asamalar

Mentorluk kelimesini ayni anlamda oldugu “Akil Hocalig1” kavramu ile
beraber incelemeye baglarsak oldukca eskiye giden bilgi birikimi buluruz. Tim
bireyler yasamlarinin belirli bir evresinde, genel olarak gecis donemlerinde, farkina
varmadan da olsa informal bir mentorluk siirecine dahil olmustur. Kurumlarin
icerisinde daima eski bireyler yeni olan bireylere birseyler aktarma ¢abasini
gosterirler. Bireyler bir konuyu 6grenme siirecinde veya bir problemi agmaya
cabalarken daha deneyimli veya o konuda kendisinden daha dnde olan bir kisiden
yardim almigsa farkinda varmadan c¢evresinde bulunan mentor bir bireyle iletisime
gecmis demektir. Bu iletisim tiimiiyle dogal bir sekilde meydana gelir ve her iki
tarafta i¢inde bulunduklart durumun farkinda olmayabilirler (Nwabueze ve Anike,
2016) (Luecke, 2007).

Mentor kelimesi hi¢ kullanilmamis da olabilir. Bireyler cogu zaman
yasantilarinin ergenlik dénemleri sonrasinda farkinda olmadan bagka bireyler ile
mentor ve mentee iliskisi yasamaktadir. Bireyler biiytikleri veya belirli konularda
kendilerinden daha deneyimli gordiikleri kigilerden akil alirken, onlara danisirken
veya tecriibelerini dinlerken, aralarinda deneyimli olan kisilerle daha deneyimsiz
olan kisilerin iligskisine rastlanmaktadir. Bu tarz bir iligki informal sekilde hayatin
igerisinde bireylerin bagindan gegebilecek tiirde bir iligki ¢esididir (Kahraman, 2012).

Mentorla beraber ¢alisan bireylerin iliskileri sirasinda gegen siire zarfinda
ortaya ¢ikan ve ilerleyen bir siire¢ degil, tam aksine diizenli sekilde seyreden bir
iligkidir. Mentorlar, kurum i¢inde veya sektor icerisinde kendini ispatlamis
olmasindan ve tecriibesinden dolayi statiisii yiiksek olan bireylerdir. Bu sebepten

dolay1 mentorlar, kendilerine danisan olarak gelen menteelerine rahat bir duygu
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icerisinde yaklasip onlar1 daha iyi gelistirebilirler. Mentor ve mentee arasindaki
gerceklesen iligki igerisinde mentorlugu gergeklestiren bireyin iliskiyi istemesi
bireyler arasinda iyi bir baslangica ve siirece sebep olacaktir. Bunlarin sonucu olarak
mentorda menteesini istekli ve hedefleri olan biri olarak gormek istemektedir.
Mentorun menteesini bu sekilde bir birey olarak gérmesi menteesine gosterdigi
0zenin artmasina sebep olacaktir (Greenberg, 2002).

Bireyler her konuda bagka bireylerin deneyimlerini dinleyip kendi paylarina
alacaklarimi alip, yaptiklari ¢ikarimlarina gore kendi yollarini belirlerler. Bu asamada
dikkat edilmesi gereken bireylerin tecriibeleri ile deneyimlerini aktarirken hangi
diizeyde dogru olarak aktardigi ile bu aktarim neticesinde bireylerin ne diizeyde
pozitif sonuglar gordiigiidiir. Bu etkilesimin olumlu sekilde netice verebilmesi adina
yaptig1 isi benimsemis, gercek anlamda istekli bir sekilde isinin baginda olacak olan
mentorlarin yetismesi ve bulunmasina ihtiyag vardir. Gegirilen zaman igerisinde
tecriibeleri arasinda bir¢ok giizel noktanin oldugu degerlere sahip, calisma yasaminda
aktif rol alan, bulunulan alanda sadece bilgi anlaminda degil pratik anlamda da, yani
bir isin her alaninda birgok kisiden daha fazla yasanmisligi olan kisileri belirleyip
onlari iyi bir egitimden gecirerek destek bekleyen menteelere mentorluk yapmalari
icin ikna etmeliyiz. Ge¢misi ve yasadig1 deneyimleri ¢ok fazla ve bir o kadarda
degerli olan bireylerin alttan gelen nesillere aktaracagi tecriibe ve bilgiler 15181nda
genglerin 6zel yasamlarinin yaninda, ¢alisma hayatlarininda iyiye dogru ilerlemesi ve
planlanmasi1 daha verimli olabilir (Hayes, 2005).

Kram (1983) bireyler arasinda gerceklesen mentorluk iliskisini dort asamada
ele alip agiklamaktadir. Bunlar; baglatma (initiation), yetistirme (cultivation), ayrilma
(separation) ve yeniden tanimlama (redefinition) evreleridir. Her alanda oldugu gibi
yine planl bir siire¢ icerisinde bagar1 saglanmasi istenip bekleniyorsa siirecin hazirlik
evresindeki mentorluk periyodununda verimli olmasi1 adina, mentor ve menteelerim
hazirlik egitiminden gegirilmesi 1yi bir sonug verebilir. Bu noktada oncelikli olarak
menteelerin hazirligiyla alakal bilgilendirme, amaclar ve hedeflerinin saptanmast
gibi agamalar bulunmaktadir. Daha sonra kurum igerisinde birden ¢ok mentor yer
aliyorsa mentee i¢in en ideal mentorun hangi kisi oldugu saptanip buna gore
eslestirme yapilir. Mentor ve mentee eslestirmesi mentorlugun en dikkat ¢ceken
asamasidir. Mentor ve mentee arasinda meydana gelen eslesme neticesinde giizel bir

birliktelik olusuyorsa menteenin amaglarini gergeklestirmesi o derece hizli ve keyifli
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olur. Bu uyum ne kadar diizgiin ve dogru sekilde olusursa mentorlugun faydalari ve
sonuglari o seviyede yiiksek olur (Kuzu ve Kahraman, 2010).

Mentor ve mentee birlikteligi bireyler agisindan uygun olamayacak bir
durumdaysa daha ilk goriisme asamalarinda bu uyusmazlik bireyler tarafindan
hissedile bilinmektedir. Boyle bir durumda mentorde menteede birbirlerine zarar
vermeden arlarinda iliskinin bitmesi yoniinde kararlar alabilmektedir. Ancak bazi
zamanlarda taraflarin bu uyusmazIig: fark etmesi bazen zaman alabilmektedir.
Aradaki etkilesimin bu sekilde devam ettirilmesi istenmeyen durumlara yol agabilir,
islerin daha ileri seviyeye gitmesi ile i¢inden ¢ikilmasi daha zor bir hal olusabilir.
Bundan dolay1 mentor ve mentee iletisimi baglamadan her iki taraf iginde uygun
eslesmelerin yapilmasi ¢ok 6nemlidir. Eslestirme sirasinda mentor ve menteelerin
yas, cinsiyet gibi bireysel 6zelliklerine ek olarak bireysel 6zellikleri, 6grenme
becerileri, bireysel becerileri, diistinme tarzlar1 gibi duygusal ve psikolojik ayrintilar
ile aliskanliklarida 6nem tasimaktadir. (Kuzu ve Kahraman, 2010).

Mentor ile mentee arasindaki iletisimin, verimliligin basladig1 zaman bilgi ve
tecriibe paylasiminin olustugu siire zarfidir. Mentorluk desteginin temel iki amaci
vardir. Bunlar 6grenme ve gelisimdir. Mentor ile mentee iliskisine ¢irak ile usta
iligkiside denilebilir. Mentorun deneyimlerinin menteeye ifade edilmesi siirecinde
goriismelerin siklig1 ve araligi dnemli bir etkendir. Bilgilerin aktarilmasi ve tecriibe
edilmesine ek olarak, mentee bu zamanda 6zgiiven, kendine saygi, kendi disiplinini
saglama, pratik diisiinme ve hedeflerini belirleme gibi davranis ve beceriler kazanir
(Kuzu, 2012) .

Diinya tizerindeki pek¢ok kurumda gegmise gore mentorluk kavraminin
anlami ile 6nemi daha iyi bilinmektedir. Bu sebepten dolayr kurumlarin igerisinde
mentorluk iliskisi daha bilingli sekilde meydana gelmektedir. Gergeklesen iliski
informal mentorluk olsa da her mentorda, menteede, kurumda bunun bilincindedir.
Ornek olarak, 6zel kurumlarda gorev alan neredeyse tiim {ist pozisyondaki bireyler
mentor olarak atanmaktadir. Bir takim kurumlarda ise bu bir grup siireci olarak
tanimlanmaktadir. Bu tip kurumlarda astlar ve tistler belirli periyotlar halinde diizenli
olarak gortiserek gelisimleri ile ilgili firsatlar1 ve izlenebilecek olacak yollari
tartismaktadirlar (Rohatinsky, 2012) (Sen ve Alan, 2014). Mentorluk etkilesimi ve
iligkileri bir takim agamalardan meydana gelir. Diizgiin olarak ¢aligmaya baglayan ve

stire¢ icerisinde ilerleyen mentorluk iliskisi asagida bulunan asamalardan meydana
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gelir (Wagner ve Seymour, 2007) (Hayes, 2005) Cinar, 2007).

1. Baglatma

Birinci olarak mentor ve mentee tanisirlar ve karsilikli olarak kisisel
ozelliklerini, ilgi alanlarin1 anlamaya ve anlatmaya ¢alisirlar, bu zaman igerisinde
hedef ve amaglarini birbirleriyle paylasirlar. Mentorler, kendi yasanmigliklarindan
elde ettikleri tecriibelerini menteelerine aktarmaktan ve menteelerinin onun
tecriibelerini dinleyip kendileri adina fikirler ¢ikarmaktan ve dersler almaktan
mutluluk hissetmektedirler. Mentor ile mentee arasindaki iligki giivenilir olduktan
sonra diger asamaya gecilmektedir. Kisaca bu asama mentor ve menteenin
birbirlerini kesfetmek icin olusturduklar: siire¢ olarak tanimlanabilir. Bu asamada

roller, sorumluluklar, smirlar ve kurallar belirlenir (ibrahimoglu, 2008).

2. Yetistirme

Yetistirme asamasinda yasayarak elde edilen deneyimler ve bilgiler daha siki
bir sekilde paylasilir. Sorunlarla miicadele, alinacak kararlarin agik olarak
konusulmasi, amaglara ulasmak adina izlene bilecek yollar ve segeneklerin ortaya
c¢ikarilmasi saglanmaktadir. Bu asamada mentor ve mentee arasindaki denge,
memnuniyet en ¢ok onemi tastyan kriterlerdir. Bu seviyede iliskinin ilerlemeye ve
derinlesmeye baslamasindan dolayi kariyer ve psikososyal fonksiyonlar en iist
seviyeye ulasmaktadir. Mentor su agsamada kariyer ve psikososyal fonksiyonlarini
kullanmaya baglarken, mentee teknik becerileri ile birlikte kurum icerisindeki

organizasyonel yapiy1 6grenir (Bakioglu, 2013) (Ibrahimoglu, 2008).

3. Ayrilik

Bu seviyeye gelinmesi i¢in belirli sebeplerin ortada olmasi gerekmektedir.
Bunlar, bireylerin yetistirme seviyesinde birbirlerinden verim alamadiklarini
hissetmeleri, iliskinin artik her iki tarafin beklentilerini karsilamadigini hissetmeleri
veya hedeflere ulasilmis olmas1 gibi sebepler olabilir. Bu agamada mentor ve mentee
arasinda resmi iligki, herhangi bir verim ve fayda saglayamayacag: diisiiniildiigiinden
dolayi bitirilme veya karsilikli bir sekilde iliskiden ¢ekilme olarak son bulur

(Ibrahimoglu, 2008).
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4. Yeniden tanimlama

Bu noktada mentor ile menteenin iligkisi olgunlasmakta ve siradan bir
mentorluk iligskisinde 6te bir noktaya tasinmaktadir. Herkes birbirini arkadas hatta
daha 6te bir dost seklinde gérmeye baslar. Bundan dolay1 var olan bilgi paylagimi
yavas yavas profesyonel sinirlar ¢cergevesinden ¢ikar. Bu noktadan sonra mentor,
menteesini birtakim hedefleri gerceklestirmis ve daha ileri noktalara kararli bir
sekilde yiiriiyen bir birey olarak goriir ve onu yetistirmenin verdigi mutluluk ve
gururu hisseder. Menteede benzer sekilde mentoruna karst duydugu inanci karsiliksiz
birakmadigi, ve ondan elde ettigi bilgiler ile hedeflerine ulasabildigi i¢cin mentoruna
kars1 saygi ve minnet duymalidir (Barutgugil, 2004). Baz1 yazarlar gegirilen her bir
evrenin siiresinin oldugundan s6z edilemeyecegini sdylerken, Greenberg gibi birkag
yazarda tiim evrelerin belirli ola siirelere sahip oldugunu sdylemektedirler (Nelson ve
Quick, 2013). Bireyler arasindaki iliski artik mentorluk iligkisinin ilerisine taginir.
Her iki tarafta birbirini dost ve arkadas olarak gérmeye baglar. Aralarindaki iligki bu
noktadan sonra kisisel ve mesleki gelisimi dogrudan etkilemez (Vatan, 2009).

Kram’a gore (1983) birinci evrede meydana gelen baslangi¢ asamasi alt1 ay
ile bir y1l gibi bir siire siirmektedir. Bu asama bireyler arasindaki etkilesimin
temellerinin atilip baslatildig1 agsama olmakla birlikte, baslayan bu etkilesiminde
stirdiiriiliip stirdiiriilemeyecegini gérmek i¢in 6nemli olan bir asamadir. Bundan
sonra gelen ikinci evre ise iki ile bes y1l gibi bir siire siirmektedir. Bu evrede bireyler
arasindaki iligkinin gitgide ilerledigi ve derinlestigi goriilmektedir. Bu gelismelerle
birlikte menteeler is hayatlarinda aldiklar1 destek ve pozitif yansimalar sayesinde
bulunduklar1 kurumda daha verimli ve érgiit ile daha uyumlu olurlar. Ugiincii
evreyse artik menteelerin bagimsizliklarini ilan etmek istedikleri evredir. Mentor ve
mentee iligkisinin bitmesi baz1 durumlarda mentorun bazi durumlarda ise menteenin
ileri stirdiigii sebeplerden dolay1 son bulmus olabilir. Bu iligkinin bitmesi zaman
zaman iki taraf icinde sancili ve sikintili bir siire¢ olabilecegi gibi bazi durumlarda da
hos sekilde son bulabilmektedir. Son asama olan dordiincii evre ise iliskinin her iki
taraf iginde tatmin edici bir basar1 ile sonlanmasiyla iligkilidir. Bu noktadan sonra
mentor menteesinin en basta kendisini bulmasini ve bulundugu kurum igerisinde
kendinden emin, rahat, verimli, hedeflerine ulasabilen ve uyumlu bir birey olarak
hareket etmesini ve mutlu olmasini ister. Bu noktadan sonra bireyler arasindaki

mentor ve mentee iliskisi son bulabilir ¢iinkii iliskide hedeflenen ve istenilen noktaya
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ulagilmistir. Bireyler bu evrede birbirlerine karsi duyduklari sevgi ve saygiy1

kaybetmeden iliskiyi bitirirler.

Mentorluk iliskisinin Zayif ve Zor Yonleri

Biitiin iliskilerde var oldugu sekilde mentor ve mentee iliskisinde de bazi
durumlarda sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir. Ornek verecek olursak mentorun
menteesine veya menteenin mentoruna asir1 derecede baglanmasi, bunun sonucunda
menteenin bulundugu kurum igerisindeki esas gorevlerini aksatmasi, kendisini
ilgilendiren konularda kararlar alirken mentorunun fikirlerine ve yénlendirmesine
ihtiyag duymasi, realiteden uzak hayallere ve beklentilere kapilmasi seklinde cesitli
sorunlar ortaya ¢ikip iliskinin gergek anlamdaki halinden kopmasina ve amacindan
sapmasina sebep olabilir. Bu tip durumlar yalnizca mentee igin degil mentor iginde
yasanabilecek onunda kararlarin1 ve davraniglarini etkileyebilecek tipte olabilecek
olaylardir (Oguz ve Caklili, 2014).

Mentorluk siireci igerisinde zaman en biiyiik dost ve diigman olabilmektedir.
Mentorun menteeye ayirdigi zaman yeterli ve verimli olmadig takdirde siiregte
sikintilara sebebiyet vermektedir (Adedokun, vd., 2010). Menteeyle bastan sagma
ilgilenildigi, mentor olarak menteenin ihtiyag duydugu konuda yeterli bilgi ve
deneyime sahip olmama veya menteenin mentora uyguladigi psikolojik baskiyla basa
¢ikamamak iliskide giivensizlige bunun sonucu olarakta bozulmaya neden olabilir.
Mentorun zorluklarla karsilasabilecegi baska noktada iliskinin boyutudur. Bir arada
cokga vakit gecirmek ortak deneyimler yasamak mentee ile mentor arasinda
yakinliga sebep olur. Buda profesyonel yardimlagmanin istenilen noktadan tamamen
farkli bir noktaya tasinmasina neden olur. Boyle bir durum iliskinin siirekliligi i¢in
uygun degildir (Oguz ve Caklili, 2014).

Mentor menteesi ile arasindaki iletisim sirasinda sdylemlerine, tarzina ve
mesafesine her zaman dikkat etmelidir. Iliskiler sirasinda ortaya ¢ikabilecek
yakinliklar, dostluklar, arkadasliklar gibi gerginlikler ve kavgalarda ortaya cikabilir.
Genelde olarak her iki tarafinda ayni cins oldugu eslesmeler gerginlik anlaminda
daha riskli goriiliir. Genel olarak da mentor ve mentee birlesmelerine baktigimiz
zaman kadin menteeler bazi zamanlarda mentor bulmakta zorluklar
yasayabilmektedir. Bu sebepten dolayr mentor ve mentee etkilesimi siirecinde sikinti

yasamamak adina tipik kadin-kadin, erkek-erkek eslesmesi yerine erkek-kadin ¢apraz
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cinsiyet eslesmesi yapilarak biraz olsun riskler azaltilabilir. Fakat bu sekilde olan
capraz eslesmelerde kesin ¢6ziim degildir. Taraflardan biri digerini, rahatsiz edebilir,
birbirlerine rahatga agilamayabilirler, hem cins olmadiklarindan dolay1 empati
kurmakta zorlana bilirler ve bir taraf digerini cinsel anlamda istismar etmeye
calisabilir. Bu sekilde meydana gelen olaylardan sonra bireylerin yapabilecekleri en
dogru hareket aralarindaki iliskiyi bitirmektir (Giiven, 2014).

Mentor ve Menteede Bulunmasi Gereken Ozellikler

Mentorluk yapacak birey ilk olarak kendi egosunu bastirabilen kendini diger
kisilerden iistlin gormeyen, bilgi ve tecriibeyi aktarmay1 seven bir yapiya sahip
olmasi gerekmektedir. Bagka bireylerin kendisini hedeflere ulagmak adina basamak
olarak kullanmasini kabullenemeyen bireyler mentor olamazlar. Bilgi birikimlerini
ve edindikleri tecriibeleri diger bireylere ve kurumlara aktarmadan kagmayan
mentorlar hem {izerilerine diisen gorevleri laikiyle yapmis olurlar hemde suan i¢inde
bulundugumuz zaman ve yarinlar i¢in kaliteli ve dogru isleri yapabilecek bireylerin
yetismesini saglar (Cantimer, 2008) (Tuncay, 2014).

Mentor olacak olan birey birtakim 6zelliklere sahip bir yapida olmalidir. Bu
bahsedilen 6zelliklerden 6nemli olanlari, yonetim becerileri, liderlik vasfi, rol model
olabilmek, acik goriise sahip olmak, uyum saglayabilen bir esneklige sahip olmak,
bireylerin ihtiyaclarini iyice tespit edebilmek, her yonlii gelisime a¢ olmak, iletisim
konusunda basaril1 ve etkili olmak ve tiim yogun is temposuna ragmen menteesine
zaman yaratabilen ve ulasilabilir olmaktir (Kadilar ve Balkan, 2016).

Mentor karsisinda olan bireye yani menteeye kars1 giiven veren ve tecriibeleri
ile ona klavuzluk ettigi yoldan ¢ikmamasi adina inang veren bir yapida olmalidir.
Menteede yalnizca dinleyici olmamali mentoruna ona hangi amag icin destege
ithtiyac1 oldugunu belirtmelidir. Mentorde menteesinin fikirlerini dikkatlice dinleyip
iliskiye ona gore yon vermelidir. Menteede ayni zamanda 6grenmeye ag, gliven
veren, sorumluluk sahibi ve en 6nemlisi iyi bir dinleyici olmalidir. Mentee olacak
bireyler bir takim 6zelliklerde olmalidir. Bunlar, mentorluk destegi i¢in istek duyma,
mentorluk destegi siiresince gizlilik hususunda dikkatli olmak, mentorla arasindaki
paylasimlar sakli tutabilmek, mentorla birlikte aldiklar1 kararlara bagli kalarak
hareket etmek, mentorluk siirecinde sorular sormak, yeni fikirlere ve islere acik

olmak, geri bildirimlerde bulunmak, siirecin akisinda kaybolmadan isteklerini
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belirtmek (Kadilar ve Balkan, 2016).

Egitim Orgiitlerinde Mentor Olmasinin Faydalari ve Onemi

Mentor ile mentee iliskisi sirasinda karsilikli ¢ikarlar ve hedefler
bulunmaktadir. Bir mentee olarak mentorla ¢alismanin en ¢ok katki sagladig:
yonlerinden biride menteenin hedefine erismek adina izleyecegi yollardan mentor
olan bireyin daha 6nceden gecerek bu noktalara gelmis olmasi ve birgok olasiligi
gorerek bu sonuglara ulasmisg bir birey olmasidir. Mentee mentorundan edinecegi
bilgi ve tecriibelerle kendi becerileri ve imkanlar1 dahilinde amaglar1 i¢in yeni yollar
belirleme imkanina ulasir. Mentorun becerileri ve katkilari sayesinde kendine olan
inanci ve giliveni artan mentee, bulundugu alanda gelisim ve kariyerinde ileri
noktalara gitme imkan1 yakalarken, hatalariyla alakalida geri bildirim aldikca
olgunlagir (Yirci, 2009).

Bir okulda lider olarak bulunan ynetici ressama benzer. Orgiit i¢in hayati
gorevler olusturur, 6gretmenlere olumlu ¢alisma kosullari sunar ve demokratik katilim
degerleri hususunda 6gretmenlere rehberlik eder. Bunu da mentorluk teknigini en iyi
sekilde kullanarak yapabilir (Yarrow ve Millwater, 1997) (Alegre ve Angulo, 2012).
Mentor ve mentee arasindaki iletisim uzun vadeli bir iletisim ve paylasim olan,
gozlem, sorusturma, geri doniit alma veya verme, elestiri ile degerlendirme gibi
olaylar1 kapsayan bir yapiya sahiptir. Giiglii bir mentor, kurumlarda gérev yapan
bireyler adna etkili bir sekilde gelisim ve yeni bilgi ve beceriler kazanma kaynagi
olabilir (Yarrow ve Millwater, 1997).

Mesleki gelisim ve 6grenme siirecinde mentor ile mentee iligkisi iki taraf
icinde kazanimlar1 hedefleyen ve bu yolda ilerleyip sonlanmasi planlanan bir
iligkidir. Bir menteenin mentora bagvurmasinin yararl yonlerinden bir tanesi de
menteenin hedefine ulagsmak adina kafasinda kurup hayal ettigi yollarin
benzerlerinden ondan daha 6nce gegmis ve 0 yollarda karsisina ¢ikabilecek sorunlari
ve kolayliklar1 ondan daha 6nce gormiis ve bazi sonuglara ulagmis birinin
tecriibelerinden faydalanip kendi yolunu belirleme konusunda daha rahat diisiinme
imkanina ulagsmasidir (Oguz ve Cakilili, 2014).

Yolda ¢ikabilecek sorunlar veya menteenin tecriibesizlikten otiirii yapabilecegi
hatalar1 onlardan daha deneyimli ve amaci menteenin hedefine ulasmasina yardim

etmek olan mentorden duymakta bireylerin gergekleri fark etmesinde daha faydali
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olabilmektedir. Bu sayede menteenin yapabilecegi veya yaptigi bir yanlistan donmesi
veya kurtulmasi onun adina daha hizli ve az zararla olabilir. Ortada olan iliskiden
sadece fayda alan mentee degildir. Mentorun da mentee ile olan iliskisinden alacagi
dersler ve edinecegi yeni tecriibeler olacaktir. Buda kendisini gayreti, mesleki sevki ve
Ozgiiveni agisindan gelistirmesine katkida bulunacaktir (Oguz ve Cakilili, 2014).

Mentor ve menteenin iligkisi ilerledik¢e ve mentee hedefledigi noktalara
ulagmaya yaklastik¢a, hem kendine gliveni artacak hem de bireysel yeteneklerinin
farkina daha ¢ok varacaktir. Bu noktadan sonra mentee mentorunun destegi ile
kendine giiven, problem ¢6zme becerisi, is doyumu, isine baglilik ve mesleki ve
kisisel gelisim becerilerini kazanacaktir (Hoa, 2008). Mathews (2003) mentorlugun
okul miidiirleri agisindan yararlarini ig ve yasam dengesi, kariyer gelisimi, etkili
kaynak kullanimi, orgiit kiiltiiriinii ve degerlerini anlama ve motivasyon olarak
siralamigstir. Mentorluk siirecinin bulundugu kurumlarda okul midiirleri idarecilik
ve 0gretim adina gelisim gostermektedir. Kurumun orgiitsel amaglarini
gerceklestirmesinde miidiiriin etkin bir yonetim gosterebilmesi yani mentorluk
stirecine dahil edilmesi gereklidir. Cabuk degisimlerin oldugu bu zamanda
degisime eslik edecek lider okul miidiirleri mentorluk siireci ile ger¢ek
potansiyellerine ulasabilir (Yirci, 2009).

Ogretmenlerin iizerine diisen roller ile sorumluluklar son zamanlarda hizla
degisim gostermektedir. Bu denli hizli degisimler sonucunda egitim hayati igerisinde
mesleki bakimdan siirekli gelisim planlamalarinin var olma ihtiyacini ortaya
cikarmistir. Gilinlimiiz sartlarinda tiim okullarin bulunduklar1 ortam ve kosullar
dikkate alarak inceledigimizde kuruma uygun olan ydneticilerin ve bireylerin
yetistirilmesinin yalnizca tiniversite egitimiyle yeterli olmayacak kadar karmasik bir
stirec haline geldigini goriirliz. Bu sebeplerden dolay1 yoneticilerden istenen ve
beklenen davranig gorev yaptiklart kurumun yer aldig1 bolgenin cografi kosullari ile
alistiklar1 ve yasadiklar1 bolgelerden farkli bolgelerde gorev aldiklar1 zaman
bulunduklar1 bélge insanlariin 6zelliklerinin farklilik gosterdigini dikkate alarak
kosullara gére madde ve insan kaynaklarini en iyi sekilde kullanarak okulun istenilen
amaglara ulagmasini saglayabilmeleridir (Hunt, 2012).

Mentorluk bir¢ok noktaya dokundugundan egitim alaninda da uygulandigi
zaman yararlar1 yalnizca 6gretmenlere ya da miidiirlere olmaz. Ayn1 zamanda

kurumada belirli yararlar saglar (Yirci, 2009). Hale (1996) ise, orgiitsel faydalar1 dort
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baslikta toplamustir. Islerin daha iyi yapilmasi, Orgiit degerlerinin ve kiiltiiriiniin
aktarilmasi, Degisim imkan1 sunmasi ve Orgiit standardinin ve kalitesinin artmasi.

Mentorluk programlar1 sayesinde kurum igerisindeki bireylerin isten
ayrilmalar1 azaltila bilinir. Bireyler kurum yapisi, kurum i¢i politika, insan iliskileri
ve gii¢ dengeleri gibi diger egitim bi¢imleriyle 6grenilmesi gii¢ olan alanlarda daha
kapsamli bilgi sahibi olur. Yeni bireylerin yeteneklerine gére dogru bicimde
secilmesi ve sonrasindada gelistirilmesi saglanir, tist diizeyde deneyimi ve bilgisi olan
insanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasi i¢in nedenler ve firsatlar yaratilir (Cinar,
2007).

Yildirim (2013), mentorlugun kurum agisindan yararlarini, mentorluk
yontemi ile kuruma sonradan kazandirilan bireylerin kurum i¢i politikalari
anlamalari, kurumun amaglari, ulasilmasi planlanan hedefleri ve tiim bunlar igin
izledigi stratejiye odaklanmalar1 saglanir, yaraticilik gelisir, kurum ici etkilesim ile
iletisim giiglenir, kurum i¢indeki kariyer planlama ile kariyer rehberligi
uygulamalarinmi gelisir, bireylerin kuruma olan bagimliligin ve giivenini arttirir,
kurum i¢indeki bilgi akisi saglar ve degisime uyumda hiz ile esnekligi arttirir.
Mentorlugu egitim kurumlarinin igerisinde degerlendirdigimiz zaman, gérevinde
yeterli deneyimde olan yonetici pozisyonundaki bireyin veya 0gretmenin, is hayatina
daha yeni baglamis 6gretmenin kendini kesfedip meslege alisabilmesi adinai,
deneyim ve bilgilerini sistemli bir sekilde aktarmasidir. Portner’a gore ise mentor
yOneticiler veya 6gretmenler kurumlarda ise yeni baglamis meslektaglarina en biiytik
destegi saglayabilmektedirler (Ozdemir, 2012) (Yavuz, 2006).

Okul yoneticisi, okulun belirlenen amaglara ulagsmasini saglamanin yaninda
insan ve madde kaynaklarini kullanmasinda da 6nemli becerilere sahiptir. Bu
beceriler igerisinden biri de mentorluktur. Bu baglamda okul yoneticileri 6nemli bir
bilgi birikimine ve tecriibeye sahip, kendisini siirekli yenileyebilen, teknolojik okur-
yazar, bilimsel diisiinen ve yazan goniilliibirer mentordur (Bakioglu, Ozcan ve
Hacifazlioglu, 2002).

Egitim yoneticileri liderlik becerileri konusunda tiim ydnlerini zayif veya
giiclii belirleme, bu yonleri iizerinde diislinebilme ve sonrasindada gerekli olan
uyarlamalar1 yapabilme becerilerine sahip olmalidirlar. Ydneticiler mentorluk
iligkilerine basladiklar1 zaman kendilerine bu noktada yardime1 olacak yetiskin

Ogrenenlere 6zgili olan davranislar1 gostermelidirler (Yirci, Kocabas, 2012).
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Mathews (2003) mentorluk programlarinin amaglarini ii¢ baslikta inceler.

1. Ogretme ve dlgme,

2. Arastirma, yayinlama ve denetleme,

3. Hizmet sunmadir.

Egitim kurumlarinda mentorluk uygulamasinin uygulanmasi sirasinda mentor
ve menteenin kisilik, tutum, egitim gibi 6zelliklerine dikkat edilmesi gerekir. Bu
sayede bu siiregten beklenenden daha fazla kazanim elde edilebilir.

Mathews a (2003) goére mentorlugun egitimde kullanilmasi sonucunda elde

edilen kazanimlari ii¢ boyutta incelemek miimkiindiir.

1. Ogretmenler i¢in faydalart
2. Yoneticiler i¢in faydalari

3. Orgiitsel faydalar:

Mathews™a (2003) gore mentorluk siireci sonunda hizmeti alan ve veren
kurum i¢in bazi ortak ¢ikarlar vardir. Hem mentor hem de mentee igin ortak ¢ikarlar

su sekilde siralanabilir:

1. Kisisel gelisim

2. 1s doyumu,

3. Etkililigin artmasi,
4

Meslegin devam ettirilmesi.

Bunlar ayni zamanda mentorluk iligkisinin amacladigi temel noktalardir. Bu
yararlar arasinda meslegin devam ettirilmesi egitim kurumlari i¢in énemli bir
noktadir. Meslekte bekledigi is doyumuna ulasamayan is gérenler meslekten ayrilma
yolunu se¢mektedir. Bu durum da okullarin yetismis insan giiclinii kaybetmesi
anlamina gelmektedir. Mentorluk, ¢alisanlarda is doyumunu artirarak ¢alisanlarin

meslekte kalmasini saglamaktadir (Yirci, 2009).

Koc¢ ve Mentor Davramislarindaki Benzerlikler ve Zithklar

Kocluk ile mentorluk birbirinden farkli iki kavram olsalarda, gliniimiiz
kosullarinda bulunan yoneticiler bu iki kavrama ait 6zellikleri bir birini tamamlar
sekilde tasimalidirlar. Kog¢ veya mentoruin elinde bulundurdugu gii¢ ast iist iligkisi

kaynakli emir verebilme sansindan kaynakli degildir. Bu iki kavramin giiciide agik
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goriislii olmak, diger bireyleri ortak bir amaca yonelik giidiileyebilme yetenegi ile
bilgi birikimi ve tecriibelerinden kaynaklanir (Pinar, 2013). Koclukta amag, bireyin
becerilerin gelistirmek ve performansini yiikseltmektir. Mentorlugun esas amaci ise
uzun soluklu kariyer gelisimidir. Kog bireye 6zgiir bir bakis agis1 kazandirirken,
mentor kariyer ve ¢aligma hayat ile ilgili bilgi birikimi saglar. Mentorluk ve kogluk
arasindaki temel farklilik mentorlugun kariyer ile koglugun ise is ile ilgili olmasidir
(Barutcu ve Ozbay, 2013). Mentorlugun kapsami kogluga oranla ¢ok daha genistir.
Bu anlamda ko¢lugun mentorluk kavrami igerisinde yer aldigi, bir baska ifade ile
mentorlugun alt basamagi oldugu kabul edilebilir. Mentorluk bazi dar beceri ya da
davranig sekillerini gelistirmekle sinirl olmayip kisinin tiim benligine ve kariyerine
yoneliktir (Luecke, 2007).

Koglugu mentorlugun kariyer 6zelliklerinden biri olarak kabul etmekte
miimkiindiir (Giiven, 2014). Mentorlugun kogluga gore zaman odakli ve daha uzun
stireli bir iliski bigimi oldugu, sahip olunan potansiyeli ortaya ¢ikarip gelistirmeyi
hedefledigi s6ylenebilir (Kocabas ve Yirci, 2011).

Tablo 1.
Mentorluk ve Koc¢luk: Belli Basli Farkliliklar
Mentoriuk Kogluk
Bazhea Amaclar Diestel olan Eisivi desteklemek v Tlveunsuz davramizlan diz=ltmek
kigsisel gelisimine rehberlik atmalk Pearformans: iyilestitmek wea gahsanm
weni sorumluluklar almalk igin ihtiyag
duydugn bacerileri karandwmals
. hisntorluk wapilan kisi dgrendigi Kog dErenmewi vinlandiric ve talimat
Mentorhok Inisiyatifi sevlerden kendi sormmludur. wrarir.
hiantorda destelr alanda goniillivdisr Astim koglugn lkabullenme anlagmas:
Condllililk asas olmalda birlikte, zorunln degildir.
Odalk Tzun vadeli kigisel karwer palisitni  Somut sorunlar ve 6Erenme firsatlan
Ddnleme, rol medselisunma, Gnerdda TJyvgun  bir  geribildiritm we telkin
FRoller bulunma we baglanth saglamna agrhlkhdr.
airhlstadr.
Genellikls kisa vadeli ihtivaclar
Siire Uznn vadelidic, iizarinds wofunlagur.
. hisntor nadiren destak alanm amiri Arada bir gerektiginds bagvurulur Kog,
Tlighd olur. Cofn zaman mentorla difger Lkogluk yaphim kisinin amiridir

kisinin avm komuta kademeasinds
wrar almamasi saraktiBi

gorilsiindadir

Kavnak: Luecke, 2007
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Kocluk, danismanlik ve mentorluk kavramlart arasindaki iliski genelde {ist ve

SI"JREC KOCLUK DANISMANLIK MENTORLUK
(COACHING) (COUNSELING) (MENTORING)
ZAMAN Kisa Ve Orta Vade Kisa Vade Uzun Vade
ICERIK isle ilgili Ogrenme Tutum/Motivasyonla ilgili | Ailenin Roli
Problemlerin Gelecekle ilgili
Coziimlemesi Performans

Diizenin lyilestirilmesi

ODAK NOKTASI

Planlanan/Mevcut is
Ogrenmeyi Gelistirme,
Kolaylastirma

Gelisimsel Yasamin Farkl
Alanlarinda Goziim
Buluculuk.

Kariyer Firsatlari
Yaratma Mevcut Ve
Gelecekteki Gelisimsel
Yasam Donemlerini
Kapsama

FAALIYETLER

is Tasarimi Ve Ogrenme
Tekniklerinden Yararlanarak
Kisisel Ve Grup Performansini
iyilestirme.

Aktif Dinleme, Amag,
Degisken Ve Degerleri
Go6zden Gegirme.
Duygu Ve Disinceleri
Kesfetme.

Kariyer Gelistirme
Programlara Tesvik
Etme.

ast hiyerarsisi seklinde meydana gelmektedir.

(Mink vd, 1993)

Yukarda goriildiigii tizere, {i¢ kavram arasinda zaman hususu disinda olduk¢a

kiiglik sayilacak farkliliklar gbze ¢arpmaktadir. Kogluk becerisi igin gerekli olarak

goriilen noktalar ayni sekilde mentorluk becerileri igin de gerekli goriilmektedir

(Mink vd, 1993) ( Ceylan, 2004).

Dinleme, etkili sorgulama, amag, hedef, giiven ve performansi arttirici

doniitler tarzindaki beceriler kocluk ve mentorluk uygulamalarinda pek fazla 6nem

arz etmektedir. Mentorluk, kocluk ve danigmanlik rollerini i¢ine alan bir boyuttadir.

Kog olarak mentorlar, bilgilerini paylastiklar1 bireylerin yeteneklerini {ist seviyelere

tasirlar. Danigsman olarak mentorlar, bilgilerini paylastiklar1 bireylere destek olurlar

ve onlara 6zgliven kazanmalar1 adina yardim ederler (Avcei, 2019).

Yonetici ve Mentor Davramislarindaki Benzerlikler ve Zithklar

Y 6netici ve mentor birbirinden oldukc¢a ayr1 ve zit kavramlardir. Yonetici

ozellikleri olan bir birey, pozisyonundan dolay1 kendisine verilen yetki ve gii¢

sonucunda ortaya ¢ikan egosu ile karar alma konusunda baska bireylere sans tanimaz




41

ve ne olursa olsun kendi bildigini yapar. Karar verme noktasinda statiikocu bir profil
cizer. Bu davranis yoneticilerin istemesede etraflarinda meydana gelen tiim isleri
kontrol altinda tutma istegine varacak sonuglar dogurur. Yoneticilerin tiim isleri
kontrol altinda tutma istekleri, diistinceleri yapilan tiim islerde gerekenden fazla
Ozveri harcamalarina, kisisel gelisimleri ve 6zel hayatlari i¢in gerekli zamandan
calmalarina ve etraflarinda bulunan bireylere glivensizlik duyuyormus gibi
hissettirme durumlarint meydana getirebilir.

Etraftaki bireylere giivensizlik duygusunun tetiklenmesinin ana nedenlerinden
biride yoneticilerin var olan tiim yetkilere tek baslarina sahip olma isteklerinden
gelmektedir. Cevresinde olan bireylere sorumluluk dagitmaktansa onlarin tizerinde
baski1 olusturup islerin kontrolleri altinda tutmak isterler. Mentorler ise menteelerine
herhangi bir baski kurmak yerine onlara sorumluluklar vererek kendilerine olan
giivenlerinin, inan¢larinin tekrardan canlanmasina, istedikleri noktalara ulasabilmek
adina tecriibeler kazanmalarina katki koyarlar. Verilen igler i¢in menteeler lizerinde
herhangi bir baski kurmadan rahat birakarak is yapmalarini saglarlar (Keller, 2005)
(Ceylan, 2004).

Ogretimsel Liderlik ve Mentorluk.

Ogretimsel liderlik, egitim alaninda kullanilan, mentorluk uygulamalari ile
benzer 6zellikler tagiyan bir liderlik tiiridiir. Genel anlamda 6gretimsel liderlik
oOrgiitiin ve burada bulunan bireylerin basarisi adina bir takim uygulamalardan ve
slireglerden meydana gelen yonetimin ve liderligin ortak merkezidir. Kurumlarda
bulunan yéneticilerin mesleki bilgi anlaminda donanimli olmast, birbirinden farkli
yonetim gorevlerine uyum saglayabilecek donanimda olmas1 gerekmektedir
(Southworth, 2002). Ogretimsel liderligin, diger liderlik tiirlerinden temel fark1
olarak dgrenciler, 6grenme siiregleri, 6gretme siirecleri ve 6gretmenler ile direkt
olarak ilgilenilmesinin oldugu sdylenebilir. Okul yoneticisi 6gretimsel bir lider
olarak Orgiitlin verimli olmasi adina, kurumda bulunan tiim bireyler ile icerisinde yer
aldig1 toplumu etkilesim icerisinde okulun hedefleri, ihtiyaglar1 ve amaclarina
yonelik olarak koordine etmelidir (Giimiiseli, 2001). Tiim bu etkenleri géz oniinde
bulundurdugumuz zaman, yoneticilerin en temel ve en 6nemli gérevi okulun
amaclarina ulagmasi i¢in gerekli ortami ve destegi saglamasi olmalidir seklinde bir

sonuca ulasabiliriz (Yilmaz ve Krusun, 2015).
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Heck vd.” nin (1990) yapmis oldugu ¢alismada okul yoneticilerinin
ogretimsel lider olarak davraniglarinin ii¢ boyutta ele alindigini1 gérmekteyiz. Bunlar
strastyla Okul yonetimi, Okul iklimi boyutu ve Ogretimin drgiitlenmesi boyutlaridir.
Bu ii¢ boyutun kendi i¢lerinde bir takim alt boyutlarininda var oldugu sdylenmistir.
Bu alt boyutlara bakildig1 zaman sunlar sdylenebilir (Akt: Sisman, 2002).

Okul yonetimi boyutunun alt boyutlarina baktigimiz zaman genel anlamda
kurum igerisinde yer alan tiim bireylerin 6gretimle alakali karar alma siireclerine
katilmasi, 6rgiit igerisinde bulunan bireylere karsi boyun egdirmek ve sindirmelere
yonelik baskilardan uzak olunmasi ve orgiit igerisinde yer alan 6gretmenlere ¢aligsma
anlanlari ile ilgili daha fazla 6zerklik taninmasi gibi noktalarin oldugu bunlara ek
olarak, Okul iklimi boyutunda ise 6gretimlere yonelik hedeflerin belirlenmesi ve
onlarla bilgi paylasilmasi, hedeflerin ve amaglarin gerceklestirilmesi adina izlenecek
yolda onlarla tartismalarda ve fikir aligverislerinde bulunulmasi, 6rgiit i¢erisindeki
bireylerin moralinin yiiksek tutularak motivasyonlarina etki edilmesi gibi
noktalardanda bahsedilmistir. Son olarak ise 6gretimin orgiitlenmesi boyutunda
Ogretmenler arasinda is uyumunun saglanmasi , kurum hakkinda tartisma ortaminin
yaratilmasi, Ogretmenler i¢in maddi manevi desteklerin saglanmasi ve kurumda yer
alan bireylerin gelisimlerine yonelik egitim ihtiyaglarini tespit ederek bu konu ile
ilgili programlar olusturmay1 kapsamaktadir (Sigman, 2002) (Smith ve Andrews,
1989) (Celik, 2015). Tiim bu agiklamalar g6z 6niinde bulunduruldugu zaman
mentorluk uygulamalari ile 6gretimsel liderlik tarzinin birgok noktadan benzestigi
sOylenebilir. Ancak bir kuruma liderlik yapmak ile kurum icerisinde yol gosterici bir
rol oynamanin birbirine yakin fakat farkli beceriler gerektireceginide goz ardi

etmemeliyiz.

Orgiitsel Uyum
Kisi ve Orgiit Uyumunun Tamimi ve Onemi

Bireyler, gérev yaptiklar orgiitlerde cesitli amaclar ve hedefler ile
girmektedirler. Bireylerin istedikleri noktalara ulasabilme ihtimali oldugu gibi,
ulasamama ihtimalide bulunmaktadir. Orgiitii kullanarak istenilen noktalara ulasmak
adina bireyler kendi amag ve hedeflerini, 6rgiitiin amag ve hedefleriyle birlestirmeli
ve orgiitle arasindaki uyumu saglamalidir (Yildiz, 2013). Gelisen ve degisen diinyada

icerisinde Orgiit ve birey acisindan begeniler ile ilgiler zamanla degisim
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gostermektedir. Bu sebepten dolay1 birey ile orgiit iliskisindeki deger, hedef ve amag
benzerligi olmas1 6nemli olan noktalardir (Y1ldiz, 2013).

Orgiitiin ¢ikarlar1 i¢in bireylerin drgiitle uyumu ¢ok énemli bir noktadir.
Orgiitsel uyuma baktigimiz zaman genel anlamda bireylerin gérev aldig1 orgiitle
kendileri arasinda bir bag kurmasi, ortak degerleri paylagsmasi, ortak hedefleri olmasi
ve Orgiit icin gaba harcamaya istekli olmas1 anlamina gelir. Ozellikle orgiit icerisine
yeni katilan bireyler ilk baslarda 6rgiite uyum saglamakta zorlanmaktadirlar. Ancak
son zamanlarda, yeni is gérenlerin kendi uyumlarini proaktif bir sekilde etkileme
yeteneklerine 6nem verilmektedir. Ayrica orgiit yonetimi de bir program dahilinde
yeni bireylerin 6rgiite uyumunu saglayabilir (Gut, Beam, vd, 2014).Bunu
basarabilmenin en iyi yontemlerinden biride orgiitsel sosyalizasyon siirecini
kullanmaktir. Orgiitsel sosyalizasyon, drgiite yeni gelen bireylerin, drgiitiin tam bir
tiyesi gibi hareket edebilmeleri adina gereken bilgi, davranis ve tutumlari
kazandiklar1 bir siirectir. Sosyalizasyon stireci istenildigi gibi ilerlerse bireyler iyi
performans gosterirler, yiiksek is doyumlari olur ve o6rgiit iginde kalmaya istekli
olurlar (Calik, 2003).

Birey ve Orgiit uyumunun genel tanimlarinin yaninda, Kristof’un birey ve
orgiit kavramini kapsamli bir sekilde tekrardan ele almasi iizerine, birey ve orgiit
uyumunun dort farkli tanimi daha tespit edilmistir (Kristof, 1996).

1. Orgiit ve bireyin temel dzellikleri arasindaki benzerlik.

2. Orgiitiin amaglar1 ve bireyin amaglari arasindaki uygunluk.

3. Bireysel tercih ya da ihtiyaglar ile orgiitsel sistem ve yap1 arasindaki
uygunluk.

4. Orgiitsel iklim ve bireyin kisilik 6zellikleri arasindaki uyumdur.

Chatman birey ve Orgiit uyumunu, bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri ve
normlar1 arasindaki benzerlik olarak ifade etmistir (Chatman, 1989). Q’Reilly
vd.(1991) nin yaptiklar calismada ise birey ve orgilit uyumu; kiiltiirti, stratejik
ihtiyaclar1 ve normlar olan, orgiitiin degerleri ile bireyin degerleri arasindaki
benzerlik olarak ifade edilmistir (Netemeyer vd, 1997). Carless (2005)’1n tanimina
gore ise, bireyin is ¢evresiyle kendisi arasinda benzerlik kurmasidir. Tom (1991),
bireyin kisilik 6zellikleri ile 6rgiitiin benzer oldugu durumda birey ve orgiit

uyumundan bahsetmis ve bu durum gergeklestigi zaman bireyin daha basarili
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olacagini vurgulamistir. Cable ve Judge(1996)’gore ise birey ve orgiit uyumu, birey
ve orgiitlerin degerleri arasindaki uygunluktur (Yildiz, 2013).

Geleneksel orgiitlerde orgiitsel uyumu saglama yontemi, bireyin tizerinde siki
bir denetim kurmaktir. Yakindan ve siirekli denetim yoluyla bireylerin 6rgiitiin
islevsel ¢cevresine uyumu saglamaya calisilir. Ancak siirekli olarak izlemenin bireyler
tizerinde uyumsuzluga yol agtig1, hosnutsuzluk olusturdugu goriilmiistiir. Cagdas
yonetim kuramlar1 bu tiir bir uyum saglama yontemini sakincali bulmaktadir. Cagdas
yonetim kuramlar1 bireylerin orgiite uyumunun gergeklesmesi adina farkli
yontemlere bagvurmaktadir. Psikolojik danigmanlik ve rehberlik bu yontemlerin
basinda gelmektedir. Yoneticilerin demokratik 6nderlik uygulamalari, bireylerin
orgiite uyumunu saglamada etkili olabilmektedir. Yoneticilerin etkili ve ¢ok yonlii
calisan bir iletisim ag1 kurmalari; birimler ve bireyler arasinda takim ¢aligmasina
olanak saglayan bir esglidiim kurmalari, bireylerin uyumsuzlugunu
giderebilmektedir. Ayrica yonetime katilmalari yeterli seviyeye ¢iktiginda, bireylerin
isten doyumlari ile birlikte 6rgiite uyumlar1 da artabilir (Steele, 2016) (Basaran,
1991).

Kisi ve Orgiit Uyumu Tiirleri
Biitiinleyici Uyum

Biitiinlestirici uyum, bireylerin is se¢imi yontemleri ile 6rgiitiin ise alim
stirecinde izledigi yolun benzerliklerine dayali olarak karsilikli bir sekilde
birbirlerine ilgi duymalar1 durumunu vurgulamaktadir. Bu yap1 igerisinde en fazla
kullanilan benzerlik, bireyin ve orgiitiin degerleri arasindaki uyum olmaktadir
(Sekiguchi, 2004).

Biitlinlestirici uyumun, iki karsisinda gortildiigi belirtilmektedir. Birinci
durum, birey ve Orgiitiin benzerliklerinin olmasi, ikinci durum ise birey ve orgiitiin
ozelliklerinin benzesmesidir. Bir orgiit, yeteneklerini devaml bir sekilde artma
egiliminde olan bireyleri ise alirsa, bu bireyler kendi isgliciine sahip olacagindan
dolay1 biitlinlestirici uyumda kendiliginden meydana gelecektir. Ancak biitiinlestirici
uyum genel olarak aragtirmalarda birey ve Orgiit arasindaki degerlerde uyum olarak
inceleme alan1 bulmustur (Cable ve Edwards, 2004).

Biitiinleyici uyum, bir bireyin bulundugu ortamdaki diger bireylerin

ozelliklerine benzer 6zelliklere sahip oldugu zaman ortaya gikar. Ornek olarak bir
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boliimde gorev yapan bir birey, diger ¢alisanlarla ayni deger ve tutumlara sahipse,
biitiinleyici uyumdan s6z edilebilir (Kurtpinar, 2011).

Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayic1 uyumda ise, bireyin kendi kisisel 6zellikleriyle, kurumda veya
bulundugu ortamdaki eksik olan noktalar1 tamamlamasi sdéz konusudur. Ornek
olarak, birey kisisel olarak, orgiit icin yararli ve islevsel 0zel becerilere sahipse,
burada tamamlayict bir uyum vardir. Bu uyuma gore orgiitiin ihtiya¢ ve beklentileri
ile bireyin ihtiya¢ ve beklentileri arasindaki iliskide eksiklikleri tamamlama 6n plana
ctkmaktadir. Literatiire baktigimiz zaman bu uyuma ihtiyaglar ve karsilananlar
uyumu (Needs ve Supplies Fit) ya da beklenen ve kabiliyet uyumu (Demands ve
Abilities Fit) denmektedir (Kurtpinar, 2011) (Cable ve Edwards, 2004).

Ihtiyaclar ve karsilananlar uyumu, genel anlamda bireylerin ihtiyac ve
secimlerini ortaya koymaktadir. Bu uyum tiirii 6zellikle Psikolojik Thtiyaclari
Karsilama (Psychological Need Ful Fillment) yaklagimini kullanan arastirmalarda
kullanilmaktadir. Beklenen ve kabiliyet uyumunda ise ¢alisma ortaminda bireylerden
beklenen bazi davranislar olmakta ve bireyler kendilerinde bulunan yetenek, beceri
ve bilgi ile bu istekleri karsilayabilmekte ise bu uyum ortaya ¢cikmaktadir (Irak,
2012).

Kisi ve Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Kisi ve Orgiituyumunun olusabilmesi i¢in, anlagilacagi iizere farkli bilesenlerin
bir araya gelmesi gereklidir. Bu unsurlar Kisi ve Orgiit uyumunu 6l¢gmek icin de
biiylik 6neme sahiptir. Degerler, hedefler, is ¢evresi ve kisilik 6zellikleri Kisi ve

Orgiit uyumunu bir araya getiren temel elementlerdir (Ozgelik, 2011).

Deger Uyumu

Degerler, bireylerin hayatlarinda prensipler seklinde bulunan ve onlara bir
durus kazandiran birer temsilcidir. Bu prensipler sayesinde bireyler se¢cimlerini ve
baska bireylerle birlikte, olaylar ile de ilgili degerlendirmelerini kendi Sl¢iitleri ve
aciklamalari ile analiz edip ifade edilebilmektedir. Degerler, bireyin dogru ve yanlist
ayirt edebilmelerine iliskin inanglar seklinde ifade edilmektedir. Bu baglamda
degerler, olmas1 miimkiin olaylar ve ortaya ¢ikabilecek sonuglarla alakali bireylerin

sahip oldugu olumlu veya olumsuz tutum ve davranislar iizerinde etkilidir (Altintas,
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2006).

Orgiit ve bireylerin uyumu iizerinde degerler dnemli yere sahiptir. Bu
sebepten dolayi, orgiitlerin performansinda etkili olan 6rgiit ve birey uyumu
siirecinin etkisi iizerinde durmakta yarar vardir. Degerler, bir orgiitiin i¢inde bulunan
bireylerce paylasilan, bireylerin davranislarina yon verebilen, orgiitiin kendisi ve
cevresinde “kabul goren” temel normlar, varsayim ve inang¢larin timiidiir. Tim
orgiitlerde bir “degerler seti” bulunmaktadir. Degerler, 6rgiit liyelerinin anlayisini
gosterir. Ayrica orgiitiin igerisinde nasil davranacaklar1 konusunda kendilerine
kurallar saglar (Si181r, 2007). Orgiit ve birey uyumu adina énemi fazla olan degerlerin
olugmasi, giiclenmesi ve orgiitte bulunan bireyler arasinda yaygin bir sekil alabilmesi
icin kurumlar, 6zel tedbirler gelistirmeli ve degerleri destekleyen orgiit kiiltiiriinii

saglamalidir (Ozgelik, 2011).

Hedeflerin Uyumu

Orgiit ve birey uyumunun diger bir énemli boyutu da érgiit icerisinde gorev
alan bireylerle birlikte yoneticilerin ulasmak istedikleri hedefler arasindaki uyumdur
(Ozgelik, 2011). Hedeflerin uyumunu iki farkli boyutta inceleyebiliriz. Bu noktada
ilk olarak dikey yonde orgiitteki yoneticiler ve astlar arasinda, ikinci olarak ise yatay
yonde birey ve orgiitteki diger biitiin bireylerin hedefleri arasindaki uyumdur
(Vancouver ve Schmitt, 1991). Dikey yonde olan hedef uyumu bireylerin ise karsi
olan tavirlarini direkt olarak etkilemektedir. Yatay yonde olan hedef uyumu ise, grup
uyumunu ve drgiitte gorevli bireyler arasindaki sosyal uyumu dogurur (Ozgelik,
2011).

Cevre ve Kiiltiir ile Uyum

Orgiit iklimi veya cevresi gelistikten sonra bireyler ortama uyum gdstermek
zorundadir. Cevrelerine kars1 uyum gosteremeyenler, kendilerine yeni bir ¢cevre
bulmak veya cevrelerini degistirmek zorunda kalabilirler. Bireyler ihtiyaclarini
giderebildikleri cevreye 6nem verirler. Birey ve ¢cevre uyumu bireylerin ihtiyaglarini
karsiladiklar ¢cevre veya orgiitle iletisime gegmeleri sonucu ortaya ¢ikar. Birey ve
cevre uyumunu ortaya ¢ikaran ve bu uyumun devamliligini saglayan olgu bireyin
cevreden, ¢cevreninde bireyden yararlanmasidir. Birey ve ¢evre arasinda olan
etkilesim stiireci igerisinde ¢evreyi meydana getiren orgiitler, bireyden liretim

beklerken, bireyde orgiitten is doyumu saglama beklentisi i¢inde olurlar (Argun,
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2007). Bu sekilde meydana gelen uyum, orgiite kendi sisteminin temeline ve
degerlerine uygun 6zellikteki yeni yoneticiler yetistirmesini, bireyler ve drgiit
arasinda etkili bir iletisimin olmasini saglar ve birliktelik duygusunu gii¢clendirir

(Cirpan, 1998).

Kisiligin Uyumu

Kisilik, bireyin kendi tarafindan, fizyolojik, zihinsel ve ruhsal 6zellikleri ile
ilgili bilgisidir. Yani kisilik bireylerin kendisi ile ilgili meydana gelen olaylari
degerlemesi ve bireyin kendisini tatmin etmesi ile yarar saglayacak bir duruma
gecmeyi istemesidir. Insanin diger bireyler agisindan kisiligi, onun toplum igindeki
bir takim 6zelliklere ve goreve sahip olmasidir (Eren, 2004). Bireylerin orgiit
icerisindeki rollerinin ve gorevlerinin kisilikleri ile alakali olmasi, 6rgiit igerisindeki
sorumluluklarina karsi tavirlari tizerinde etkili oldugu gibi birey 6rgiit uyumunu da

dogrudan desteklemektedir (Imek ve Dik, 2005).

Orgiitsel Uyumu Saglama Yollar

Sartlar hangi sekilde olursa olsun, bireylerin bir 6rgiitte ¢alismasi zorunludur.
Tarih boyunca bireyler, mecburi olan bu gorevi yerine getirmistir. Bireyler
yiiksek seviyede uyum becerisi ile donanmustir. Orgiitiin karmasik sekilde olmayan
uyum problemlerini ¢6zmek adina, yonetimin asagidaki bilimsel yontemleri

uygulamasi gerekir (Basaran, 2004).

1. Orgiitsel Toplumsallastirma

Goreve yeni baslayan bireyler orgiitiin deger ve norm sistemlerini tam olarak
bilmediklerinden, bu deger ve normlara ters olan davranislarda bulunabilirler.
Orgiitler bu sebepten dolay1 goreve yeni baslayan bireylere kiiltiirii 6gretmek ve
onlarin uyumlarini saglamak adina yardimei olmak istemektedirler. Orgiit i¢indeki
bireylerin orgiit kiiltiirlinii 6grenip, kurumda bulunan diger ¢alisanlara aktarmasina
veya uyum saglamasi siirecine orgiitsel toplumsallagsma ad1 verilir. Bireyler toplumda
yasadiklar1 zaman nasil toplumsallasiyorlarsa, orgiit icerisinde ¢alisarak orgiit
acisindan toplumsallasacaklardir. Bagka bir bakis agisiyla, 6rgiit i¢inde gegerli olan,
beklenen, istenmedik davranislar ve diger bireylerle iletisim kurmay1
ogrenecektirler. Orgiit icinde kidemli olan personelin davranis ve tutumlarini

gozleyerek, onlarin aktardiklart hikayeleri dinleyerek bu siire¢ tamamlanacaktir. Tim
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bunlarin yaninda 6rgiit i¢inde verilen formal egitimle birlikte dagitilan kitap ve
brostirlerinde 6nemi bulunmaktadir. Bu sekildeki formal faaliyetler ve kidemli
personelin gdzlenmesi ile bu siire¢ kolaylasir (Ozkalip ve Kirel, 2001).

Ortaya ¢ikan bir¢ok uyum problemi, kurumda calisan olan bireylerin yiiz
yiize iletisimi ve etkilesimiyle ¢6zlime kavusabilir. Toplum, insanin kisiligini
sekillendirir. Bagka bir bireyin sorununu fark etmek, bireylerin kendi sorunlarina
daha pozitif yaklasmalarina imkan saglar. Orgiitsel toplumsallastirma, bir insan
isleme siirecidir; calisan bireylerin baskalarinca, kendileri adina hazirlanmig 6rgiitsel
ortama uyum saglamalarini amaglar. Toplumsallagtirma, ¢alisan bireyler, herhangi bir
orgiite endise ve merakla girerler. Ilk baslarda gérevlerinin yerine getirirken kaygi
seviyeleri oldukga yiiksektir. Bunun sebebi verilen gorevi layikiyla yapmak istemeleridir.
Bireyler, orgiitiin toplumsal ilke ve kurallarina uyum sagladik¢a, gérevlerini
yapabileceklerini 6grendikce toplumsallasirlar ve kaygilar1 azalmaya baslar. Orgiite
yeni katilan bireyler ne kadar iyi olurlarsa orgiit o derece gelisir ve etkinligi artar.

Buda orgiitsel toplumsallasma ile dogrudan baglantilidir (Basaran, 2004).

2. Islemsel Kosullanma

Bireyin yaptig1 bir davranis sonucunda ddiile kavusmak veya cezadan kagmak
icin yaptig1 eylemi 6grendigi varsayimina dayanir. Bu kurama istenileni elde
edebilmek adina 6diil ve ceza kullandig i¢in “Aragsal Kosullanma”, 6grenmenin
sonunda doyurucu iiriin elde edildigi icinde “Edimsel Kosullanma” da denir. islemsel
kosullanmaya gore, orgiitte ¢alisan bireylerin ¢evresinden gelen bir uyarana tepkisi,
amacini gerceklestirmek icin bir aractir. Bu sekilde uyaran, yanit ve sonug arasindaki
etkilesim, pekistirme yoluyla olumsallagir. Bireylerin amaglarina ulagmasi
gerceklestiginde, orgiite uyumu kolaylastirir. Yonetimin, bireyde uyum davranigini
olusturmasina ortam hazirlamasinin dort yolu vardir (Basaran, 2004)

a) Olumlu Pekistire¢: Bireylerin yapmis oldugu bir etkiye beklenen bir yanit
geldigi zaman bunu yerlestirmek adina ona olumlu pekistirecler uygulanir. Orgiitte
yiikselme, oviilme, taninma, para gibi olumlu pekistiregler vardir.

b) Kacinmay: Ogrenme: Bireyler arasi uyumu azaltacak veya engelleyecek
etkilerden kacinmasini 6grenmesi i¢in, ona uyarici etkiler yapmak gerekebilir.

c) Koreltme: Bireyleri uyumsuzluga yonelten davraniglarin koreltilmesi adina

bunlarin pekistirilmemesi gerekir.
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d) Ceza: Bireyleri, uyumsuzluga yonelten davraniglar meydana geldiginde
cezalandirmak yararli olabilir. Ceza dogru yerde, dogru zaman ve sekilde
uygulandig1 zaman istenmeyen davranislar1 durdurabilir ancak istenmeyen davranisi

unutturamaz.

3. Etkilesim Coziimlemesi

Etkilesim ¢éziimlemesi, birey davranisini anlama yontemidir. Etkilesim
¢Oziimlemesinin hedefi, bireyin ¢evresiyle etkilesimini anlayarak kisiligini tanimak
etkilesim niteligini gelistirmektir. Etkilesim siirecinin konusu, etkiyi yapan bireyle,
bu etkiyi yanitlayan bireydir. Etkilesim ¢6ziimlemesi, uyum sorunlari olsun olmasin
her bireye uygulanabilir. Etkilesim ¢oziimlemesi, bireylerin bagkalariyla etkilesirken,
zamanlarin kullanirken, oyunlarda rolleri uygularken kisiligini nasil kullandigini
inceler. Etkilesim ¢oziimlemesi, etki ve tepki incelemesidir. Iliski bozukluklarinin

giderilmesi i¢in kullanilir (Basaran, 2004).

4. Orgiitsel Danisma

Danisma, ortaya ¢ikan problemlerin bireylerde yarattigi anlasmazligi en az
seviyeye indirmek adina bireyle konusarak, problemi birlikte tartisip ¢6zmektir.
Bireylerin uyumunu saglamada danigsma, bireylere yeni bilgiler katma ve beceriler
kazandirmaktan ¢ok, bireylerin tutumunu degistirmek i¢in gerekir. Danigmanin
amact, bireylerin karsilastiklar: sorunlarinin nedenlerini tanimasina, sorunlarinin
niteligini ve etki boyutunu algilamasina, kendisini kesfederek bu problemlerle basa
¢ikip ¢ikamayacagini anlamasina ¢oziim firsatlarinin farkina varmasina yardim
etmektir. Danigma, bireylerin sorunlarini onlarin adina ¢6zmek veya onlara hazir

¢oztiim yollarin1 gostermek degildir (Hartmann, 2004).

Basarana (2004) gore danismanin 6zellikleri sunlardir:

1. Danismada giiven esastir.

2. Danigman bireyleri, sorunu ¢c6zmek adina duygusal olmaktan ziyade ussal bir
sekilde savasime1 bir tutumla giidiilemelidir.

3. Danisman, bireylerin bas etmekte zorlanacagi sorunlarda ¢6ziim Onerileri
gostermelidir.

4. Danigsmanin yapildigi ortam ve kosullart danismanin konu ve birey lizerindeki basarisi
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acisindan 6nem arz etmektedir.
5. Bireylerin danima zamani igerisinde ortaya ¢ikardig: gizler ikili arasinda

kalmalidir.

6. Duyarhk Egitimi

Duyarlilik egitimi ile orgiit tiyeleri agik ve 6zgiir bir ortamda bir araya
gelerek profesyonel bir yoneticiyle etkilesim siireglerini tartisirlar (Ozkalip ve Kirel,
2001). Duyarlilik egitimi, bireylerin hem kendini hem de kurumda bulunan bireyleri
tanimasina ve onlarin karsilagtiklart sorunlara daha duyarli olmasina, elestirilere ve
baskalaria kars1 hosgorii gelistirmesine katki saglayan bir ¢aligmasidir. Bireylerin
bu siire¢ igerisinde baskalarina sorunlarin1 ¢6zme konusunda destek vermeyi, kendini

ve ¢evresini daha iyi anlamay1 6grenmesini saglar (Basaran, 2004).

Birey ve Orgiit Uyumuna Etki Eden Faktérler

Birey ve orgiit uyumuna etki eden bazi faktorler bulunmaktadir. Bunlar 6rgiit
kiiltiirli, orgiitsel iklim, iletisim, sosyal algilama, kisilik, liderlik, esneklik, bireycilik
ve esnek ¢alisma saatleri, karsilanamayan ihtiyaglar, olumlu diisiinme, motivasyon,
bireyin statiisii, orgiitsel kontrol, orgiitsel adalet, bireye orgiitii sevdirme olmaktadir

(Ulutas, 2011).

Birey ve Orgiit Uyumunun Sonuclar
a) Giiven: Birey ve orgiit uyumu saglandigi zaman aradaki iliski gliclenmektedir.
Deger ve hedeflerin benzer olusu 6rgiitii dogru bir sekilde anlamay1 ve kisilerin

giivenini gelistirmektedir (Ahmadi vd, 2014).

b) Baglilik: Birey ve 6rgiit uyumu ile orgiitsel baglilik iligkisi yapilan arastirmalara
bakildig1 zaman pozitif olarak bulunmaktadir ( Ng ve Sarris, 2009).

c) Verimlilik: Birey ve 6rgiit uyumu, verimliligi gelistirmekte ve uyum

kaynaklarinin etkili kullanimini saglamaktadir (Alniagik vd, 2013).

d) Orgiitsel Vatandaslik Davranisi: Graham’in modeline bakildig1 zaman, orgiit
degerleri ile Orgiitsel vatandaglik davraniglari arasinda pozitif iligki bulunmustur

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001) (Sagnak, 2004).
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Birey ve Orgiit Uyumsuzlugunun Sonuclari

a) Stres: Vilela vd. yonetici ve rgiitte bulunan bireylerin uyumu iizerine yaptiklart
calismada yiiksek stres diizeylerinin daha yiiksek isten ayrilma egilimine sebep
olabilecegi vurgulanmistir (Vilela vd, 2008).

b) Catisma: Catigma moral seviyesini asagiya cekerek orgiit igerisinde bireyler
arasinda kutuplasmalara yol acabilir ve giivensizlik duygusu olusturabilir. Bu
olaylarin olmasi ile rgiitiin verimliligi diisecek, orgiitte gérev alan bireylerinde devir
hizinda artig yasanacaktir (Geng, 2007). Birey ve 6rgiit uyumu ile kurum igerisinde
gorev yapan bireylerin devri arasinda pozitif iliski bulunmaktadir (Yahyagil, 2005).
C) Yabancilasma, Umarsamazlik, Isten Cikma ve Cikarilma: Birey ve drgiit
arasindaki uyumsuzluk s6z konusu oldugu zaman bireyin orgiite karsi
yabancilagsmasi ve devamsizlig artacaktir. Bunun sonucunda ise birey orgiitten ya

kendi istegiyle ayrilacaktir, ya da orgiit tarafindan ¢ikarilacaktir (Ulutas, 2011).

Is gorenin Uyumsuzluga Karsi Tepkisi

Orgiite uyum saglayabilen ve drgiitsel uyuma kars: giidiilenmesi yiiksek
seviyede olan bireyler, 6rgiitte meydana gelen uyum sorunlarindan pek ¢oguna
¢Oziim iretirler. Uyumsuzluk sorunlariyla basa ¢ikamayan bireyler, orgiitte ya uyum
problemleriyle birlikte yasamaya devam ederler ya da firsatin1 bulunca orgiitten
ayrilirlar. Orgiitten kagmayan ve uyum sorunlariyla yasayan bireyler su tepkileri

gosterir (Basaran, 2004).

a) Umursamazhk

Umursamazlik, orgiitte bulunan bireyler tarafindan orgiite karsi ¢gokca
gelistiren bir tutumdur. Umursamaz bireyler, i doyumuna 6nem vermezi, orgiite
gecim derdiyle yada aliskanlig1 oldugu igin gelir. Umursamazlik yalnizca bireylerin
kisiliginden kaynaklanan nedenlerle ortaya ¢ikmaz, orgiitten kaynakli nedenlerle
sayesinde de ortaya ¢ikar. Bireylerin ortaya koydugu isin niteligi, yonetmenlerin
davranisi, belirsizliklerin olusu gibi pek ¢ok neden, bireyleri isinden ve gérevinden
sogutabilir. Umursamazlik, yabancilagma gibi bir tutum degildir. Umursamazlik,
daha cok biirokratik drgiitlerin, isten ¢ikarilma kaygisinin olmadig1 ortamlarda

meydana gelir. Umursamazlik, zaman zaman tepkisizlikle birlesebilir. Bu durum



52

meydana geldigi zaman bireyler, vurdumduymaz bir hal alir, etkilere karsi tepkisiz
kalir ve uyumsuzlugunu derinlestirir. Birey bu sayede yabancilasmaya daha ¢ok

yaklasir (Bagaran, 2004).

b) Yabancilasma

Yabancilagsma, kavrami ilk kez Karl Marx tarafindankullanmigtir. Marx
yabancilasmis emek kavramini, is¢inin emeginin kendine iliskin olmayan bir
eylemmis gibi goriilmesi anlaminda kullanilmistir. Orgiit, olumsuz kosullariyla,
iscinin emegini kendine yabancilagtirir. Marx’a gore i§ gorenin yabancilagsmasinin

nedenleri sunlardir (Basaran, 2004):

Egitim Yonetiminde Mentorluk ve Orgiitsel Uyum iliskisi

Orgiitte gdrev alan bireyin kendini o 6rgiitiin bir {iyesi ve pargasi olarak
gbérmesi, Orgiit kiiltliriinii kabullenmesi, orgiit faaliyetlerinde kendi {izerine diisen
gorevleri layikiyla yerine getirmesi ve orgiitsel isleyis adina olumlu performans
sergileyebilmesi, bireyin orgiitle arasinda olan uyum diizeyine baghdir. Egitim
orgiitlerinin her birinin agik sistem oldugu diisiiniildiigii zaman, 6rgiit ¢cevresinin
biiyiikliigiiniin de dikkate alindig1 zaman 6gretmenlerin 6rgiite olan uyumlarinin,
egitimin kalitesi ve devamlilig1 bakimindan ne kadar biiyiik bir dneme sahip oldugu
goriilmektedir (Ozkan, 2014).

Bireylerin orgiit ve orgiit kiiltiirline rahat bir sekilde uyum saglayabilmeleri
okul miidiirlerinin rehberliginde ger¢eklesmektedir. Bu sebepten dolayr mentorluk,
egitim Orglitlerine ve bireylere biiyiik katkilar saglayan hizmetlerin arasinda yerini
almaktadir (Ozkan, 2014). Okul yoneticisinin 6rgiit ve bireylerin gelisimine katk1
koyabilen bir lider olmasi1 beklenmektedir. Okul yoneticisi, 6gretmenlerin kariyer
gelisimleri ile ilgilenir, buna ek olarak orgiit igerisinde etkili 6gretme ve 6grenme
ortaminin olugmasina katki saglar (Celik, 2000). Okul miidiirti, orgiite yeni katilan
bireylerin kuruma uyum siirecinde onlara rehberlik eder, yeni bireylere mentorluk
yapar ve destekler. Bu siirec igerisinde, isin igerigi ile ilgili bireylere bilgi verilir.
Kurumun, degerleri, misyonu ve vizyonunu anlatir. Bunlardan dolay1 yoneticinin
mentorluk tutumu ve davranislari, yeni katilan bireylerin iyi bir baslangic yapmasi

agisindan olduk¢a 6nemlidir (Celik, 2011).
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Mentorluk hizmeti almak, is hayat1 i¢erisine yeni katilan ve hedeflerini heniiz
belirleyememis yada hedeflerine giden yollar1 belirlemeye c¢alisan bireylerin
kariyerlerini gelistirmelerinde 6nemli bir rol oynar. Bununla birlikte kurum kiiltiiriine
alismakta zorluk ¢eken, kuruma uyum saglamak i¢in yapmasi gerekenleri tam olarak
belirleyemeyen bireyler iginde 6nem arz etmektedir. Mesleki gelisim siirecini etkili
gecirebilmek, daha kisa tutmak ve siireci minimum hatayla gegirmek isteyen
bireylerde mentorluk destegi almay: diisiinebilirler (Ozkan, 2014) (Whitaker, 2020).

Orgiit yoneticileri, orgiitte bulunan bireylerin drgiitsel uyum seviyesini
artirmaya yonelik, sorumluluklarin1 yalnizca ilgili uygulamalarla degil, bireysel
sekilde sahip olacagi potansiyelinden almalidir. Lider olarak 6rgiitte bulunan
bireylerin performanslarini iyilestirme, bireysel ve orglitsel kariyer planlamasina
katki koyma konusunda gerekli yon gostericiligi yapmalidir (Arabaci, 2010).
Yonetici biriktirdigi bilgi ve birikimi orgiitte bulunan bireyler ile paylasmali, ortaya
c¢ikabilecek yanlis tutum ve davraniglar1 6nleyici tedbirler almali ve bunlara yol
gosterici olmalidir. Bireylerin bilgi ve becerilerini daha ileriye tasimalarina katki
koymak ve bu siire¢ icerisinde onlara destek saglayip ileride ulagabilecekleri
konumlarina hazirlamak adina programlar planlamalidir. Tiim bunlar yalnizca

kurumlagmig bir mentorluk sistemiyle miimkiin olacaktir (Aydin, 2005).

flgili Aragtirmalar

Bu boliimde mentorluk fonksiyonlar1 ve orgiitsel uyum konusunda yapilan
arastirmalara kisaca deginilmistir.

Sezgin, Kosar ve Er’in (2014) yaptig1 “Okul Yoneticisi ve Ogretmen
Yetistirmede Mentorluk Siirecinin Incelenmesi” isimli ¢alismada, dgretmenlerin
gelisim kaydedebilmesi i¢in okul yoneticisi konumundaki bireylerin, orgiitteki
bireyleri hizmet i¢i faaliyetlere yoneltme, lisansiistii egitimlerini destekleme, mesleki
anlamda olan deneyimlerini aktarma, yetki paylasma yolunu izleme noktasinda
olumlu katki saglamasinin yaninda, ¢atisma ¢ézme yontemlerin dogru kullanimi
konusu ile birlikte sikint1 yasadiklar1 gézlenmistir. Kitle toplantist gibi 6nemli
toplantilarin hedefine uygun ve verimli gerceklestirilmesi konusunda da yetersiz
kalindig: tespit edilmistir.

Yildirim’in (2013), gerceklestirdigi tarama niteligindeki ¢alismasinda.

Okulda bulunan ydneticilerin mentorluk rolleri ile gérev yaptiklart drgiitiin akademik
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basaris1 arasindaki iliski incelemistir, [lkdgretim ve ortadgretim orgiitlerinde okulun
akademik bagaris1 ve orgiit yoneticilerinin mentorluk rollerinin alt boyutlarindan
bazilar1 ele alinmistir. Sonug olarak yiizlestiricilik rolii ve yetisenin vizyonuna destek
olma rolii alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski saptanmustir.

Ozdemir’in (2012) “I1 Egitim Denetmen ve Yardimcilarmim Mesleki
Gelisimlerini Devam Ettirmede E-Mentorluk Modeli”” adli doktora tez ¢alismasinda.
E-mentorluk i¢in uygun bir site hazirlanmistir. Arastirmanin yapilacag site yonetici,
e-mentor ve mentee olarak {i¢ farkli kullanici grubu seklinde diizenlenmistir. 2011-
2012 yilinda gerceklestirilen Malatya, Bingol ve Elazig sehirlerinin kapsayacak
sekilde secilmis 59 gorevli, egitim denetmeni ve yardimcilarindan olusan bir
katilimci kitlesi secilmistir. Arastirma kapsaminda akademisyen olarak gorev yapan
bireyler ve tecriibeli il egitim denetmenleri e-mentor, daha az tecriibeli il egitim
denetmenleri ve yardimcilart mentee, aragtirmaci ise yonetici olarak belirlenmistir.
E-mentorluk desteginin egitim denetmen ve yardimcilarinin basarisina katkisini
tespit etmek adina basari testi, tutumlarina karsi olan katkiy1 tespit etmek amaciyla
bilgisayar ve internete karsi tutum 6l¢egi, e-0grenmeye karsi tutum dlgegi ve e-
mentorluga kars1 tutum Slgekleri veri toplama araci olarak kullanilmigtir. Veri analizi
sonucunda e-mentorluk desteginin, il egitim denetmen ve yardimcilarinin basarili
olmasina, bilgisayara ve internete kars1 tutumlarina, E-6grenmeye ve e-mentorluga
kars1 olan tutumlarina olumlu katkilar yaptig1 tespit edilmistir. Il egitim denetmen ve
yardimcilarinin goriisleri dogrultusunda, is yogunlugu ve zaman sikintisi olmasina
ragmen uygulama sayesinde 6nemli kazanimlara ulastiklar1 sonucuna varilmistir.

Deruage (2007), gerceklestirdigi yiiksek lisansa ¢alismasinda bir kurumda
goreve yeni baglayan bireyler i¢in gergeklestirilen mentorluk galismalarini ele
almigtir. Arastirmada yeni 6gretmenlerin gorevlerinde basariy1 yakalamalari,
mesleklerini severek benimseyerek devam etmek istemeleri 6rgiit hayatlarinin ilk
zamanlarinda alacaklari mentorluk destegi ile dogrudan alakali olabilir oldugu
saptanmistir. Mentorluk destegiliniversite 6ncesi agsama, 0gretmen olma agamasi yani
okul zamani ve hizmet siiresi igerisinde egitim asamasi seklinde {i¢ boliimde ele
alinir. Deruage bu arastirma sonucunda mentorluk sistemlerinin basarili olabilmesi
icin mentorlara gereken egitim ve destegin yaratilmasi gerekmektedir.

Miimtazoglu ve Oznacar’in (2016) yapmus olduklari “yiiksek lisans

caligmasinda egitim kurumlarindaki yoneticilerin ve saglik alaninda goérev yapmakta
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olan yonetici bireylerin kariyer planlamasi ve mentorluga yonelik diisiincelerinin
degerlendirilmesi ve konu ile ilgili olarak farkindalik olusturmak amg¢lanmistir. Bu
arastirmada nitel aragtirma yontemi kullanilmistir. Arastirma sonucunda genel
olarak, mentroluk kavraminin saglik hizmeti verecek bireylerin egitiminde ve sektor
icerisinde formal bir sekilde pekte yapilmadiginin, bunun aksine informal bir sekilde
bilingsiz olarak kariyer hedeflerine ulagsma arzusu dogrultusunda meydana geldigi
saptanmistir. YoOneticilerin goriislerine gére mentorliik uygulamalariin saglik
alaninda yaygin bir sekilde kullanilmas1 gerektigi sonuglarina ulasilmistir.

Kartal, Ozdemir ve Yirci (2016), “Kirsalda Calisan Ogretmenlerin Meslegin
[k Yillarinda Mentorluk Thtiyaglar1” isimli arastirmalarinda kirsal bolgelerde gorev
yapan dgretmenlerin mentorluk destegine ihtiyaclarinin olup olmadiginin saptanmasi
hedeflenmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara bakildig1 zaman 6gretmenlerin
kirsalda goreve basladiklar ilk yillarda 6ncelikli olarak zaman yonetimi, 6gretim
materyallerinin verimli ve yeterli bir sekilde sunumunda ¢esitli sikintilarla
karsilastiklar1 belirlenmistir. Arastirmanin diger bulgularina bakildigi zaman goreve
baslanan ilk yillarda kirsalda gérev alan 6gretmenlerin istenmeyen dgrenci
davraniglarinin 6ntine gecebilmesi hususunda 6grencilerin ailelerden yeterli destegi
saglayamadiklar belirlenmistir. Ayrica gorevlerinin ilk doneminde 6gretmenlerin
idari iglerin gerceklestirilmesin de sorunlarla karsilastiklar1 saptanmaistir.
Ogretmenler deneyimlemis olduklar1 sorunlarin iistesinden gelme konusunda
tecriibeli bir 6gretmenin rehberliginin dnemli bir destek oldugunu, bundan dolay: da
bir danismana veya mentora ihtiya¢ duyduklarini sdylemislerdir.

Scandura ve Williams’ 1n (2004)yaptiklar: aragtirmada mentorluk
uygulamalarinin kurumlarda bulunan bireylerin pozitif yondeduygular
gelistirmelerine fayda saglamakta oldugunu, ¢alisma ortamindaki davraniglar
tizerinde etkili oldugu ve bunlarla birlikte 6rgiitsel bagliliga olan etkisininde pozitif
yonde ilerleme kaydettigi belirtilmistir.

Karadag (2015), yaptig1 arastirmasinda ortadgretim kurumlarinda bulunan
lise 6gretmenlerinin uyguladigi mentorluk uygulamalarini aragtirmak ve bu
uygulamalarin 6gretmenlerin kisisel, mesleki ve kurumsal gelisimlerine nasil
katkilarinin oldugunu belirlemek ayrica uygulamalarin uygulanabilirliginin nasil
oldugunu tespit edip, onlara katki saglayan ve engel olan etkenleri ortaya koymay1

amaglamigtir. Arastirma sonucunda bulgulara bakildigi zaman, 6gretmenlerin
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mentorluk uygulamalarini, mesleki ve kisisel gelisimi ger¢eklestirebilmek bunun
yaninda kurum i¢i uyumu saglamak adina gerekli gordiiklerini, kisisel ve kurumsal
acidan faydali bulduklarini géstermistir. Katilimceilarin goriislerine gore, okullarinda
uygulanan en etkili mentorluk tiiriiniin, okulda géreve yeni baglayan 6gretmenler i¢in
uygulanan formal mentorluk oldugu saptanmistir. Arastirmada ortaya ¢ikan
sonuglara gore, zaman sikintis1 ve yogun is temposu yiiziinden diger mentorluk
tiirlerinin tam olarak verimli bir sekilde uygulanigini zor oldugu goriilmektedir.
Gereken sartlar olusturuldugu takdirde, mentorluk uygulamalarinin bireysel gelisim
ve kurumsal ¢ikarlar agisindan faydalari oldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.

Akbas“in (2011) yaptig1 ¢calismasinda Tiirkiye™ de mobilya sanayi alaninda
faaliyetlerde bulunan kurumlardan toplanan veriler incelenmis ve algilanan kisi ve
orgiit uyumunun orgiitsel gérev gergeklestiren bireylerin vatandaslik davraniglar
tizerindeki etkisinin ne oldugunun saptanmasi amaglanmistir. Arastirmada elde
edilen veriler incelendigi zaman ulasilan kisi ve orgiit uyumu algilarinin, orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 boyutlar arasinda bagka bireyleri diisiinme, centilmenlik,
nezaket, sivil erdeme dayal1 bilgilendirme ve gorev bilinci lizerinde pozitif etkileri
olduguna yonelik bes hipotez gelistirilmistir. Hipotezler kabul edilmistir.
Arastirmanin sonucunda ¢alisanlarin kisi ve orgiit uyumu algilarinin, orgiitlerin
gelisimine olumlu katkilar ve destek sagladigi ve orgiitsel vatandaglik davranigina da
daha yiiksek pozitif etki saptanmaigtir.

Celik, Turung ve Demirkaya’nin (2008) ¢alismasinda orgiitsel adalet ve
boyutlariin is performansina nasil etki ettigi, kisi ve orgiit uyumu {izerinde nasil
etkilerinin oldugu ile adaletin direkt olarak performansa kars1 etkisinde kisi ve orgiit
uyumunun aracilik roliiniin ne kadar etkili olup olmadig1 arastirilmistir.
Gergeklestirilen aragtirma sonucunda elde edilen veriler incelendigi zaman adalet
algisinin kisi ve orgiit uyumu ile is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi
saptanmistir. Bunun yaninda kisi ve orgiit uyumununda is performansina pozitif
yonde bir etkisinin bulundugu da tespit edilmistir.

Kurtpinar’in (2011) yiiksek lisans ¢alismasinda biitiinleyici ve tamamlayici
birey ve Orgiit uyumunun ¢alisma ortamindan ayrilma niyeti, performansi etkileyen
etkenleri ve orgilitsel vatandaslik ile ilgisi ile adanmishik degiskenini bir ara degisken
olarak ele alarak, birey ve orgiit uyumunun ise adanmislik tizerindeki etkisinde

bireysel 6zelliklerinden disa doniikliik ve aciklik 6zellikleri ise sartli degisken olarak



rolleri incelenmistir. Bunlarin yaninda birey ve orgiit uyumunun ise adanmiglik
tizerinde olan etkisine agiklik kisilik 6zelliginin diizenleyici rolii oldugu ve disa

dontikliik kisilik 6zelliginin bu degiskenlerle iliskisi ise manidar bulunmamuistir.
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BOLUM 111

Yontem

Arastirmanin bu béliimde arastirmanin yontemi ele alinmistir. Arastirmanin
modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama araglar1 ve verilerin analizinde kullanilan

istatistiki yontem ve tekniklere iligkin bilgilere yer verilmistir.

Arastirmanin Modeli

Bu calisma bir karma yontem arastirmasi (nicel ve nitel-gomiilii/ embedded
desen) olarak tasarlanmistir. Temel olarak betimsel nitelikte, iligkisel tarama modeli
esas alinarak yapilmis bir calismadir (Yildirim ve Simsek, 2016) karma yontem
arastirmasini arastirmacinin, ayni arastirma iginde nicel ve nitel yontemleri ve
yaklagimlar1 kullanarak veri topladigi, analiz ettigi, bulgular biitiinlestirdigi ve
ileriye yonelik yordamalar da bulundugu arastirma olarak tanimlamaktadir.

Karma yontem aragtirmasinda gomiilii desen kullanilmistir. Gomiili desen
calismalarinda nitel veya nicel yontemlerden birisi digerine gére daha fazla 6n plana
cikmaktadir. Bir bagka deyisle, ¢alisma biiylik 6l¢iide nitel ya da nicel bir ¢aligsmadir
ancak toplanan verilerin desteklenmesi, genellemesi veya daha iyi yorumlanabilmesi
icin alternatif yontemlerle toplanan verilere de ihtiya¢ bulunmaktadir (Yildirim ve
Simsek, 2016). Bu ¢ercevede arastirma sorulari biiyiik dl¢iide nitel veya nicel
yontemlerle iliskilendirilir. Ornek olarak bir anketin temel veri toplama arac1 olarak
bulundugu bir arastirmada goriismeler yapilarak anket verilerinin agilmast,

aciklanmasi ve drneklendirilmesi saglanabilir.

Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini 2019-2020 egitim ve 6gretim yilinda K.K.T.C’ de
bulunan orta egitim kurumlarinda bulunan 1615 6gretmen, ¢alisma grubunu ise 500
o0gretmen olusturmaktadir. Agirlikli olarak nicel tiirde bir arastirma olan bu karma
yontem arastirmanin nitel calisma grubunu ise 8’1 kadin, 8’1 erkek toplam 16
ogretmen olusturmaktadir. Nicel 6rneklem biiytikliigiliniin, belirlenen istatistiksel
kurallar ¢ercevesinde, evrenden % 99 giivenirlik sinirlari i¢cinde % 5°lik bir hata pay1
dikkate aliarak en az 472 olmasi gerektigi hesaplanmistir. Orneklem hesaplamak

icin asagida gosterilen formiilden faydalanilmistir.
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t?.(PQ)
2

d

1 tz{PQ)
1+E.T

n= = 651,76 = 652

N= Evren Biiyiikligii (31.167)

n= Orneklem Biiyiikliigii

d= Hosgortii diizeyi (.05)

t= Giiven diizeyinin tablo degeri (t 01=2,58)

PQ= (.50).(.50)=.25 maksimum Orneklem biiyiikliigii i¢cin 6rneklem yiizdesi (Balci,
2015).

Yukaridaki formiil uygulanarak evrende yer alan toplam 1615 6gretmen i¢in
uygun orneklem sayisinin 472 olmasi gerektigi hesaplanmistir. Minimum 6rneklem
sayisinin evrene gore orant % 29 olarak hesaplanmigtir. Buna uygun olarak, 472
sayist (% 29) minimum Orneklem sayisi olarak kabul edilmistir. Calisma
ornekleminin istatistiksel olarak saptanmis olan minimum 6rneklem sayisindan
kiigiik olmamasina dikkat edilmistir. Nicel kisimda yeterli veriyi toplayabilmek i¢in
olasiliga dayali 6rneklem yontemlerinden biri olan kiime 6rneklem teknigi
kullanilmistir. Evrende bulunan tiim kiimelerde yer alan bireylerle birlikte esit
katilim imkaninda olduklar1 zamanlarda basvurulan bir 6rnekleme tiiriidiir (Balci,
2005; Karasar, 2002).

Arastirmanin nitel 6rneklemi ise kartopu 6rneklem yontemi kullanilarak
secilmistir. Kartopu 6rneginin kullanilmasinda arastirmaci ilk kiiciik katilime1
grubuyla yola ¢ikmistir (Cohen, Manion ve Morrison, 2005) ve arastirmaya katilan
bireylerden ¢esitli 6zelliklere sahip olan olas1 katilimcilarin belirlenmesi istemistir
(Christensen, Johnson ve Turner, 2015). Tanimlanan yeni katilimeilarin benzer
sekilde yeni katilimeilart tanimlamalari istenir (Newby, 2014). Bir kartopu 6rnegini
belirlenirken arastirmaci, yeni katilimci adaylarini belirlemek isterken katilimcilarin
cesitli 6zelliklerini kullanir (Newby, 2014). Kartopu 6rneklem se¢iminde arastirmaci,
bireylerden yeni katilimci adaylarini tanimlamalarini beklerken cesitli karakteristik
ozelliklerden faydalanir (Tavakoli, 2012). Yapilan ¢alismada ise bu karakteristik
ozellikler; KKTC’ de bulunan orta egitim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerden

olarak belirlenmistir. Secilen karakteristik 6zellikler sinirlandirilmis ve yalnizca
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ortaokul K.K.T.C’ de bulunan ortaokul ve liselerde gorev yapan 6gretmenlere
ulasilmaya calisilmistir. Kriterlere uygun 16 katilimer ile goriisiilmiistiir.

Kartopu 6rnekleme yontemine gore belirlenen toplam 16 6gretmene
arastirmaci tarafindan gelistirilen 5 soruluk yiiz yiize gériisme formu (online
ortamda) uygulanmis ve yiiz ylize (online ortamda) yapilan bu goriismeler,
goriismecilerin izni ile daha sonra analiz edilmek {izere yazili bir sekilde ve ses kayit
cihazi ile kayit edilmistir. Goriisme saatleri katilimcilarla birlikte onlara uygun giin
ve saatlerde olacak sekilde belirlenmistir. Katilimci bireyler ile gergeklestirilen

goriismelerin siireleri 20 - 50dk araliginda siirmiistiir.

Veri Toplama Arac ve Teknikleri

Bu arastirmada nicel veri toplama araclar olarak, bir kisisel bilgi formu ile iki
Olcek kullanilmistir. Veri toplamak i¢in kullanilan aracin ilk bdliimiinde,
katilimcilarin cinsiyet, 6grenim durumlari, meslekteki deneyimleri, yoneticisi ile olan
deneyimi, alan1 ve gorevli oldugu egitim kademesi gibi durumlarini igeren kisisel
bilgi formu yer almaktadir.

Veri toplama aracinin ikinci boliimiinde ise veri toplamak i¢in yararlanilan
“Mentorluk Fonksiyonlar1” 6lgegi Noe (1988) tarafindan gelistirilmistir. Okul
yoneticileri veya yoneticilik becerilerini gelistirmeyi arzulayan bireylere fayda
saglamak adina gelistirilmis bir 6lgme aracidir. Bu 6l¢ek 29 maddeden olusmaktadir.
Olgme aracindaki ifadelerin tamami pozitif sekildedir. Tutum diizeyleri besli likert
tipinde “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Kismen Katilmiyorum”, “Kararsizim”,
“Katiliyorum”, “Tamamen Katiliyorum” seklindedir. Maddeler “Kesinlikle
Katilmiyorum” seceneginden baslayarak 1’den 5’e dogru puanlanmistir. Noe“nin
(1988) uygulama sonuglarina bakildigi zaman “Mentorluk Fonksiyonlar1” dlgegi
“Psikososyal Islevi” ve “Kairyer Islevi” olmak iizere 2 ana faktdrden meydana
gelmektedir. Toplam varyansin  %82“sini ifade etmektedir. Bu iki faktor
arasinda korelasyon katsayis1 .49“dur. Psikososyal islevi faktoriinde ifade edilen
maddelerin faktor yiik degerleri .350 - .740 arasinda, kariyer islevi faktoriinde ifade
edilen maddelerin faktor yiik degerleri ise .330 -.840 arasinda bulunmaktadir
(Noe,1988).
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Ibrahimoglu“nun (2011) “Orgiitlerde mentorlugun érgiitsel giiven algisina
etkisine iliskin bir arastirma” isimli arastirmasinda mentorluk fonksiyonlar1 6lgegine
ait maddelerin Tiirk¢eye terciimesi yapilmistir. Bu baglamda alaninda uzman 6gretim
elamanlari ile uzman bankacilarin bilgi ve goriislerinden yararlanilmistir. Olgekte
bulunan ayni faktorlere ait degiskenler arasinda istatistiksel olarak yiiksek seviyede
ve anlamli korelasyonlarin olmasi, giivenirlik katsayisinin .97 seklinde ¢ikmast,
farkli faktorlere sahip degiskenler arasindaysa orta ve diisiik seviyede iligkiler olmasi
Olcegin yakinsak gecerlilige sahip oldugunu ifade etmektedir.

Giivenilirlik analizinin hedefi verilerin rastlantisalligin1 belirlemektir. Ankete
ifade edilen cevaplar rastgele dagilmis sekilde goriiliiyorsa anket sonuglarinin
giivenilir oldugu ifade edilir. Glivenilirlik analizi secilen drneklerin giivenilirligini,
tutarliligini ve tesadiifiligini test etmekte kullanilir. Sonucun giivenilir olup

olmadigina Cronbach Alpha (o)) degerine gore karar verilir (Kalayci, 2009).

a degert, 0.00<a<040 Ise Giivenilir degil

0.40 < o < 0.60 ise Diisiik giivenilirlikte
0.60 <a<0.80 Ise Oldukga giivenilir
0.80<a<1.00 Ise Yiiksek giivenilirdir.

2

Noe“nin (1988) arastirmasindaki 6lgege ait kariyer islevi faktorii; “koruma’
“yeni iligkiler gelistirme”, “yeni beceriler katan gorevler verme”, alt boyutlarindan
meydana gelmektedir. Cronbach (a) i¢ tutarhilik katsayisi .89“dur. Psiko-sosyal
islevi faktorii ise “rol model olma” “danismanlik” “kocluk” ve “benimseme
onaylama” alt boyutlarindan meydana gelmektedir. Cronbach (o) i¢ tutarhilik
katsayist .92“dir. Bu degerlere bakildig1 zaman 6lgegin yiiksek diizeyde
giivenilirliginden bahsedilebilinir.

Kram (1983), mentorluk fonksiyonlarini “kariyer islevi” ve “psikososyal
islevi” olarak iki grup olarak ele almistir. Bu islevlerden kariyer islevine ait alt
boyutlar; kogluk, yeni iliskiler kazandiran gorevler verme, yeni iliskiler gelistirme ve
koruma maddelerinden meydana gelmektedir. Psikososyal isleve ait alt boyutlarsa
arkadaglik, danismanlik, onaylama, rol model olma ve benimseme maddelerinden
meydana gelmektedir.

Noe (1988) yaptigi ¢alismada 29 maddelik 6lgekte bulunan maddelerden her

birinin hangi 6zelligi 6l¢tliigiinii saptamigtir.
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Tablo 2.

Egitim Yoneticilerinin Mentorluk Fonksiyonlar: Olceginin Giivenirlik Katsayilari

Kariyer Islevi Madde

Yeni Iligkiler Gelistirme 17-18-19
Kogluk 1-2-23-24-25-26
Koruma 15-16

Yeni Beceriler Kazandiran Gorevler Verme 20-21-22

Psiko-Sosyal Islev

Rol Model Olma 4-5-6-7
Benimseme ve Onaylama 3-14-28
Danigsmanlik 8-9-10-11-12-13
Arkadaslik 27-29

Aragtirmanin ii¢iincii boliimde ise 6gretmenlerin orgiitsel uyumlarina yonelik
veri toplama aracinin ti¢lincii boliimdeyse 6gretmenlerin 6rgiitsel uyumlart agisindan
tutumlarini 6lgmek amaciyla Netemeyer ve arkadaslar1 (1997) tarafindan gelistirilen
4 maddelik dlgekten faydalanilmistir. Tamami pozitif ifadeler igcermektedir. Tutum
diizeyleri besli Likert tipinde “Kesinlikle Katilmiyorum”, “Kismen Katilmiyorum”,
“Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Tamamen Katiliyorum” seklindedir. Maddeler
“Kesinlikle Katilmiyorum” se¢eneginden baglamak {izere 1*“den 5“e dogru
puanlanmistir.

Netemeyer ve arkadaslarinca (1997) yapilan giivenilirlik analizleri
neticesinde Cronbach () giivenirlik katsayis1 .88 olarak saptanmistir. Olgegin
Tiirkceye uyarlanmasi Turung ve Celik (2012) tarafindan yapilmustir. Olgek
toplamda 302 kisiye uygulanmis ve veriler analiz edilmistir. Olgegin tek faktorlii
yaptya uyum gosterdigi ve faktor yiiklerinin .51 ile .82 arasinda saptandigi
belirtilmistir. Cronbach (a)) glivenirlik katsayis1 .81 olarak belirtilmistir (Turung ve
Celik, 2012).

Veri toplamak igin kullanilan “Orgiitsel Uyum” dlgeginin yapr gegerliligini

test etmek i¢in faktor analizi yapilmistir. Elde edilen sonuglar Tablo 3’de verilmistir.
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Tablo 3.

Orgiitsel Uyum Olgegi Faktor Analizi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,844
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3096,310
Df 6
Sig. ,000

Tablo 3’de goriildigi gibi orgiitsel uyum 6lgegi i¢in yapilan faktor analizi
sonucunda, KMO degeri ,844’diir ve anlamli ¢itkmistir. Bu baglamda verinin uygun
oldugu belirlenmistir. Calisma grubundan elde edilen veriler dogrultusunda 6lceklere

iliskin hesaplanan giivenirlik sonuglar1 Tablo 4“de verilmistir

Tablo 4.

Egitim Yoneticilerinin Orgiitsel Uyum Olgeginin Giivenirlik Katsayilar

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
,969 4

Bu arastirma icin orgiitsel uyum 6l¢eginin Cronbach (o) degeri .969 olarak
hesaplanmistir. Kalayci'ya (2009) gore 6lgegin oldukea giivenilir oldugu sdylenebilir.
Bu caligma i¢in giivenilirlik degerleri asagidaki sekildedir;

Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢egine ait Cronbach (o)) = .980 ve ogiitsel uyum
Olcegi icin Cronbach (a)) = .969 olarak bulunmustur. Tablo 2 ve 3’de goriildiigii gibi,
mentorluk 6lgeginin Cronbach (o) i¢ tutarlilik katsayisiyla rgiitsel uyum Slgeginin

Cronbach (a) i¢ tutarlilik katsayisi 6nerilen alt sinir olan .70%in (Demir, 2009)
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istiindedir. Buna gore her iki 6l¢egin de 6l¢iim sonuglarinin yiiksek derecede
giivenilir oldugu soylenebilir.

Arastirmanin nitel boyutunda ise 6rneklem grubunda ise 8’1 kadin 8’1 erkek
olmak tizere toplam 16 kisiyle gériisme yapilmistir. Goriisme gergeklestirilen
ogretmenlerin %50°si kadin, %50’si erkek olup, %40°1 ortaokul ve % 60’1 lisede
ogretmendir. Mesleki tecriibe itibariyle itibari ile en kiigiik grubu 1-5 yil arasi, en
bliyiik grubu ise 16 yil ve iizeri kideme sahip 6gretmenler olusturmaktadir.

Nitel arastirma yontemi kisminda, yap1 olarak standartlastirilmis agik uglu
sorular ve goriisme teknigi kullanilmistir. Bundan dolayi, katilimcilarin goriiglerini
belirlemek amaciyla yar1 yapilandirilmis gériigme formu hazirlanip uygulanmistir.
Gorlisme formunda katilimc1 6gretmenlerin ve yoneticilerin giivenini kazanmak i¢in
bazi giliven verici ifadelere yer verilmistir. Veri toplama araci hazirlanmadan 6nce
nicel boyutta elde edilen veriler iyice incelenmis ve daha detayl sekilde incelenmesi
gerektigi diigliniilen noktalar belirlenerek nitel arastirma i¢in hazirliklar yapilmistir.

Bunlara ek olarak bu arastirma tekniginin uygunlugu bakimindan konusunda
uzman olan bireylere fikir danisinda bulunulmustur. Bu teknigin uygun olacagi
kanisina varilmistir. Standartlastirilmis agik uglu goriismede ayni katilimcilara
belirlenen noktalar hakkinda daha detayli bilgi edinebilmek i¢in sorular sorularak
arastirmacinin arastirmaya etkisini azaltmak esas amag olarak goriilmiistiir. Sorular
acik bir sekilde belirtilmis olmasina karsin aragtirmaci cevaplarin 6tesinde sorulari
derinlestirmek i¢in ek sorular sorma hakkina sahiptir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Arastirmada, ortadgretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin
“Ortadgretim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin mentorluk fonksiyonlart ile
ogretmenlerin orgiitsel uyum diizeyleri arasindaki iligki var midir?” sorusuyla ilgili
diistincelerini 6grenmek maksadiyla agik u¢lu sorulardan meydana getirilen
“Ortadgretim kurumlarindaki yoneticilerin mentorluk fonksiyonlari ile 6gretmenlerin
orgiitsel uyumu Formu” (Ek-1) gelistirilmistir. Bu form ortaya ¢ikarilirken ilk olarak
alan yazin taramasi yapilmis, gergeklestirilen benzer tez ¢alismalar1 incelenmis ve bu
arastirma i¢in uygun olacak sorulara karar verilmistir. Arastirma siirecinde
katilimcilara yoneltilen sorular asagida belirtildigi sekildedir. Katilimcilarla

gerceklestirilen goriismelerde yer alan gériisme formu Ek-1"de belirtilmistir.
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Arastirma Sorulari
1. Orgiite uyum siirecinizde kurumun bakis agis1 ile yoneticinizin size kars1 olan

etkisini agiklayabilir misiniz?

2. Kendinizi mesleki ve kisisel anlamda gelistirmek i¢in ¢abalarken yoneticinizin

size verdigi destek ve sorumluluklarin 6nemini sizce nedir?

3. Yoneticinizin taktir ettiginiz 6zelliklerini anlatir misiniz? Onu elestirmenizi

istesem hangi yonlerinin elestirirsiniz?

4. Meslege basladiginiz giinden bu yana orgiite bakis aciniz nasil sekillenmistir?

Calismis oldugunuz yoneticilerin bu diisiincelerinizde etkisini anlatabilir misiniz?

5. Orgiitsel uyumun saglanmasi agisindan ydneticinin mentorluk roliinii {istlenmesi

kurumdaki bireyleri sizce nasil etkiler?

Yildirim ve Simsek (2008) tarafindan sz edildigi gibi aragtirmaci ile
katilimcinin iletisi sirasinda giliven ile empatiye dayanan bir iletisimin meydana
gelmesi biiylik 6nem arz etmektedir. Bu sekilde olan bir iletisim sonucunda bireyler
daha once farkina varamadiklar1 veya {izerine pek fazla diisiinmedikleri yasantilar ve

anlamlar disa vurabilmektedirler.

Verilerin Analizi
Nicel Verilerin Analizi

Katilimcilardan, Kisisel Bilgi Formu, Mentorluk Fonksiyonlari Olcegi ve
Orgiitsel Uyum Olgegi ile toplanip elde edilen verilerin tiimii SPSS 24 programina
aktarilarak istatiksel olarak analiz edilmistir. Ogretmenlerden elde edilen verilerle
herhangi bir istatistiksel islem yapilmadan 6nce, toplanan verilerin anket formu ile
belirlenen sinirlar igerisinde olup olmadigi kontrol edilmistir. Buna ek olarak anket
doldururken hatalar veya eksikliklerin olup olmadig: kontrol edilmis daha sonra ise
parametrik ve non-parametrik analizlerden hangilerinin uygulanacagina karar vermek
tizere 6lgek puanlarinin normallik dagilimlar incelenmistir. Bundan sonra asagidaki

analizler yapilmustir;



Tablo 5.

Puan Dagilimlarimin Incelenmesi
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Orgiitsel Uyum
Olgegi (Puan

Araligi 1-5)

Mentorluk

Fonksiyonlari

Olcegi (Puan

Araligi 1-5)

Aritmatik Ortalama 3,59 3,69
Medyan 4,00 3,82
Mod 4,00 3,83
Skewness (Carpiklik) -,274 -,889
Kurtosis (Basiklik) -1,189 -, 718
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MentariGk Fonksiyonu
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3 ;)1 “m

Orglitsel Uyum

Grafik 1. Mentorluk Fonksiyonlar: ve Orgiitsel Uyum Olgeklerine Ait Normal
Dagilim Grafikleri

Biiytikoztiirk’e (2011) gore verilen normal dagilim gosterip gostermedigine

yonelik tespitin saglanmasi i¢in aritmetik ortalama, medyan ve mod degerlerinin

yakin olma durumlar1 ve Skewness-Kurtosis degerlerinin -1 ile +1 arasinda olmasina
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bakilarak karar verilmektedir. Bu baglamda elde edilen sonuglara bakildiginda
aritmetik ortalama, mod ve medyan degerleri birbirine yakindir. Ancak Skewness-
Kurtosis degerleri istendik degerler arasinda olmamasindan dolay1 verilerin normal
dagilim gostermedigi tespit edilmistir. Bu durumda yapilacak testler parametrik
olmayan testlerdir.

Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginden elde edilen puanlarin dagilimina
bakildiginda, aritmetik ortalama 3.59, medyan 4.0, mod 4, Skewness -.274 ve
Kurtosis -1,189 olarak tespit edilmistir. Orgiitsel uyum &lgeginden elde edilen
puanlarin dagilimina bakildiginda, aritmetik ortalama 3.69 medyan 3.82, mod 3,83,
Skewness -.889 ve Kurtosis -.718 olarak tespit edilmistir. Her iki 6l¢ekten elde edilen
ortalama puanlar ve verilere ait histogram grafikleri incelendiginde verilerin normal
dagilim gostermedigi goriilmiistiir.

Ikiden fazla grubun bulunmasi durumunda parametrelerin gruplar arasi
karsilastirmalarinda whitney U ve Post Hoc izleme testleri kullaniimistir.
Varyanslarin homojenligi Levene Statistic degerlerine bakilarak tespit edilmistir.
Yordayiciligi test etmek i¢in basit dogrusal regresyon analizi kullanilmistir.
Arastirmada hata pay1 .05 olarak alinmustir. Ogretmenlerin algiladiklar1 mentorluk
fonksiyonlar1 ortalama puanlari ve 6l¢eginin alt boyutlari olan “Kogluk”, “Koruma”,
“Yeni Beceri Kazandiran Gorevler Verme”, “Yeni iligkiler Gelistirme” “Rol Model
Olma”, “Danimanlik”, “Benimseme ve Onaylama” ve “Arkadaslik” boyutlarina ait
ortalama puanlar ile 6gretmenlerin orgiitsel uyum ortalama puanlar1 arasindaki
iliskiyi saptamak icin correlation coefficient teknigi kullanilmistir. Ortaokul ve
liselerde gorev yapan 6gretmenlerin orgiitsel uyum siireglerine ait tutumlari ve okul
miidiirlerinin bu siirecteki mentorluk fonksiyonlarina yonelik tutumlari belirlenerek
cesitli degiskenlere gore karsilastirilmig, daha sonra da bu iki tutum arasindaki iliski
belirlenmeye calisilmistir.

Degiskenler arasindaki iliski incelenirken whitney u testi yapilmistir. Whitney
u testi iki degisken arasindaki iliskiyi test etmek, varsa bu iligskinin derecesini 6lgmek
i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir Orgiitsel uyum ve mentorluk fonksiyonlari
dlgeklerinden en diisiik 1, en yiiksek 5 puan alinabilmektedir. Orgiitsel uyum ve
mentorluk fonksiyonlar1 6lgeklerine iligkin ortalama puanlari i¢in 1.00-1.80 arasi “gok
diisiik”, 1.81-2.60 aras1 “diisiik”, 2.61-3.40 aras1 “orta”, 3.41-4.20 aras1 “yiiksek”,
4.21-5 aras1 “cok yiliksek” seklinde puanlama yapilmistir.
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Nitel Verilerin Analizi

Arastirmanin nitel boyutunu meydana getiren ve arastirmaci tarafindan
gelistirilen goriisme formu 8’1 kadin, 8’ si erkek olmak iizere toplam 16 6gretmene
uygulanmistir. Bunlarin 9 tanesi lisede gorev yapmaktadir. Bu kisilerin 6’s1 erkek,
3’1 kadindir. Katilimcilarin 7 tanesi’ de ortaokullarda gorev yapmaktadir. Bu
katilimcilarinda 5 tanesi erkek, 2 tanesi kadindir. Yoneticilerle goriisme sonrasinda
elde edilen verilere igerik analizi yapilmistir. Igerik analizi davranisa etki etmeden
yapilabilen (non-obtrusive) bir arastirma ydntemidir. Igerik analizi, iletisimin net,
acik, nesnel ve sistematik olarak tanimlanmasi i¢in kullanilan bir arastirma
teknigidir. Ierik analizinin yapilmasi, arastirma sorusunun belirlenmesi, drneklem
belirlenmesi, kavramsallagtirma ile kod kategorilerinin olusturulmasi, veri toplama,
toplanan verileri kodlama, verileri betimleme, verileri degerlendirme, elde edilen
verileri yorumlama seklinde olur. Icerik analizi yapmanin olumlu yénleri zaman ve
para agisindan tasarruf, gerekli oldugu taktirde arastirmanin bir boliimiinii yeniden
gerceklestirmek, uzun bir siire¢ icerisinde meydana gelen tiim siiregleri aragtirmaya
imkan verir, arastirmacinin katilimcilar iistiinde ¢ok az etkisi bulunmaktadir ve
giivenilirdir (Gokge, 2006).

Arastirma verilerinin incelenmesinde igeriklerin analizi i¢in kategorisel veri
analiz teknigi kullanilmistir. Bu teknik, toplanan verilerden elde edilen mesajin ilk
olarak birimlere ayrilmasina daha sonrasindaysa ayrilan birimlerin daha 6nceden
belirlenmis kriterlerce kategorize edilmesine dayanir (Tavsancil ve Aslan, 2001).
Arastirma sonucunda toplanan verilerin kategori olarak gruplandirilmasi ve
kodlanabilmesi i¢in NVIVO 12 programi kullanilmistir. NVIVO 12.0 veri analiz
programi ile genis agili icerikler kolay bir sekilde kodlanabilmistir. Karisik olan
bilgiler daha net bir sekilde diizenlenmistir. Bu sayede verilerin tiimiine hakim olma
imkani1 yaratilmistir. NVIVO 12.0 veri analiz programinda kodlamalar yapilirken
ayni soruya verilen cevaplardan benzer ifadeleri belirleme kosulunda da agiklik,
fayda ve kolaylik saglamistir. Betimsel sekilde anlatim ile sonuglar ortaya konur ve
stirekli olarak dogrudan alintilara yer verilir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Katilimcilardan toplanan verilerin analizinde su asamalar izlenmistir: 1. Ses
kaydi alinan goériisme verilerinin yaziya gecilmesi, 2. Verilerin diizgiin bir sekilde
siralanmasi, 3. Anlam tasiyan verilerin belirlenmesi, 4. Verilerin kodlanmast, 5.

Taslak temalarin olusturulmasi, 6. Taslak temalara gore kodlarin yeniden
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diizenlenmesi, 7. Taslak tema ve kodlarla verilerin diizenlenmesi, 8. Taslak temalarin
kontroliiniin yapilmasi ve netlestirilmesi, 9. Temalar aras1 baglantilarin saptanmast,
10. Temalarin arastirma sorulari aile iliskilendirilmesi, 11. Alintilara yer verilmesi,
orneklendirilmesi, 12. A¢iklanmasi, yorumlanmasi ve nicel aragtirma bulgulariyla

birlikte degerlendirilmesi siireci goriilmustiir.

Gegerlik ve Giivenirlik

Aragtirmanin nicel boyutunda kullanilan 6l¢eklerin giivenirliklerine iligkin
sonuglar Tablo 3’ ve 4’ de goriildiigii gibidir. Orgiitsel uyum dl¢egi igin yapilan
faktor analizi sonucunda, KMO degeri ,844’diir ve anlaml1 ¢ikmistir. Bu baglamda
verinin uygun oldugu belirlenmistir. Bu aragtirma i¢in orgiitsel uyum 6l¢eginin
Cronbach (a) degeri .969 olarak hesaplanmistir. Kalayci'ya (2009) gore 6lgegin
oldukga giivenilir oldugu soylenebilir.

Debes’in (2018) bahsettigi gibi gilivenilirlik, eylemlerin ayr1 arastirmacilar
tarafindan ayni sekilde kategorilestirilmesi yada ayni gézlemci tarafindan degisik
zamanlarda ayni sekilde kategorilestirilmesi ile meydana gelir. I¢ giivenirlik yani
tutarlilik; elde edilen verilerin benzer olarak toplanmasi, kodlanmasinda tutarh
davranilmasi ve verilerin sonuglarla iliskisinin olusturulmasi ile saglanmistir. D1s
giivenirlik yani teyit edilebilirlik distan gelen iki uzamanin katilimiyla arastirmada
ulasilan sonuglart ham verilerle karsilastirip teyit etmesi ile saglanmistir.

Veri analizinin gegerlilik ¢calismasi yapilirken arastirmada kodlarin ve
kategorilerin elde edildigi yonetici goriislerinden birebir alint1 yapilmustir.
Arastirmanin i¢ gegerliligi verilere elestirel bir gdzle bakip sonuglarin gergege uygun
olup olmadiginin kontrol edilmesi, ham verilerin ve analizlerinin uzmanlar tarafindan
incelenip geri bildirim alinmasi ile saglanmistir. Ayrica toplanan veriler kaynak
katilimcilarin dogrulamasina sunulmustur. Dis gecerliligi dogrudan alintilara yer
verilmesi ile saglanmigtir.

Katilimcilar ile yapilan goriigmeler siirecinde elde edilen veriler sonucunda
arastirmaci tarafindan bilgiler Microsoft Office Word 2010 programi kullanilarak
bilgisayara aktarilmistir. Word dosyasi seklinde kaydedilen veriler, NVIVO 12 nitel
veri analizi programi kullanilarak sirastyla kategorilere, alt kategorilere ve kodlar
seklinde sistemli bir sekilde olusturulmustur. Olusturulan kodlamalarin

giivenirliginin saglanabilmesi agisindan NVIVO 12 programinda yer alan “user
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profiles” yardimu ile ikinci bir kodlayici, tarafindan olusturulan kategorilere, alt
kategorilere ve kodlara nakil siireclerini gergeklestirmistir. NVIVO 12 programinda
mevcut olan “Coding Comparison Query” yardimi sayesinde arastirmaci ile
kodlayici arasindaki uyusumun yiizdeligi ve Mete’ye (2018) benzer sekilde Cohen’in
kappa katsayist yani mekanik yontem ile giivenirlilik hesaplanmistir.

Sencan’nin (2005) bahsettigi kappa (uyum) degerlerini yorumlayabilmek
adina bazi araliklar belirtilmistir. Bunlar, 0,0-0,20 6nemsiz uyusma, 0,21-0,40 orta
derecenin altinda uyusma, 0,41-0,60 orta seviyede uyusma, 0,61-0,80 iyi seviyede
uyusma, 0,81-1,00 ¢ok iyi seviyede uyusma seklinde ifade etmistir. Arastirmada ise
katilimcilar ile gergeklestirilen goriismelerde kodlayicilar arast uyusumun yiizdesi
0,97 ve kappa katsayis1 0,86 olarak tespit edilmistir. Mete’nin (2018)de bahsettigi
gibi kappa degerleri ve karsiliklar1 tablosuna bakinca 0,81 ve iistii olmasinin ¢ok iyi
olarak ifade edildiginden veri analizi bakimindan giivenirligin saglandigini
sOyleyebiliriz.

Verilerin analizinin son asamasinda bir takim bulgular elde edilmistir.
Toplanan veriler nitel arastirma 6zelliklerine gore gdzden gegirilmis ve
yorumlanmistir. Yorumlama siirecinde bir takim sonugla elde edilmistir. Elde edilen
bu sonuglarla ileride konu hakkinda ¢alismalar yapacak aragtirmacilara, bazi dneriler

yapilmugtir.
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BOLUM IV

Bulgular Ve Yorumlar

Bu agamada arastirmacinin amacina yonelik kisisel bilgi formunda bulunan
bilgiler, 6l¢eklerle toplanan veriler, toplanan verilerin istatistiksel yontemlerle
gergeklestirilen analizleri sonucunda elde edilen bulgulara ve onlara yonelik

yorumlara yer verilmistir.

Bagimsiz Degiskenlere Ait Bulgular

Veri toplama aracinin birinci boliimiinde bulunan kisisel bilgi formunda
cinsiyet, mesleki kidem, bransi, 6grenim durumu, gérevli olunan okul tiirii ve alan
degisikligi durumu bagimsiz degiskenler olarak siralanmaktadir. Arastirmaya katilan

511 6gretmenin Kisisel 6zelliklerine ait bulgu ve yorumlar Tablo 6'de yer almaktadir.

Tablo 6.

Bagimsiz Degiskenlere Iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Degisken N %
Cinsiyet Kadin 201 40,2
Erkek 299 59,8
Ogrenim Durumu Lisans 392 784
Yiiksek Lisans 108 21,6
Mesleki Kidem 1-5 257 514
6-10 197 394
11-15 46 9,2
Gorev Yeri Ortaokul 349 69,8
Lise 151 30,2
Kurumdaki Hizmet Siiresi 1 yildan az 72 14,4
1 yildan fazla 428 85,6
Yonetici ile Beraber Hizmet Siiresi 6 aydan ¢ok 91 18,2
1 yildan ¢ok 409 81,8

Arastirmaya katilan katilimcilarin demografik dagilimlarina bakildiginda,
katilimcilarin %40,2°si kadin ve %59,8’1 erkeklerden olusmaktadir. Katilimcilarin
%78,4’1 lisans, %21,6°s1 yiiksek lisans mezunudur. Kidem durumlarina bakildiginda

1-5 aras1 %51,4°1, 6-10 aras1 %39,4°1 ve 11-15 aras1 %9,2’si kideme sahip olduklari
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belirlenmistir. Gorev yerlerine gore, %69,8’1 ortaokulda, %30,2’si de lisede gorev
yapmaktadir. 1 yildan az gorev siiresine sahip olanlar %14,4 iken 1 yildan ¢ok gorev
stiresine sahip olanlar %85,6’dir. Son olarak katilimeilarin yonetici ile beraber
hizmet siirelerine bakildiginda %18,2’si 6 aydan ¢ok olarak isaretlerken, %81,8’1 1

yildan ¢ok olarak isaretlemistir.

Alt Problemlere iliskin Bulgular ve Yorumlar

Bu boéliimde arastirmanin temel amaci dogrultusunda olusturulan alt
problemlere ait bulgular, Tablolar seklinde sunulmus ve yorumlari yapilmastir.
1. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokullarda ve liselerde gorev alan
ogretmenlerin algiladiklar1 okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlar1 ve orgiitsel
uyum algi diizeyleri nedir?
2. 2019-2020 egitim 0gretim yilinda ortaokullarda ve liselerde gorev alan
ogretmenlerin algiladiklar1 okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlari ile 6rgiitsel
uyum puanlar1 6gretmenlerin; cinsiyetlerine, 6grenim durumuna, mesleki
kidemlerine, gorev yaptiklart egitim kademesine, bulundugu kurumdaki siiresine ve
yoneticisi ile birlikte ¢caligma siiresine gore farklilik gosterir mi?
3. 2019-2020 egitim ogretim yilinda ortaokullarda ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerin algiladiklart mentorluk fonksiyonlar ile orgiitsel uyum puanlari
arasinda anlaml bir iligki var midir?
4. 2019-2020 egitim ogretim yilinda ortaokul ve liselerde gorev yapan dgretmenlerin
orgiitsel uyumuna yonelik tutumlar1 okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlari ile
yordanabilir mi?
5. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokul ve liselerde gorev yapan 6gretmenlerin
algiladiklar1t mentorluk fonksiyonlarinin alt boyutlar ile 6gretmenlerin orgiitsel

uyum puanlar1 arasinda anlaml bir iliski var midir?

Nicel Verilere Ait Bulgular
Bu boéliimde, verit toplamak i¢in kullanilan anketlerin analizlerine,

sonuclarina ve tablolarina yer verilmistir.
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1. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokullarda ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerin algiladiklari okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlar: ve
orgiitsel uyum alg1 diizeyleri nedir?

Orgiitsel uyum ve mentorluk fonksiyonlar1 lgegine iliskin ortalama puanlar

ve standart sapmalar1 agagidaki tabloda gosterilmistir. Buna gore;

Tablo 7.

Mentorluk Olgegi ile Orgiitsel Uyum Olcegi Arasindaki Iliskinin SS ve X Puanlari
N X SS

Orgiitsel Uyum 500 3,59 1,01

Mentorluk Fonksiyonlari 500 3,69 71

Orgiitsel uyum ortalama puami bakildiginda X=3,59 ile ortalamanin iizerinde
bir sonug elde edilmistir. Mentorluk Fonksiyonlari i¢in ortalama puana bakildiginda
X=3,69 olarak tespit edilmistir. Orgiitsel uyum puanlar1 mentorluk fonksiyonlarina
gore ortalamasi birbirine yakindir ve her ikisi de ortalamanin tizerindedir. Tabloye
bakildig1 zaman okullarda bulunan yoneticilerin mentorluk 6zelliklerini hissedilir

sekilde gosterdikleri goriilmektedir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin orgiitsel uyuma yonelik alg: diizeyine
iligkin ortalama puanlar1 ve standart sapma degerleri tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8.
Orgiitsel Uyum Olgegi Maddelerine Iliskin Ortalama Puan ve Standart Sapma
Degerleri

Orgiitsel Uyum X SS

1. Kisisel degerlerimin bu kurumun degerleriyle uyumlu oldugunu 3,76 ,93

diistinliyorum

2. Bu kurum insanlara bakis hususunda benimle ayni degere sahip 3,45 1,09
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3. Bu kurum diiriistliik konusunda benimle ayni1 degere sahip 3,44 2,24

4. Bu kurum adalet konusunda benimle ayn1 degere sahip 3,72 96

Orgiitsel uyum dl¢eginin maddelerinin ortalama puanlar1 hesaplanmis ve elde
edilen sonuglara gore 3,76 ile 3,44 arasinda ortalama puanlarina sahiptir. Bu
baglamda elde edilen sonuca gore ortalamanin iizerinde madde puanlar1 ortalamasina
sahiptir. Elde edilen verilerin sonucunda kisilerin kendi degerleriyle kurumun
degerlerinin uyustugu konusunda en yiiksek algiya sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mentorluk fonksiyonlari alt boyutu olan
kariyer islevine yonelik tutum diizeyine iliskin ortalama puanlar1 ve standart sapma

degerleri tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9.
Mentorluk Fonksiyonlarinin Kariyer Islevi Maddelerine Iliskin Ortalama Puan ve
Standart Sapma Degerleri

Kariyer Islevi X SS

Kocluk 3,71 ,98
1. Yoneticim mesleginde yasadig1 deneyimleri benimle paylasmaktadir. 3,56 1,01
2. Yoneticim gelismem i¢in beni tegvik etmistir 3,12 1,01
22. Yoneticim sanki bir Ogretmen gibi, performans gostermemi 3,96 ,71
saglayacak destegi bana sunmustur.

23. Yoneticim kariyer amaglarimin basarilmasinda bana 6zel stratejiler 3,98 72

gosterir

24. Y oneticim benimle fikirlerini paylasir. 3,81 .56
25. Yoneticim isimde bagarili olmam i¢in 6zel stratejiler onerir. 3,81 ,92
Koruma 3,81 56

15. Yoneticim kariyerimde yiikselme olasiligimi tehlikeye atacak 3,73 51
gereksiz riskleri azaltir
16. Zamaninda yetistirmem gereken ve yetistirilmesi zor gorevleri 3,90 ,66

bitirmemde yoneticim bana yardim etmistir.
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Yeni Iliskiler Gelistirme

17. Yoneticim benim yeni is arkadaslariyla tanismama yardimci
olmustur.

18. Yoneticim bana egitimcilerle kisisel baglanti kurma ve yazigsma
gorevi vermistir.

19. Yoneticim gelecekte gelisme potansiyeli gosterebilecegim alanlarda
insanlarla tanismam i¢in bana gorevler vermektedir

Yeni Beceriler Kazandiran Gorevler Verme

20. Yoneticim bana yonetici pozisyonuna gelmeme yardimci olacak
gorevler vermistir.

21. Yoneticim bana yeni beceriler 6grenme olanagi saglayacak gorevler
vermistir.

22. Yoneticim sanki bir Ogretmen gibi, performans gdstermemi

saglayacak destegi bana sunmustur.

3,84
3,88

3,74

3,91

3,97
3,74

4,07

411

,64

87

,99

78
87

78

80

Mentorluk fonksiyonlarinin kariyer islevi maddelerine iligkin ortalama puan

ve standart sapma degerleri tabloda gosterilmistir. Bu baglamda elde edilen sonuglara

gore; kocluk, koruma, yeni iligkiler gelistirme ve yeni beceriler kazandiran gorevler

verme boyutlarina gore ortalamanin tizerinden bir anlamlilik belirlenmistir.

Arastirma sonucunda yeni beceriler kazandiran gorevler verme noktasinin diger

noktalara gore daha yliksek bir puana sahip oldugu goriilmistiir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mentorluk fonksiyonlar1 alt boyutu olan

psiko-sosyal isleve yonelik tutum diizeyine iliskin ortalama puanlari ve standart

sapma degerleri Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. _ .

Mentorluk Olgeginin Psikososyal Islevine lligkin SS ve X Degerleri

Psiko-sosyal Islev X SS
Rol Model Olma 2,84 70
4. Yoneticimin ¢aligma bi¢imini taklit ederim 2,46 ,88
5. Yoneticimin egitim konusundaki deger ve tutumlarina katilryorum. 3,83 ,63
6. YOneticime saygi ve hayranlik duyarim 2,52 51
7. Kariyerimde benzer pozisyona geldigimde Yoneticim gibi olmayr 2,55 1,31
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deneyecegim.

Benimseme ve Onaylama

3. Yoneticim isimde yeni yontemler kullanmam konusunda beni tesvik
etmistir.

14. Yoneticim bir birey olarak bana saygi duyar.

28. Yoneticim igyerinde karsilastigi problemlerle ilgili bana 6nerilerimi
sorar

Damsmanhk

8. Yoneticimle yaptigim sohbetlerde, onun iyi bir dinleme becerisinin
oldugunu diistinliyorum

9. Yoneticimle, is/aile ile ilgili yasadigim catismalari, is arkadaslarimla
iligkileri, kendimi gelistirmeyi, yeteneklerim konusundaki endiselerimi
rahatga konusurum.

10. Yoneticim, problemlerimi ¢6zmek i¢in alternatif bir bakis agistyla
kendi tecriibelerini benimle paylasir

11. Yoneticim isimle ilgili yasadigim endise ve korkular1 ortadan
kaldirmak i¢in beni agik¢a konusmaya tesvik eder.

12. Yoneticim onunla paylastigim endise ve duygularim esnasinda
kendini benim yerime koyar.

13. Yoneticim onunla paylastigim, sir sayilabilecek endise ve
duygularimi gizlilikle saklar.

Arkadashk

27. Yoneticim beni yemege davet edebilir.

29. Yoneticimle is dis1 sosyal ortamlarda da bir araya geliriz.

3,85
3,92

3,69
3,94

4,07
3,94

4,15

4,03

4,02

4,18

4,08

3,26

3,46
3,06

,65
12

97
,69

,82
,64

1,07

,98

,70

1,21

97

1,25

1,22
1,40

Mentorluk fonksiyonlarinin psiko-sosyal islevine iligkin ortalama puan ve
standart sapma degerleri tabloda gosterilmektedir. Bu baglamda, rol model olma

boyutu ortalamanin altinda puana sahiptir. Arkadaslik, benimseme ve onaylama

boyutu ortalama puana sahip iken danismanlik boyutu yiiksek diizeyde ortalamaya

sahiptir.
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2. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokullarda ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerin algiladiklar1 okul miidiirlerinin mentorluk fonksiyonlar ile
orgiitsel uyum puanlar1 6gretmenlerin; cinsiyetlerine, 6grenim durumuna,
mesleki kidemlerine, gorev yaptiklar1 egitim kademesine, bulundugu
kurumdaki siiresine ve yoneticisi ile birlikte calisma siiresine gore farkhhk

gosterir mi?

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin cinsiyetlerine gore orgiitsel uyum ve

mentorluk fonksiyonlar1 puanlari tablo 11 ve 12°de verilmistir.

Tablo 11.
Orgiitsel Uyum Olgeginin Cinsiyete Gore Mann Whitney U Testi Sonuglari
Cinsiyet N X Ss
Kadin 201 3,50 78
Erkek 299 3,78 1,24
U=20461,5
P=,000*

Orgiitsel uyum puanlarmin cinsiyete gére Mann Whitney U Testi sonuglarina
bakildiginda, anlamli fark tespit edilmistir. Bu baglamda erkeklerin drgiitsel uyum
puanlar kadinlara gore daha yiiksek diizeydedir.

Tablo 12.
Mentorluk Fonksiyonlari Puanlarinin Cinsiyete Gore Mann Whitney U Testi
Sonuglar

Cinsiyet N X Ss
Kadin 201 3,57 ,88
Erkek 299 3,78 56
U=27811,0
P=,152

Mentorluk fonksiyonlar1 puanlariin cinsiyete gore Mann Whitney U Testi
sonuglarina bakildiginda, anlamli fark tespit edilmemistir. Bu baglamda cinsiyetin

mentorluk fonksiyonlarina etkisi s6z konusu degildir.
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Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin 6grenim durumuna gore orgiitsel uyum ve

mentorluk fonksiyonlar1 puanlar1 Tablo 13 ve 14’de verilmistir.

Tablo 13.
Orgiitsel Uyuma Yonelik Puanlarin Ogrenim Durumuna Gore Mann Whitney U Testi
sonuclari

Egitim Durumu N X Ss
Lisans 392 3,67 99
Yiksek Lisans 108 3,29 1,04
U=17022,0
P=,001*

Orgiitsel uyuma yonelik puanlarin grenim durumuna gére Mann Whitney U
Testi sonuglarina gore, aralarinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu sonuca gore
egitim kademesi lisans olanlarin uyum puanlari yiliksek lisans olanlara gore daha

yiiksektir.

Tablo 14.
Mentorluk Fonksiyonlarina Yonelik Puanlarin Ogrenim Durumuna Gére Mann
Whitney U Testi Sonuglart

Egitim Durumu N X Ss
Lisans 392 3,78 ,66
Yiiksek Lisans 108 3,37 ,80
U=14223,5
P=,000*

Mentorluk fonksiyonlarina yonelik puanlarin 6grenim durumuna gére Mann
Whitney U Testi sonuglarina gore, aralarinda anlamli farklilik tespit edilmistir. Bu
sonuca gore egitim kademesi lisans olanlarin uyum puanlari yiiksek lisans olanlara
gore daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin mesleki kideme gore drgiitsel uyum ve

mentorluk fonksiyonlar1 puanlar1 Tablo 15 ve 16°da verilmistir.
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Tablo 15.
Orgiitsel Uyuma Yénelik Puanlarinin Mesleki Kideme Gére Kruskall Wallis Testi
Sonuclar

Kidem N X ss X2 P Fark
15 (1) 257 3,37 80 46,159 ,000% 2-1
6-10 (2) 197 3,95 1,18 2-3
11-15 (3) 46 3,59 86

Orgiitsel uyuma yénelik puanlarinin mesleki kideme gore Kruskall Wallis
Testi sonuglarina gore anlamli fark tespit edilmistir. Gruplar arasi elde edilen post
hoc testi sonucuna gore 6-10 yil arast deneyimi olan katilimeilarin diger gruplara

gbre uyum puanlar1 daha ytiksektir.

Tablo 16.
Mentorluk Fonksiyonlarina Yonelik Algilarin Mesleki Kideme Gore Kruskall Wallis
Testi Sonuglart

Deneyim N X SS X? P Fark
1-5 257 3,52 M2 93,972 ,000* 2-1
6-10 197 4,02 ,56 2-3
11-15 46 3,69 71 1-3

Mentorluk fonksiyonlarina yonelik algilarin mesleki kideme gore Kruskall
Wallis Testi sonuclar1 anlamli farki ortaya koymaktadir. Elde edilen post hoc testi
sonuglarina gore, 6-10 y1l aras1 deneyimi olanlarin diger gruplara gére mentorluk
fonksiyonlar1 puanlar daha ytiksektir. Ayrica 1-5 yillar1 aras1 deneyime sahip

olanlarin 11-15 yillart aras1 deneyime sahip olanlara gore yiiksektir.

3. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokullarda ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerin algiladiklar1 mentorluk fonksiyonlari ile orgiitsel uyum puanlar:
arasinda anlamh bir iliski var midir?

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin orgiitsel uyum ve mentorluk fonksiyonlari

algilarinin gorev yerine gore puanlar1 Tablo 17 ve 18’de verilmistir.
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Tablo 17.
Orgiitsel Uyuma Yonelik Algilarin Gorev Yerine Gore Whitney U Testi Sonuclari
Gorev Yeri N X Ss
Ortaokul 151 4,21 1,07
Lise 349 3,32 ,86
U=12859,0
P=,000*

Gorev yerleri degiskenine gore orgiitsel uyum puanlar1 arasinda anlamli fark

tespit edilmistir. Bu baglamda ortaokullarda gérev yapanlarin 6rgiitsel uyum puanlari

daha ytiksektir.

Tablo 18.

Mentorluk Fonksiyonlarina Yonelik Algilarin Alana Gére Whitney U Testi Sonuglart

Gorev Yeri N X Ss

Ortaokul 151 3,99 73

Lise 349 3,57 67
U=11603,5
P=,000*

Mentorluk fonksiyonlarina yonelik algilarin gérev yerlerine gore Whitney U
Testi sonuglarina gore anlamli farklilik tespit edilmistir. Otraokullar da gorev
yapanlarin mentorluk fonksiyonlar1 puanlar1 daha yiiksektir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin orgiitsel uyum ve mentorluk fonksiyonlar

algilarinin kurumdaki hizmet siiresine gore puanlar1 Tablo 19 ve 20°de verilmistir.

Tablo 19.
Orgiitsel Uyuma Yénelik Algt Puanlarimin Kurumdaki Hizmet Siiresine Gore Whitney
U Testi Sonucglar:

Bulundugu Kurumdaki Hizmet Stiresi N X Ss

1 yildan az 12 3,61 1,05

1 yildan fazla 428 3,59 1,01
U=15025,5

P=,729*
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Orgiitsel uyuma yénelik algilarin bulundugu kurumdaki hizmet siiresine gore
Whitney U Testi sonuglarina gore anlamli farklilik tespit edilememistir. Kurumdaki

hizmet siiresi orgiitsel uyuma etki etmemektedir.

Tablo 20.
Mentorluk Fonksiyonlarina Yonelik Algi Puanlarinin Kurumdaki Hizmet Stiresine
Gore Whitney U Testi sonuglari

Bulundugu Kurumdaki Hizmet Siiresi N X Ss
1 yildan az 12 3,70 ,65
1 yildan fazla 428 3,69 72
U=14341,5
P=,340

Mentorluk fonksiyonlarina yonelik algilarin bulundugu kurumdaki hizmet
stiresine gore Whitney U Testi sonuglarina gore anlamli farklilik tespit edilememistir.
Kurumdaki hizmet siiresi mentorluk fonksiyonlara etki etmemektedir.

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin 6rgiitsel uyum ve mentorluk fonksiyonlar
algilariin yonetici ile birlikte ¢alisma siirelerine gore puanlar1 Tablo 21 ve 22°de

verilmistir.

Tablo 21.
Orgiitsel Uyuma Yonelik Puanlarimin Yénetici Ile Birlikte Calisma Siiresi Durumuna
Gore Whitney U Testi Sonuglari

Yonetici ile Birlikte Hizmet Siiresi N X Ss
6 aydan ¢ok 91 3,57 ,98
1 yildan ¢ok 409 3,60 1,02
U=18438,0
P=,888

Orgiitsel uyuma yénelik algilarin yonetici ile birlikte hizmet siiresine gore
Whitney U Testi sonuclarina gore anlamli farklilik tespit edilememistir. Y onetici ile

birlikte hizmet siiresi orgiitsel uyuma etki etmemektedir.
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Tablo 22.
Mentorluk Fonksiyonlarina Yonelik Puanlarimin Yonetici Ile Birlikte Calisma Siiresi
Durumuna Gore Whitney U Testi Sonuglart

Yonetici ile Birlikte Hizmet Stiresi N X Ss
6 aydan ¢ok 91 3,61 75
1 yildan ¢ok 409 3,71 71
U=17096,0
P=,218

Mentorluk fonksiyonlar1 yonelik algilarin yonetici ile birlikte hizmet siiresine
gore Whitney U Testi sonuglarina gore anlamli farklilik tespit edilememistir.

Yonetici ile birlikte hizmet siiresi mentorluk fonksiyonlar1 etki etmemektedir.

4. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokul ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerin orgiitsel uyumuna yonelik tutumlari okul miidiirlerinin

mentorluk fonksiyonlari ile yordanabilir mi?

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin orglitsel uyum ve mentorluk

fonksiyonlarina yonelik tutumlar1 arasindaki iliski Tablo 23 ve 24’de verilmistir.

Tablo 23.

Mentorluk Fonksiyonlar: ile Ogretmenlerin Orgiitsel Uyuma Yonelik Tutumlar:

Arasindaki Iliski

Pearson Correlation Mentorluk Correlation Coefficient 124
P ,000
N 500

Mentorluk fonksiyonlar ile 6rgiitsel uyuma yonelik tutumlar: arasindaki
iliskiye yonelik yapilan pearson correlation testi sonuglarina gore, pozitif yonde

yiiksek diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir (,70< Correlation Coefficient<,89).
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Tablo 24.

Orgiitsel Uyum ve Mentorluk Fonksiyonlarina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglar
Degisken R AR?> B SH P
Kariyer Islevi 724 523 1,026 ,724  ,000

Ogretmenlerin drgiitsel uyumlari ile mentorluk fonksiyonlar1 yonelik algilari
ile yordanabilmektedir (p<,05). Orgiitsel uyuma ydnelik tutumlarindaki varyansin

%352’s1 mentorluk fonksiyonlaria yonelik algilar ile agiklanabilmektedir (12 =.52).

5. 2019-2020 egitim 6gretim yilinda ortaokul ve liselerde gorev yapan
ogretmenlerin algiladiklar1 mentorluk fonksiyonlarinin alt boyutlari ile

ogretmenlerin orgiitsel uyum puanlari arasinda anlamh bir iliski var midir?

Mentorluk fonksiyonlar1 alt boyutlari ile 6gretmenlerin 6rgiitsel uyumuna

yonelik tutumlari arasindaki iliski Tablo 25°de verilmistir.

Tablo 25.
Mentorluk élgeginin Boyutlar ile Katilimcilarin Orgiitsel Uyuma Yonelik Tutumlar
Arasindaki 1liski

Mentorluk Orgiitsel Uyum
N Correlation P
Coefficient

Kariyer Islevi 500 ,718** ,000
Kogluk 500 ,133** ,000
Koruma 500 ,609** ,000
Yeni beceriler 500 ,646** ,000
kazandiran
gorevler verme
Yeni iligskiler 500 ,629** ,000
geligtirme

Psiko-sosyal 500 ,138** ,000

Islev
Rol modeli 500 ,673** ,000
olma
Danismanlik 500 ,758** ,000
Benimseme 500 ,689** ,000
Onaylama

Arkadaglhik 500 ,927** ,000
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Mentorliik fonksiyonlar: alt boyutlari ile 6gretmenlerin orgiitsel uyuma
yonelik tutumlar1 arasindaki iliskinin tespiti i¢in correlation testi uygulanmstir. Elde
edilen sonuca gore kariyer islevi, kogluk, psiko-sosyal islev, danismanlik ile
O0gretmenlerin orgiitsel uyuma yonelik iliski pozitif yonde yiiksek diizeyde iligki
tespit edilmistir (,70< Correlation Coefficient<,89). Koruma, yeni beceriler
kazandiran gorevler verme, yeni iligkiler gelistirme, rol modeli olma, benimseme-
onaylama ve arkadaslik ile 6gretmenlerin Orgiitsel uyumlar1 arasinda anlamli pozitif
yonde orta diizey iliski tespit edilmistir (,50< Correlation Coefficient<,69).

Mentorluk fonksiyonlarive orgiitsel uyum alt boyutlarina iliskin regresyon

analizi iliskisi Tablo 26’de verilmistir.

Tablo 26.
Orgiitsel Uyum ve Mentorluk Fonksiyonlari Alt Boyutlarina Iliskin Regresyon
Analizi Sonuglart

Degisken R AR? B SH p

Kariyer Islevi 718 516 ,330 ,718 ,000
Kogluk ,733 537 725 733  ,000
Koruma ,609 370 2,203 ,609 ,000
Yeni beceriler kazandiran gérevler verme 646 417 1,120 ,646 ,000
Yeni iligkiler gelistirme 629 396 1,054 ,629 ,000
Psiko-sosyal Islev , 738 545 266 ,738 ,000
Rol modeli olma 673 ,453 975 673  ,000
Danigsmanlik /58 574 621 758 ,000
Benimseme Onaylama ,689 475 4,279 ,689 ,000
Arkadaghk 527 277 1,858 527  ,000

Ogretmenlerin drgiitsel uyumlari ile mentorluk fonksiyonlari alt boyutlarina
yonelik algilar1 ile yordanabilmektedir (p<,05). Orgiitsel uyuma ile kariyer islevine
yonelik varyansin %51,6’s1, koc¢luk islevine yonelik varyansin %53,7’si, koruma
islevine yonelik varyansin %37’si, yeni beceriler kazandiran gorevler verme islevine
yonelik varyansin %41,7’s1, yeni iliskiler gelistirme islevine yonelik varyansin
%39,6’s1, psiko-sosyal islevine yonelik varyansin % 54,51, rol model olma islevine

yonelik varyansin %45,3’1i, danigmalik islevine yonelik varyansin % 57,41,



85

benimseme-onaylama islevine yonelik varyansin %47,5’i ve son olarak arkadaslik
islevine yonelik varyansin %27,7’si agiklanabilmektedir.

Arastirma sonucunda elde edilen verilerden Mentorluk fonksiyonlar1
Olceginin alt boyutlarinin cinsiyete gore durumunun sonuglar1 Tablo 27°da

verilmigtir.

Tablo 27.
Mentorluk Fonksiyonlar: Olgeginin Alt Boyutlarimn Cinsiyete Gore Whitney U Testi
Sonuclari

Cinsiyet « S
Kariyer Islevi Kadin 201 3,63 ,84
Erkek 299 3,96 49
U=29105,5
P=,536
Kocluk Kadin 201 3,61 91
Erkek 299 3,67 A7
U=27506,0
P=,099
Koruma Kadmn 201 3,50 ,63
Erkek 299 3,96 45
U=18951,0
P=,000
Yeni beceriler kazandiran gérevler verme Kadin 201 3,76 ,95
Erkek 299 4,12 ,60
U=25213,0
P=,002
Yeni iligkiler gelistirme Kadin 201 3,50 ,86
Erkek 299 4,08 ,59
U=25591,5
P=,003
Psiko-sosyal Islev Kadin 201 3,77 ,95

Erkek 299 3,89 69
U=27070,0
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Rol modeli olma

Danigsmanlik

Benimseme Onaylama

Arkadaslik

Kadin
Erkek

Kadin
Erkek

Kadin
Erkek

Kadin
Erkek

P=,056

201 3,37
299 3,59
U=24105,5
P=,000

201 4,00
299 4,11
U=26782,5
P=,034

201 3,63
299 4,01
U=25782,5
P=,004

201 2,74
299 3,61
U=20831,0
P=,000

81
54

87
79

79
,48

1,01
1,38

Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginin alt boyutlarnin cinsiyete gore Whitney U

Testi sonucglarina gore, kariyer islevi ve psiko-sosyal islevlerine gore cinsiyet

arasinda anlaml farklilik bulunmamaktadir. Ayrica kogluk alt boyutuna gore de

anlaml farklilik tespit edilememistir. Diger alt boyutlara gore cinsiyetin etkisinden

s0z edilebilir (p<,05). Koruma alt boyutuna gore, erkekler kadinlara gére daha

yiiksek puana sahiptir.

Arastirma sonucunda ¢gretmenlerin mentorluk fonksiyonlar alt boyutlarina

ait alg1 puanlarinin mesleki deneyime gore sonuglar1 Tablo 28’de verilmistir.



Tablo 28.

Osretmenlerin Mentorluk Fonksiyonlar: Alt Boyutlarina Ait Algi Puanlarinin

Mesleki Deneyime Gore Kruskall Wallis Testi Sonuglar

87

Kidem N X SS  Xx? p Fark

Kariyer Islevi 1-5(1) 257 3,73 69 6254 000 2-1
6-10(2) 197 4,08 ,56 2-3
11- 74 1-3
15(3) 46 3,40

Kogluk 1-5 257 3,43 ,56 161,98 ,000 2-1
6-10 197 4,10 ,59 2-3
11-15 46 3,33 ,64

Koruma 1-5 257 381 58 17,92 000 2-1
6-10 197 3,90 ,48 2-3
11-15 46 3,47 ,64 1-3

Yeni beceriler kazandiran 1-5 257 3,85 .79 58,20 ,000 2-1

gorevler verme 6-10 197 4,25 ,65 2-3
11-15 46 47 ,78 1-3

Yeni iligkiler gelistirme 1-5 257 3,79 ,88 43,66 ,000 2-1
6-10 197 4,04 ,59 2-3
11-15 46 3,29 91 1-3

Psiko-sosyal Islev 1-5 257 3,31 80 98,05 ,000 2-1
6-10 197 3,88 ,61 2-3
11-15 46 3,04 ,81

Rol modeli olma 1-5 257 2,58 ,56 137,92 ,000 2-1
6-10 197 3,26 71 2-3
11-15 46 2,50 41

Danigsmanlik 1-5 257 3,84 ,87 108,46 ,000 2-1
6-10 197 4,43 ,60 2-3
11-15 46 3,76 ,83 1-3

Benimseme Onaylama 1-5 257 3,77 ,69 4577 ,000 2-1
6-10 197 4,05 ,50 2-3
11-15 46 3,43 12 1-3

Arkadaslik 1-5 257 3,01 1,26 65,22 000 2-1
6-10 197 3,76 97 2-3
11-15 46 2,48 1,42 1-3

Ogretmenlerin mentorluk fonksiyonlari alt boyutlarina ait algi puanlarinin

mesleki deneyime gore Kruskall Wallis Testi sonuclarina gore, anlamli farklilik

tespit edilmistir. Elde edilen post hoc testi sonuglarina gore, 6-10 y1l aras1 deneyimi

olanlarin diger gruplara gére mentorluk fonksiyonlar: alt boyut puanlar1 daha

yiiksektir. Ayrica psiko-sosyal islev ve kocluk ve rol model olma alt boyutlari

disinda 1-5 yillar1 aras1 deneyime sahip olanlarin puanlar1 11-15 yillar1 arasi

deneyime sahip olanlara gore yiiksektir.
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Arastirma sonucunda 6gretmenlerin mentorluk fonksiyonlari alt boyutlarina

ait alg1 puanlarinin egitim kademesine gore degerlendirme sonuglar1 Tablo 29°da

gosterilmistir.

Tablo 29.

Ogretmenlerin Mentorluk Fonksiyonlar: Alt Boyutlarina Ait Algi Puanlarinin Egitim
Kademesine Gore Whitney U Testi sonuglart

Egitim N X ss
Kariyer Islevi Lisans 392 3,92 ,60
Yiiksek 108 3,48 ,82
Lisans
U=29105,5
P=,536
Kogluk Lisans 392 3,76 ,64
Yiksek 108 3,42 72
Lisans
U=27506,0
P=,099
Koruma Lisans 392 3,89 47
Yiiksek 108 3,52 74
Lisans
U=18951,0
P=,000
Yeni beceriler kazandiran gorevler Lisans 392 4,08 .70
verme Yiiksek 108 3,57 ,90
Lisans
U=25213,0
P=,002
Yeni iligkiler gelistirme Lisans 392 3,96 12
Yiiksek 108 3,42 ,95
Lisans
U=25591,5
P=,003
Psiko-sosyal Islev Lisans 392 3,60 75
Yiksek 108 3,17 ,86
Lisans
U=27070,0
P=,056
Rol modeli olma Lisans 392 2,88 12
Yiiksek 108 2,68 ,60
Lisans
U=24105,5
P=,000
Danigmanlik Lisans 392 415 ,80
Yiiksek 108 3,75 ,85

Lisans
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U=26782,5
P=,034
Benimseme Onaylama Lisans 392 3,94 ,58
Yiksek 108 3,53 7
Lisans
U=25782,5
P=,004
Arkadaslik Lisans 392 3,41 1,14
Yiiksek 108 2,71 1,44
Lisans
U=20831,0
P=,000

Ogretmenlerin mentorluk fonksiyonlari alt boyutlarina ait alg1 puanlarinin
egitim kademesine goére Whitney U Testi uygulanmistir. Test sonucuna gore; kariyer
islevi ve psiko-sosyal islevselliklerine gore ve kogluk alt boyutu ile egitim arasinda
anlamli farklilik bulunmamaktadir. Koruma, yeni beceriler kazandiran gorevler
verme, yeni iligkiler gelistirme, rol modeli olma, danigmalik, benimseme-onaylama
ve arkadaslik alt boyutlarina gore anlaml farklilik bulunmaktadir. Farkliligin egitim
diizeylerde etkisine bakildiginda, tiim alt boyutlarda lisans diizeyinde olanlarin

puanlari yiiksek lisans diizeyine gore daha yiiksektir.

Nitel Verilere Ait Bulgular

Bu boliimde, derinlemesine incelenmek istenilen noktalarin irdelenebilmesi
i¢in goriisme formu ile yapilan goriigmelerden elde edilen goriislerden alintilara ve
yorumlara yer verilmistir.
1. Orgiite uyum siirecinizde kurumun bakis agis1 ile ydneticinizin size kars1 olan
etkisini agiklayabilir misiniz?
2. Kendinizi mesleki ve kisisel anlamda gelistirmek i¢in ¢abalarken yoneticinizin
size verdigi destek ve sorumluluklarin 6nemini sizce nedir?
3. Yoneticinizin taktir ettiginiz 6zelliklerini anlatir misiniz? Onu elestirmenizi
istesem hangi yonlerinin elestirirsiniz?
4. Meslege basladiginiz giinden bu yana orgiite bakis aciniz nasil sekillenmistir?
Calismis oldugunuz yoneticilerin bu diisiincelerinizde etkisini anlatabilir misiniz?
5. Orgiitsel uyumun saglanmasi agisindan yoneticinin mentorluk roliinii

istlenmesi kurumdaki bireyleri sizce nasil etkiler?



90

NITEL VERLERE_
" YONELK T~

R

_Child™ Y X
2 Child Child ild
~
Yoneticilerin O O O Katiimailann
Mentorluk Rold Orgiite KBI’$I
Ug{;'e?,,,‘:es.,f,’n"ﬂ;’ Yoneticilerin Orgiite Uyum Ogretmen Ogretmen Mesleki ve Kigisel  Degigen Bal
Kurumdaki Bireylerin Orgiite Surecinizde Goriiglerine Gore ~ Goruglerine Gore  Gelisim Siasinda ~ Agisina Yonellk
Bireylere Etkisi. Olan Bakeg Kurumun Balag Yoneticilerin Taktir Yoneticilerin Yoneticinin Verdigi Gortigleri
Agllanna Etkisine  Agist ve Yoneticinin Edilen Yonlen Elestirilen Yonleri Destegin Onemi
Yonelik Gorugler Etlasini

Sekil 1. Nitel Arastirmada Verilerin Analizi Sonucu Ortaya Cikan Arastirma
Modeline Yonelik Katilimc1 Goriislerine Yonelik Tema Haritas1 (Maps Project)
Nvivo 12 Plus Verisi

1. Orgiite uyum siirecinizde, kurumun bakis agis1 ve yoneticinizin size kars1 olan
etkisini aciklayabilir misiniz?

Yapilan gorlismeler sonucunda, katilimeilarin biiyiik bir bolimii kurumun
bakis agisiyla birlikte yoneticilerinin onlara olan tavirlarinin kendiler tizerinde orgiit
atmosferini pozitif bir sekilde hissetmelerine fayda sagladigini belirtmistir. Bu say1
erkek katilimcilar arasinda 7 kisi kadin katilimeilar arasinda ise 6 kisidir. Yine bir
diger ortak nokta olarak orgiite olan bagliliklarini belirtmistir katilimci bireyler. Bu
noktada erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore biraz daha yiiksek ¢iktigini
gorebiliriz. Ancak her iki gruptada orgiite baglilik ve dolayisiyla performans
tizerindeki olumlu etkiler sonucunun yiiksek seviyede ortaya ¢iktigini gorebiliriz.
Orgiite baglilik konusunda erkek katilimcilardan 6 kisi, kadin katilimeilar ise 5 kisi
s0z etmistir. Performansi olumlu yonde etkileme noktasinda ise yine benzer sekilde
bir sonug ortaya ¢ikmistir. Katilimcilarin goriisleri Tablo 30° da net bir sekilde
gosterilmektedir.

Sekil 2 ve Tablo 30°da ortaegitim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin,
Orgiite uyum siirecinizde kurumun bakis acis1 ile yoneticinizin onlara kars1 olan

etkisi ile ilgili yiizde dagilimlarinin verildigi goriilmektedir.
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Orgute Uyum
Surecinizde
Kurumun Bakig
Agisi ve Yoneticinin
Etkisini
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Performans Orgute Olumlu atmosfer

Sekil 2. Orgiite Uyum Siirecinizde Kurumun Bakis Acis1 ve Yoneticinin Etkisi
Temas1 ve Alt Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus Verisi

Tablo 30

Orgiite Uyum Siirecinizde Kurumun Bakis A¢ist ve Yoneticinin Etkisini

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yizde  Miktar Yiizde
Orgiite 6 %68.7 5 %62.5 %68.7
Baglilik
Olumlu 7 % 87.5 6 %75 %75
Atmosfer 6 %75 5 %62.5 %68.7
Performans

Katilimcilar orgiitsel uyum anketinde belirtilen maddelerden diiriistliik,
insanlara bakis acisi, adalet ve kisisel degerler maddeleriyle iliskilendirilebilecek
sekilde goriisler bildirmislerdir. Kurumlarin bakis acilar1 ile bireylerin bakis agilari
arasinda benzerlik oldugu, benzer ilke ve degerleri barindirdiklari, ortak amag ve
hedeflerinin oldugu, Katilimcilarin bu sekilde olumlu fikirler beyan etmesi orgiitsel
uyum siirecini daha iyi analiz edebilme agisindan da 6nemlidir. Bu noktada bizde
orglitsel uyum konusunda yoneticilere diisen payin oldukc¢a 6nemli ve hassas bir

noktada oldugunu gérmekteyiz. Dolayisiyla yoneticilerin kurumdaki bireylere
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yonelik uygulayacaklart mentorluk destegide karsilikli olarak istenilen noktalara

ulasabilmek adina 6nem arz etmektedir.

Bireyler orgiite baglilik ile ilgili sunlar1 sdylemislerdir;

“Yoneticimizin diiriistliik, koruma ve stirekli gelisimi benimseyen, ve destekleyen
bir yapiya sahip olmasi benim agimdan motivasyonumun artmasina, Ve yeni gelen
arkadaslarla birlikte 6rgiitii benimsemeye ve uyum gostermeye katki koymaktadir
(OEK3)”

“Kurumdaki uyum siirecimde kurumun belli bash kurallari ile birlikte bakis
agisini da 6grenmeye ¢alistim. Bu stiregte zaman zaman yasadigim sikintilar
yoneticim ile paylastigim zaman benim durumuma ve tecriibeme gore hitap eden
agtklamalarryla durumumu kolaylastirmigtir. Bu sayede okula olan bakisim ve okul
icerisindeki performansimda olumlu yonde etkilenmigtir. Tiim bunlar benim okulu

daha ¢ok sevmeme ve isimi motivasyonla yapmama sebep olmustur (LKKI).”

Bireyler performanslari ile ilgili olarak sunlar1 sdylemislerdir;

“Kurumla uyum stirecimin baglarinda 6rgiitiin benim degerlerim ve davranis
bicimimle ayni dogrultuda olmast isimi kolaylastirdi. Kurumla bu denli ayni fikirde
olmam sayesinde ¢alisma ortaminda daha rahat ve performansim yiiksek sekilde
bulunabildim (LEK3).”

“Kurum igerisinde bizden beklenen islerin gerceklesmesi ve bizimde
arzuladigimiz nitelikte ve kalitede egitimleri verebilmemiz igin yonetimde bulunan
arkadaglarin destegi 6nemlidir. Bizim okulumuzda planlama ve diisiinme
konularinda yéneticilermizle yaptigimiz fikir aligverisleri ve bize olan giivenleri

sayesinde beklenen ve istene egitimi vermemiz saglanabiliyor(OKK4).

Bireyler orgiit icerisindeki olumlu atmosfer ile ilgili olarak sunlar1 sdylemislerdir;
“Kurumda birlikte gorev yaptigim insanlarin, bu ister yonetici ister ogretmen
ister gorevli her kim olursa olsun iyi gecinmek ve huzurlu bir ortamda ¢aslismak
isterim. Bunuda ancak bir birimize destek olarak bir birimize yardim ederek
saglayabiliriz. Yonetici pozisyonundaki arkadaslarimizda kendilerine diisen bu

gorevi en iyi sekilde bizlere gosteriyorlar (LKK4)
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“Orgiitsel uyumu saglamamdaki en énemli faktérlerden birisi ise yoneticimin
bana ve diger arkadaslarima karsi sorumluluk vermekten kagmayan bir yapiya sahip

olmasi ve yeniliklere acgik bir kisilikte olmasidir(LKK2).”

Kendinizi mesleki ve Kkisisel anlamda gelistirmek icin cabalarken yoneticinizin
size verdigi destek ve sorumluluklarin 6nemini sizce nedir?

Katilimcilarin belirttigi goriislerin detayli olarak ele alinmasi sonucunda,
bireylerin birgogunun yoneticilerinin onlara gosterdigi destek sonucunda kendilerine
olan gilivenlerinin ylikseldiginin ve bu sayede gorevlerinde basarili olduklarini
sOylediklerini gorebiliriz. Gliven noktasinin énemli oldugu konusunda erkek
katilimcilarin tiimii, kadin katilimeilarin ise 6’s1 goriis bildirmistir. Bireyler
kendilerini gelistirme agamasinda yoneticileri sayesinde kendilerine kattiklari bir
diger olumlu yon olarak kendilerine verilen gorev ve sorumluluklari
yapabileceklerine dair olan inanglarinin artmasi olarak belirtmistirler. Erkek
katilimcilardan 7, kadin katilimecilardan 5 toplam olarak ise 12 kisi bu sekilde goriis
bildirmistir. rumun bakis agistyla birlikte yoneticilerinin onlara olan tavirlarinin
kendiler iizerinde orgiit atmosferini pozitif bir sekilde hissetmelerine fayda
sagladigini belirtmistir. Bu say1 erkek katilimeilar arasinda 7 kisi kadin katilimcilar
arasinda ise 6 kisidir. Bu soruya verilen cevaplar arasinda en diisiik orana sahip
ancak katilimcilarin yarisindan fazlasinin ortak goriis olarak belirttigi bir diger
noktada motivasyonlarinin artmasi noktasidir. Erkek katilimcilardan 5, kadin
katilimcilardan ise 6 kisi yoneticilerinin gosterdigi destek sayesinde
motivasyonlarinin arttigini belirtmiglerdir. Katilimeilari gériigleri Tablo 31° de net

bir sekilde gosterilmektedir.

Sekil 3 ve Tablo 31’°de ortaegitim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin
kendilerini mesleki ve kisisel anlamda gelistirmeleri siirecinde yoneticilerinden

aldiklar1 destek ile ilgili fikirleri goriilmektedir.
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Mesleki ve Kigisel
Gelisim Sirasinda
Yoneticinin Verdigi
Destedin Onemi
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Sekil 3. Mesleki ve Kisisel Gelisim Sirasinda Yéneticinin Verdigi Destegin Onemi
Temasi ve Alt Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus Verisi

Tablo 31.

Mesleki ve Kisisel Gelisim Sirasinda Yoneticinin Verdigi Destegin Onemi

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yiizde Miktar Yiizde
Giiven 8 %100 6 %75 %87.5
Yapabilecegine 7 %87.5 5 %625 %75
Olan Inang
Motivasyon 5 %625 6 %75 968.7

Ogretmenler genel olarak ydneticinin desteginin dnemli oldugunu, kisisel ve
mesleki gelisimlerinde yOneticinin astlarina kars1 sergiledigi lislubun ve tarzin biiyiik
rol oynadigini, hem de yoneticinin astlarina verecegi inang ve giiven duygusunun
hissedilmesinin 6nemli oldugunu belirtmistirler. Kendilerine kars1 bir inancin var
oldugunu hisseden bireyler yetki ve sorumluluklarinda olan konularda kendilerini daha
motivasyonlu hissederek c¢alisacaklardir. Bu sayede hem o6rgiit hemde bireyler
amagclarina ulasabileceklerdir. Yoneticilerin kurum igerisinde bulunana kisilere kars1
gosterecegi destek ve verecegi giiven duygusununda bireyler i¢cin 6nem arz ettigini
gormekteyiz. Bireyler kendilerine karsi giiven duyulmasi ile birlikte kendi

Ozgiivenlernide yiiksek tutup islerine daha i1yi konsantre olacaklardir.
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Bireyler yoneticilerinden gorecekleri destek ve giiven duygusu ile ilgili olarak sunlari

sOylemisilerdir;

“Yoneticinin destegi tabiki onemli, yonetici izin vermedigi siirece kendimizi
gelistirmemiz zora girer, okulda c¢esitli faaliyetlerde bulunuyoruz, alaninda uzman
bireylerden destek aliyoruz, yoneticininde bize destek vermeye agik olmast bu durumu
olumlu sekilde etkiliyor haliyle (LEK3).”

“Okul icerisinde insanlarin birbirlerine destek olmasi gerekmektedir. Giin gectik¢e
gelisen ve degisen bir diinyada yastyoruz. Her giin yeni bir teknolojik gelisme yeni
ortaya ¢tkryor, yeni bir bilgi 6greniyoruz. Bunlar meslek hayatimizida etkileyen seyler
oluyor. Bu durumda birbirimize destek olmak birbirmizin agiklarint bulmak yerine
kapatmak ¢ok onemlidir. Okuldaki miidiir ve miidiir muavinlerininde bilingli kisiler

olmasi ve bu konularda bize destek géstermeleri bizim icin bir sanstir (LEK1).”

Bireyler motivasyonlarini yiikseltme ve gorevleri yapabileceklerine olan inanglari ile

ilgili olarak sunlar1 sdylemisilerdir;

“Kendimi mesleki ve kisisel olarak gelistirdigim bu siirecte yoneticimin bana her
konuda giiven gostermis ve destek olmustur, sorunlarla karsilagtigim zaman bana
¢oziimler konusunda daima yol gosterici olmug ve tiim bunlarin tistesinden
gelebilecegime beni inandirmistir (LEK2) .

“Mesleki anlamda verdigi sorumluluklar beni her daim ileri gotiirmiistiir, bazen ¢ok

zor olsada uygulamact ders niteliginde ve kalicidir. Destek her zaman olmasi gereken

pozitif bir durumdur(OKK2).”

3. Yoneticinizin taktir ettiginiz 6zelliklerini anlatir misiniz? Onu elestirmenizi

istesem hangi yonlerinin elestirirsiniz?
Gergeklestirilen aragtirma sonucunda, katilimcilara yoneticilerinin taktir

ettikleri yonleri soruldugu zaman en yiiksek oranda erkek 7, kadin 5, toplam 12
kisinin ortak goriisii olarak isbirligi yonlerinin oldugunu gérmekteyiz. isbirligi
ozelliginin arkasindan en yiiksek oranda gorev dagilimindaki seffaflik 6zelliginin
geldigini gorebiliriz. Bu noktaya erkeklerden 6, kadinlardan ise 4 kisi seklinde
toplam 10 kisi tarafindan goriis bildirilmistir. Bu iki ana 6zellik disinda bireyler
yoneticilerin adalet ve esitlik kavramlarinida giiclii bir sekilde tasidiklarindan s6z

etmislerdir. Adalet kavrami i¢in erkek 5, kadin 4 kisi, esitlik kavrami igin ise erkek 4,
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kadin 5 kisinin ortak goriisii oldugu sdylenebilir. Katilimeilarin bu konu ile ilgili
goriigleri Tablo 32’ de net bir sekilde gosterilmektedir.

Tablo 33’de ise katilime1 6gretmenler yoneticilerinin elestirilen yonleri olarak
sirastyla empati yapma, biitge planlamasi ve mali konular, kat1 kuralcilik ve
cekimserlik 6zelliklerinin sOylemislerdir. Bunlar arasinda neredeyse esit bir dagilim
oldugu goze ¢arpmaktadir. Baktigimiz zaman katilimcilardan 6 erkek ve 5 bayan
toplam 11 kisi yoneticilerinin zaman zaman empati yapma yoniinden zayif oldugu
sOylemektedir. Yine ayni sayida katilimci birey yoneticilerini biitge planlama
konusundada yeterli bulmamaktadir. Bu iki noktanin disinda erkek bireylerden 3
tanesi kadin bireylerden ise 5 tanesi toplamda 8 kisi yoneticilerinin bazi konularda
cekimser tavir sergilemesini elestirilebilecek bir yon olarak gérmektedir. En son
olarak ise erkek katilimecilardan 5 kisi, kadin katilimcilardan 3 kisi ortak goriis olarak
yOneticinin bazi noktalarda kati1 kurallar sergiledigini belirtmistirler. Katilimcilarin
bu konu ile ilgili goriisleri Tablo 33’ de net bir sekilde gosterilmektedir.

Sekild, Tablo 32, Sekil 5 ve Tablo 33°de ortaegitim kurumlarinda gorev
yapan dgretmenlerin goriislerine gore yoneticilerinin taktir ettikleri ve

elestirebildikleri yanlari ile ilgili ilgili fikirleri goriilmektedir.

Ogretmen
Goruglerine Gore
Yoneticilerin Taktir
Edilen quled
/ \

Child Crxic Child  Child

v o\

isbirligi Gorev dagihm Egitlik Adalet

Sekil 4. Ogretmen Goriislerine Gore Yoneticilerin Taktir Edilen Yonleri Temasi ve
Alt Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus Verisi
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Tablo 32.

Osretmen Goriislerine Gore Yoneticilerin Taktir Edilen Yonleri

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yiizde  Miktar Yiizde
Isbirligi 7 %87.5 5 %62.5 %75
Gorev
Dagilim 6 %75 4 %50
0,
Adalet 5 %62.5 4 %50 9625
. 0
Esitlik 4 %50 5 0662 E
%56.2
%56.2

Katilimer bireyler yoneticilerinin igbirligi icinde ¢alismaya ¢ogu zaman olumlu
yaklagtiklarini, hassas konular s6z konusu oldugu zaman adaletli olduklarini 1yi ve
bireyler arasinda herhangi bir ayrimciligin yapilmadigini seklinde olumlu ifadeler
belirtmektedirler. Herhangi bir yoneticinin bu sekilde sergileyecegi davranislar
kurumda bulunan diger bireyler iler arasindaki mesafeyi azaltacak daha iy1
diyaloglarin kurulmasina olumlu zeminler hazirlayacaktir. Bu davraniglar sayesinde
kurulan olumlu diyaloglar sayesinde hem kurum igerisindeki ortamu giizellestirecek
hemde bireylerin islerine olan bagliliklarin1 dolayisyla 6rgiitsel uyumu

giiclendirecektir.

Bireyler yoneticilerin igbirligi ile ilgili yonleri konusunda sunlari séylemisilerdir;
“Tabiki bu sistemi biz ogretmenler yiiriitiiyoruz ancak sistemin en basinda
bulunan yéneticilerimizin gérev dagiliminda adaletli davranislar: onem tasimaktadir
(OKK?2).
“Yoneticimiz karsimiza ¢ikan problemlerde bizimle birlikte harket ederek
onlairn iistesinden gelmemiz sikintilar: ortadan kaldirmamiz konusunda hem hassas
bir noktadadir hemde herkese esit mesafededir (OEKI).”

“Okul biinyesinde yer alan tiim égretmen, ¢alisan veli ve 6grencilerle iletisimi
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oldukga iyidi (OKK1)”.
“Yoneticimiz okulumuzun ¢ikarlar: dogrultusunda yenilikler ve eylemler igin

bizlerle beraber ¢calismada, bu konular tizerinde birlikte kafa patlatmada

isteklidir(LKK4).”

Bireyler yoneticilerin esitlik ile ilgili yonleri konusunda sunlar1 sdylemisilerdir;
“Okulumuzda bulunan yoneticiler daima bizlere esit imkanlar saglama
konusunda oldukca hassastirlar. Ogretmenler arasinda hem firsat hemde imkan
konusunda ayrim yapmadan esit durmaya ozen géosteriyor. Buda bizlere orgiit icin
pozitif diigiinceler, baghlik ve aidiyet duygusu olarak yanst yapiyor (LKK4).”
“Yoneticilerimiz her zaman kapisini herkese a¢ik tutarlar ister bir sorununuz
olsun isterseniz sohbet etmek i¢in her zaman onlarin yanmina gidebilirsiniz herkese

esit ve agik bir pozisyondadirlar(OEK2)”

Bireyler yoneticilerin gorev dagilimi ve adalet ile ilgili yonleri konusunda sunlari
sOylemisilerdir;

“Okul icerisinde tiim arkadaslarla birlikte hangi isleri yapacagimiz kimin
nereden sorumlu oldugu ne saat ne yapacag belirli bir program ve kisilerin bilgisi
icerisinde ilerlemektedir. Bunun bize olan katkisi okulun iglerinin diizenli ve planl
bir sekilde ilerlemesine, birbirimize kendi aramizda isbirligi yaparak destek

olmamiza, birimizin ihtiyaci olmasi durumunda ona rahat¢a destek olabilmemize

yarwyor (OKK3).”

Ogretmen
Goruglenne Gore
Yoneticilerin
Elestirilen lY6nIen'

/)

i/
Child Chid Child Child
|
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Kah Kurala Empati Cekimserlik  Butge Planlamasi

Sekil 5. Ogretmen Goriislerine Gore Yoneticilerin Elestirilen Yonleri Temas: ve Alt
Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus Verisi
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Tablo 33.
Ogretmen Goriislerine Gore Yoneticilerin Elestivilen Yonleri

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yiizde  Miktar Yiizde
Cekimserlik 3 %37.5 5 %62.5 %50
Kan 5 %625 3 %375 %50
Kuralct
Empati
Biitce 6 %75 5 %62.5 %68.7
Planlamasi

6 %75 5 %62.5 %68.7

Katilimcilar yoneticilerin fikir beyan etmede ge¢ kalma veya fikir
soylemekten kaginma gibi durumlarin olabildigini, finansal planlamalar yapma
konusunda sikintilarin yasandigini ve zaman zamanda empati yapma konusunda

eksikliklerinin oldugunu ve rol model olarak goriilmediklerini belirmislerdir

Katilimcilardan yoneticileri elestirmeleri istendigi zaman sdyledikleri ¢cekimserlik
kavramu ilgili olarak sunlar1 sdylemisilerdir;

“Okul igerisinde yoneticimiz herkonuda ¢ekinmeden bizimle iletigim
kurabilmektedir. Ancak bazi durumlarda ve ortamlarda kendi fikrinin belirtmek
yerine susmayt veya konuyu kapatmanin yollarint aramayt tercih ediyor (LEK4).”

“Ancak bazi noktalarda sessiz bir sekilde kalmasini onmun dezavantaji
olarak goriiyorum, bu pozisyonda birinin bu eksigi bir sekilde gidermesi gerektigine
inantyyorum (OEK1).”

Katilimcilardan yoneticileri elestirmeleri istendigi zaman sdyledikleri kati
kuralc1 kavrama ilgili olarak sunlari sdylemisilerdir;

“Yine benzer gekilde bazi konular tartisirken veya karara baglanma
asamasina gelmisken bir nokta tizerinde israrla takili kalip esneklik konusunda sert
bir tutum izlemesinin onun dezavantaji olarak gériiyorum (OEKI).

“Onuda anlayabiliyorum kimi zaman yoneticiligin verdigi yetki ve

sorumluluklardan otiirii kati bir yapryada biiriinebilir (LKK4).”
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Katilimcilardan yoneticileri elestirmeleri istendigi zaman sdyledikleri empati
kavramu ilgili olarak sunlar1 sdylemisilerdir;

“Bazi durumlarda insanlcil yani yerine yonetici rolii ¢cok on plana ¢ikiyor ve
bu zamanda bizimle empati yapmak yerine o roliin verdigi agirlikla tizerimizde
otorite kurmaya ¢abalryor (LEK4).”

“Kimi zaman yasadigimiz problemlere basit birer problemmis gibi bakarak
gecistirmeye ¢alisiyor ancak bizim sartlarimizi ve o problemi ¢é6zmemiz igin gereken

destegi gormezden gelebiliyor (OEK4).”

Katilimcilardan yoneticileri elestirmeleri istendigi zaman sdyledikleri biit¢e planlama
kavramu ilgili olarak sunlar1 soylemisilerdir;

“Bu taktir ettigim ozelliklerinden biridir. Finans kaynaklarini iyi kullandigint
diisiinmiiyorum daha planii hareket etmesi ve etrafindaki kisileri magdur etmemesi

gerektigine inaniyorum (OKK1).”

Meslege basladiginiz giinden bu yana orgiite bakis acimiz nasil sekillenmistir?
Calismus oldugunuz yoneticilerin bu diisiincelerinizde etkisini anlatabilir
misiniz?

Arastirma sonucunda elde edilen bulgular incelendigi zaman bireylerin genel
anlamda Orgiite olan bakis agilarinin pozitif yonde oldugunu gorebiliriz. Bireyler
yoneticilerininde onlara kattiklar ile birlikte kendilerini bulunduklar: 6rgiitiin bir
parcasi olarak gorebildiklerini belirtmistirler. Bu yonde goriislere baktigimiz zaman
erkek katilimcilardan 7, kadin katilimeilardan 6 toplamda 13 kisinin bu yonde goriis
belirttigini s0yleyebiliriz. Bir diger dikkat ¢eken goriis ise katilimcilarin
yoneticilerininde etkisi ile icinde yer aldiklar 6rgiitii gelistirmeye yonelik
isteklerinin artmasi ve bu yonde fikirler ve diisiincelere kafa yorduklarini
belirtmeleridir. Bu yonde goriis bildiren erkek ve kadin katilimcilardan esit sayida
oldugunuda tablodan gorebiliriz. Toplam olarakta 12 kisi bu sekilde goriis
bildirmistir. Bir diger nokta ise bireylerin benzer sekilde i¢inde yer aldiklar orgiitii
daha 1yi kosullara ¢ekebilmek i¢in ¢abalar1 ve istekleridir. Yer aldiklar1 orgiitii
tyilestirme hususunda erkek katilimcilardan 6, kadin katilimcilardan 6, toplamda 12

kisi goriis bildirmistir. Katilimcilarin goriisleri Tablo 34’de goriilmektedir.
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Sorunun ilk boliimiinden farkli olarak bu noktada ulasilan sonuglar bize
yOneticilerin bireylerin orgiite olan bakis agilarina etki ederken dikkat ¢eken yanlari
gostermektedir. Katilime1 bireylerin ortak olarak en ¢ok bahsettigi nokta olarak
yoneticilerin agik bir sekilde davranmasi ve konugmasi gelmektedir. Bu noktada
erkek katilimcilardan 6, kadinlardan 7 toplamda 13 kisi ortak goriis bildirmistir. Bir
diger dikkat ¢eken cevap ise motivasyon konusunda yoneticilerin basarili
olduklaridir. Bu noktada erkek katilimcilardan 7, kadin katilimcilardan 5 kisi
toplamda 12 kisi goriis bildirmistir. Bir diger 6nemli bulgu ise yoneticilerin
diiriistliik noktasinda basarili bulunmalaridir. Bu sonuca iligkin 6 erkek, 5 kadin
katilimcinin goriisleri yer almaktadir. Son olarak ise yoneticilerin iletigim
yonlerinden bahseden kisi sayist erkek olarak 5, kadin olarak 5 toplamda 10 kisidir.
Katilimcilarin goriisleri Tablo 35°de goriilmektedir.

Sekil 6, Tablo 34, Sekil 7 ve Tablo 35’de ortaegitim kurumlarinda gorev
yapan katilimcilarin meslege basladiklar1 giinden bugiine kadar olan siiregte orgiite
bakislar1 ve birlikte galistiklar1 yoneticilerin bu disiincelerine etkisi nedir ile ilgili

katilimci gortisler goriilmektedir.

Katihmcilann
Orgite Karsi
Dedisen Bakag
Agisina Yonelik
Goruglen
/ | |
/ |
Child Child Chid
|
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Orguitin Pargasi Geligim fyilestirme

Sekil 6. Katilimcilarin Orgiite Kars1 Degisen Bakis Acisia Yonelik Goriisleri
Temas1 ve Alt Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus Verisi.
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Tablo 34.
Katilimcilarin Orgiite Karsi Degisen Bakis Agisina Yonelik Goriisleri

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yiizde  Miktar Yiizde
Orgiitiin 7 %87.5 6 %75 %68.6
Parcasi 6 %75 6 %75 %75
Gelisim
S 8 %2100 6 %75 %87.5
lyilestirme

Bireyler kurumlarin igerisinde ilk girdikleri donemlerde olumsuz bakis agisi
tagisalarda belirli bir zamani aligma siiresi olarak gecirdiklerini ancak tiim bunlarin
normal oldugunu 6nemli olanin daha sonrasindaki siiregte nelerin nasil sekillendigi
oldugunu ifade etmistirler. Olumsuz fikirlerle goreve baslayan kisilerde zaman
icerisinde yOneticilerinin onlara olan destekleri ve gelisimlerine tesvik edici rolleri
sayesinde orgiite kars1 pozitif duygular kazandiklarini dile getirmistirler. Bu sayede
oOrgiit igerisinde iyi bir iletisim ve uyumunda yakalandigi yoniinde 6gretmenler goriis
belirtmistirler. Orgiitlerin igerilerinde ne kadar ¢ok destek, yardimlasma ve giiven
duygusu yer alirsa orglitte olan bireyler arasinda arkadaslik ve 6rgiite olan baglilikta
artar. Tlim bunlarin sonucundada orgilitsel uyumla birlikte giizel bir ¢alisma ortami
ortaya cikar. Bu sartlarin olusmasindaki en biiyiik pay yoneticiye diismektedir.
Yonetici 1yi bir mentorluk uygulamasi ile hem bireylerin ihtiyaglarina hemde 6rgiitiin

beklentilerine cevap verebilir.

Katilimcilarin orgiite yonelik degisen bakis acilarina verdigi yanitlardan olan

orglitlin pargas1 olma noktasi ile ilgili goriisleri su sekildedir;

“Okulda egitime ilk basladigim donemlerde kendimi ¢ok ¢ektim ve aklima gelen
sorulart etrafima sormaktan ¢ekiniyordum. Ancak okul yoneticimizin bana olan
destegi ve beni bir takim gorevlere vermesi ile zamanla bu ¢ekingenligimin

tistesinden geldim (OEK2). *
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“Buraya alisma konusunda sikintilar yasadim ancak edindigim bilgi ve birikimi

yoneticimizin destegi ve giiveni ile harmanlayinca kendimi buraya ait hissetmem ¢ok

stirmedi (LEK4).”

Katilimcilarin orgiite yonelik degisen bakis acilarina verdigi yanitlardan olan gelisim
noktasi ile ilgili goriisleri su sekildedir;

“Okulda edindigim bilgileri, gercek is hayatinda uygulamaya koyarken
vasadigim stkintilart kurum miidiiriimiizden dinledigim tecriibe ve birikimleride
dikkate alip kendime pay ¢ikartarak ¢ozdiim (LKK1)”

“Gorev yapmaya basladiktan sonra kurumdaki arkadagslar ve yoneticimle olan
diyalogum orgiitii daha ¢cok sevmeme ve kendimi siirekli olarak yenileyip

gelistirmeme sebep oldu (LKK2)”.

Katilimcilarin orgiite yonelik degisen bakis agilarina verdigi yanitlardan olan
tyilestirme noktasi ile ilgili goriisleri su sekildedir;
“Ben her zaman bulundugum ortamda birseyler ogrenmeyi ve 6gretmeyi seven
biri olmusumdur. Bu kurumada yine bu sekilde bir diigiinceyle geldim. Zaten
yoneticimizinde orgiitte sagladigi ortam ve birbirine destek olma havast ile bu

hedefime ve amacima ulasiyyorum (LEK3).

Yoneticilerin
Bireylerin Orgute
Olan Bakig
Agilanna Etkisine
Yonelik Gorugler
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Motivasyon iletigim Darustiok Agildik

Sekil 7. Yoneticilerin Bireylerin Orgiite Olan Bakis Acilarina Etkisine Yonelik
Goriisleri Temasi ve Alt Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus
Verisi
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Tablo 35.
Yoneticilerin Bireylerin Orgiite Olan Bakis A¢cilarina Etkisine Yonelik Goriisler

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yizde Miktar Yizde
lletigim 5 0625 5 %625 %62.5
Agiklik 6 %75 7 %87.5 %81.2
Motivasyon ! %87.5 5 %625 % 75

Bireyler igerisinde yer aldiklar1 kurumlarda bulunan yoneticilerin iletisim
becerileri sayesinde kendilerini acik¢a ifade edebilmekte ve anlagildiklarini
hissetmektedirler. Bu sayede karsilikli olarak sonuca odakli diyaloglar kurmak hem
sikintilar1 agmak i¢in hemde sohbet edebilmek ve yenilikler iiretebilmek igin
onemlidir. Kurum igerisinde bulunan bireylerin karsisindaki yoneticden kendilerine
karsi acik ve diirlist davranmalarini istemesi beklenen bir durumdur ve bu durumda
ne kadar 6nemli oldugu goriilmektedir. Tiim bu 6zelliklerin birlesmesi ile
motivasyon noktasinin gelismemesi sz konusu olamaz. Kurumlar igerisinde yer alan
tiim bireyler orada birilerini gelistirmek adina yer alir. Yoneticilerde bireylere bu
motivasyonu gerek mentorluk yontemleri gerek baska yontemler ile saglayarak

orglitliin amaclar1 dogrultusunda ilerlemesine katk1 saglar.

Yoneticilerin, bireylerin 6rgiite olan bakis agilarina etkisine yonelik verilen
yanitlardan iletisim kavrama ile ilgili goriisleri su sekildedir;

“Yonetici olan arkadaslar bizlerle her zaman iletisim ve sohbet icerisindedir.
Gerek okul icerisindeki eksiklikler olsun ,gerekirsede miifredat konusunda siirekli
olan bierbirimizle iletigim icerisindeyiz (OKK3)”

“Yoneticimiz ile rahatga iletisim kurabilmek hem bizim a¢imizdan iyi hemde
okulumuz i¢in iyi bir durumdur. Bu sayede hizli bir sekilde karar alip gerekli

konularda gerekli aksiyonlari yerinde alma imkani buluyoruz (OKK4).”

Yoneticilerin, bireylerin 6rgiite olan bakis agilarina etkisine yonelik verilen

yanitlardan agiklik kavrami ile ilgili goriisleri su sekildedir;
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“Zaten siireg icerisinde kurumda yasadigim deneyimler on yargimi baglarda
gli¢lendirdi ama yoneticimin agik ve diiriist yaklasimi kurumdaki olumsuzlarin beni
daha az etkilemesine yardimci oldu, Su an kuruma girdigim ilk giinden ¢ok daha iyi

ve giivenli hissediyorum (LKK3).”

Yoneticilerin, bireylerin 6rgiite olan bakis agilarina etkisine yonelik verilen
yanitlardan diiriistliik kavrama ile ilgili goriisleri su sekildedir;

“Herseyin seffaf acik bir sekilde tartisilmasini, konusulmasini ve bilinmesini
saglayan yoneticilerin kurumlart hatta biiyiik yapidaki érgiitleri bile daima birlik
biitiinliik ve uyum icerisinde hedeflerine varirlar (OEK4).”

“Duiriist bir ortam diiriist bir ¢calisma grubu ile en basta gelen sey huzurdur.
Tavuk bastan kokar séziinden yola ¢ikarsak yonetimin bize karsi her konuda diirtist

olusu bizlerinde onlara ve kendimize diiriist olusumuzu saglar (LEK2)

Yoneticilerin, bireylerin orgiite olan bakis agilarina etkisine yonelik verilen
yanitlardan motivasyon kavrama ile ilgili goriisleri su sekildedir;

“Gerekli ve dogru iletisim, is boliimii ve dayanisma gibi unsurlar sayesinde
birbirimize olan ve dolayistyla orgiite karsi olan bagllik, motivasyon ve uyumumu
artirmistir (OEK3).”

“Stirekli olarak yaptigimiz isleri basimizda bir nobetgi gibi denetleyen degil,
bize giivenen, serbestlik tantyan ve inana bir yonetici ile calismak motivasyon ve ig

istegimizi giderek tetiklemektedir (LEK])

Orgiitsel uyumun saglanmasi acisindan yoneticinin mentorluk roliinii
iistlenmesi kurumdaki bireyleri sizce nasil etkiler?

Aragtirma sonucunda katilimci bireylere goére mentorluk fonksiyonlarinin
hissedilmesi veya yOneticilerin mentorluk roliinii tistlenmesi ile direkt olarak orgiit
igerisinde yer alan kisilerin performanslarinin yiikselmesinin s6z konusu oldugudur.
Bununla ilgili olarak erkek katilimcilardan 7, kadin katilimcilardan 5 kisi toplam 12
kisi goriis bildirmistir. Bir diger goriis ise bireylerin her anlamda calismaya,
liretmeye ve 6grenmeye olan isteklerinin arttigidir. Bununla ilgili olarak erkek
katilimcilardan 8i, kadinlardan 3 kisi ise toplamda 11 kisi goriis bildirmistir. Tlging
ve dikkat cekici bir diger goriis ise bireylerin ilerici olmasidir. Bireylerden erkek, 4

kadin olarak bu sekilde goriis bildirmislerdir. Son olarak ise katilimcilar
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yoneticilerinin bu sekilde bir davranis sergilemesi ile genis bir bakis agisini sahip
olduklarini veya olabileceklerini sdylemislerdir. Bu konuda ise erkek katilimcilardan
7 kadin katilimcilardan 6 kisi toplam 13 kisi goriis bildirmistir. Tablo 36’da bu konu

ile ilgili goriisler goriilmektedir.

Sekil 8 ve Tablo 36’da ortacgitim kurumlarinda gérev yapan yoneticilerin
mentor rolunu listlenmesi ile kurumlarinda bulunan bireylere olan etkilerine yonelik

katilimer goriisler goriilmektedir.

Yoneticilenn
Mentorluk Rolint
stlenmesinin ile
Kurumdaki
Bireylere |Etkisi.
/

Child Chid Chid  Child
1
O/O/ | \
Performans istek ilerici Olmak  Genig Bakis Agisi
Yukselmesi

Sekil 8. Yoneticilerin Bireylerin Orgiite Olan Bakis Acilarma Etkisine Yonelik
Gortisleri Temas: ve Alt Temalar Dagilim Haritas1 (Maps Project) Nvivo 12 Plus
Verisi

Tablo 36.
Yoneticilerin Mentorluk Roliinii Ustlenmesinin Ile Kurumdaki Bireylere Etkisi.

Erkek Kadin Toplam %
Tema Miktar Yizde  Miktar Yiizde
Performans 7 %87.5 5 %62.5 %75
Yiikselmesi
Istek 8 %100 3 %37.5 %68.7
Terici
Olmak 4 %50 4 %50 %50
Genis Bakis

Acisi 7 %87.5 6 %75 %68.7
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Bireylerin verdikleri yanitlara bakarak orgiitte bulunan yoneticilerin mentorluk
rollerini farkinda olarak veya olmadan iistlenmesi ile orgiit igerisinde olumlu bir
havanin olugsmasina katkida bulunacagini sdéylemislerdir. Mentorluk rollerinin
iistlenen yoneticiler bu sayede kurumdaki bireylerin kisisel ve mesleki gelisimlerine
katkida bulunabileceklerdir. Beklentilerini herhangi bir yonden karsilandigini
hissedecek olan 6gretmenlerin drgiite olan uyum konusunda pozitif yonde gelisim
gosterecegi beklenmektedir ve boylede ifade etmislerdir. Tiim bunlar sayesinde
bireylerin bakis acis1 degisecek, yeniliklere acik ve istekli bir sekilde calismalarini
stirdiirebilecektir. Her iki tarafinda bu sekilde bir tutum sergilemesi orgiit igerisinde
pozitif bir tartigma ortaminin olmasinida saglayacaktir. Bunlarin neticesinde orgiit
icerisinde performansi yliksek, ¢alismaya iiretmeye istekli kisiler yer alacak ve

bireyler arasinda orglitsel uyum saglanabilecektir.

Yoneticilerin mentorluk roliinii tistlenmesi ile ilgili katilimcilarin belirttigi
performans yiikselmesi noktast ile alakal olarak goriisleri su sekildedir;

“Bizler ile birlikte diistinen fikir danisan ve sunan yonetici sayesinde hem bizim
hem onun fikirleri ve bakis agilarimiz genisler. Bu durumda hem bizim i¢in hem
orgiit icin olumlu bir sonu¢ dogurur(LEKI).”

“Bunu saglayacak olan zaten dogrudan yoneticidir diye diigiiniiyorum, eger
kurumda iyi bir yonetim varsa, ogretmenlerin egitime aywracagr zaman daha nitelikli
gergeklesir, yonetici bir nmentor olarak bizlere yol gosterirse bu bizim

performansimizt dogrudan etkiler (OE3).”

Y oneticilerin mentorluk roliinii tistlenmesi ile ilgili katilimceilarin belirttigi istek
noktasi ile alakal olarak goriisleri su sekildedir;

“Yoneticinin bu rolii farkinda olarak veya olmayarak iistlenmesi, kurum
icerisinde bir motivasyon saglayacaktir, dolayisiyla bizlerin orgiit icin ¢aliymaya
olan inanci ve istegide etkilenecektir(OEK2).”

“Bireylerin mesleki gelisimleri ve tatminlerinin saglanmast agisindan mentorluk
roliinii yoneticinin iistlenmesi okuldaki 6gretmenlere pozitif yansimalar

yapacakur(OEKI).”
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Y 6neticilerin mentorluk roliinii iistlenmesi ile ilgili katilimcilarin belirttigi ilerici
olmak ve genis bakis agisi ile alakal olarak goriisleri su sekildedir;

“Bu sayede mesleki geligim olarak tatmin olan hocalarin okula daha fazla
yvarar saglayabilme, kurumunu en iyi sekilde temsil edebilmek istegi oraya
¢tkacaktir(OEK?2)

“Bireyler kendilerinin ger¢ek anlamda dinlendigni ve bir yerdede olsa séz
sahibi oldugunu hissetmesi ile kuruma baglili artacaktir. Buda bizlerde kurumu
gelistirmek bulundugumuz sartlari iylestirmek istegi uyandiracaktir (OKK1).”

“Gelisime ve yenilige istekli olan bireyler, kendileri gibi amaglari olan
yoneticilerle bir araya geldigi zaman sohbetin muhabbetin giizelligindenmidir

nerdendir bilinmez daha farkli ve yaratici diistinebiliyor (OKK3)

i

|
—_—

Sekil 9. Kelime Sikligina Yonelik Kelime Bulutu Analizi



Tablo 37.

Kelime Siklig1 Analiz Verileri
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Word Count Weighted Percentage (%)
Erkek 31 001
Y dneticilerin 30 001
Kadin 28 001
Bakis 27 001
Zaman 27 001
Bireyler 26 001
Katilimcilardan 25 001
Kisi 25 001
Orgiite 25 001
Katilimcilarin 22 001
Bireylerin 20 001
Tablo 20 001
Gortis 19 001
Icerisinde 19 001
Destek 18 001
Goriisleri 18 001
Konusunda 17 001

NVivo 12 Plus programi ile gergeklestirilen kelime bulutu analiz sonuglarina

bakildig1 zaman en sik kullanilan kelimeler sirasiyla yukaridaki Tablo 37°de

goriilmektedir. Arastirmay1 gerceklestirme noktasindaki temel amacimiz ile alakali

olarak en sik soz edilen kelimelerin basinda “Erkek, Yo6neticilerin, Kadin, Bakis,

Zaman, Bireyler, Katilimcilardan, Kisi, Orgiite” kelimeleri gelmektedir. Elde edilen

bu bulgulara bakildig1 zaman sonug olarak, orgiite uyum ve algilanan mentorluk

fonksiyonlariin tespiti i¢in yeterli bir kelime bulutuna ulasildig1 s6ylenebilir.

Bulgularin dikkatli bir sekilde degerlendirilmesi ile bakis, zaman, destek gibi

kavramlarin oldukga tekrarlanmasi ile 6rgiitsel uyumda mentorluk foknsiyonlarimin

algilanmas1 noktasinda bu konularda yapilacak olan ¢alismalar ve desteklerin

bireyler agisindan 6enmli oldugu sonucu olarakta degerlendirilebilir.
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BOLUM V

Tartisma

Bu aragtirmada, KKTC’de orta egitim kademesinde gorev yapan
Ogretmenlerin Orgiitsel uyum diizeyleri ile gorev aldiklari kurumlardaki yoneticilerin
mentorluk fonksiyonlar1 arasindaki iliski farkli degiskenlere gore incelenmistir.

Ortaokullarda 6gretmenlerin orgiitsel uyum ortalama puani (3.59) ve
mentorluk fonksiyonlari algilarina ait ortalama puanlar yiiksek diizeyde (3.69)
bulunmustur. Yilmaz ve Akgiin (2019) tarafindan yapilan arastirma sonucuna
bakildig1 zaman benzer sekilde 6gretmenlerin orgiitsel uyum puanlar yiiksek
diizeyde oldugu ortaya konmustur. Ibrahimoglu (2011) ve Yildirim (2013) tarafindan
yapilan arastirma sonuglari bu arastirmayla ulasilan sonuglari destekler niteliktedir.
Glimiis’ (2015) {in yapmis oldugu arastirma sonucuna bakildigi zamanda, egitim
yoneticilerinin 4,19 ortalama ile mentorluk rollerini ytliksek diizeyde yerine
getirdikleri ve yine Kartal vd., (2017) ile Pala (2017)’ nin yapmis olduklar1 arastirma
sonuclarida yoneticilerin mentorluk gorevini listlenmesi ile 6gretmenlerin gelisimine
katkida bulunabilecekleri saptanmistir. Yapilan bu arastirmalarin sonuglari ayni
zamanda bu arastirmanin sonuglarii destekler niteliktedir.

Orgiitsel uyum dlgeginin maddelerinin ortalama puanlar1 hesaplanmis ve elde
edilen sonuclara gore 3,76 ile 3,44 arasinda ortalama puanlarina sahiptir. Burada en
yiiksek puani kisisel degerlerin, kurum degeriyle uyusmasi noktasi almistir. Bundan
sonra ise adalet konusunda bireyin kurumla kendini ayni degerlere sahip gérmesi
gelmektedir. Elde ettigimiz sonuglara bakarak bireylerin kurum igerisinde kendilerini
bir yere sahip gorebilmelerindeki temel noktalarin deger ve adalet kavramlarindaki
pozitif bakis agilar1 oldugunu soyleyebiliriz. Yapilan bir diger ¢alismada Yildirim vd.
(2014) benzer sekilde okul yoneticilerinin, 6gretmenlere orgiitsel uyum konusunda
destek olmasinda kullandiklar1 en 6nemli tekniklerden birinin mentorluk oldugunu
tespit etmislerdir.

Mentorluk fonksiyonlarinin kariyer islevi maddelerine baktigimiz zaman elde
edilen sonuglara gore; kocluk, koruma, yeni iligkiler gelistirme ve yeni beceriler
kazandiran gérevler verme boyutlarina gore ortalamanin {izerinden bir anlamlilik
belirlenmistir. En yiiksek degerler yeni iliskiler gelistirme ve yeni beceriler

kazandiran gorevler verme noktalarinda ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar bize orgiitlerde
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bulunan bireylerin yoneticilerinden kendilerini gelistirebilecekleri gorevler ve
imkanlar1 sunmasini beklediklerini ve kariyer islevi boyutunun orgiitte bulunan
bireyler i¢in denmli oldugunu gostermektedir. Ibrahimoglu vd. (2011) yapmis
olduklar1 “Orgiitlerde Mentorlugun Orgiitsel Giiven Algisina Etkisine liskin Bir
Arastirma” isimli ¢alismalarinda bu sonuglara benzer sekilde mentorliik
uygulamalarinin yerine getirilmesinde hassas bir nokta olan olan kariyer islevinin,
orgilitler icin 6nem arz eden oOrgiitsel baglilig1 olumlu sekilde etkiledigi
gorilmektedir. Serethanoglu’ (2014) nun ¢alismasinada baktigimiz zaman yine
benzer sekilde sonuglarin elde edildigini benzer maddelerin yiiksek puanlara sahip
oldugunu gorebiliriz. Kiziloglu vd. (2011)’ ninde yapmis olduklar: arastirmada
benzer sekilde mentorluk uygulamalar: 6rgiitlerin siirdiiriilebilirligi, 6rgiit icerisinde
bulunan bireylerin 6rgiite olan giiven duygulariin ve iletisimlerini artmasiyla
birlikte orgiit i¢in uyumunda gili¢lenmesine etki ettigi goriilmektedir.

Bu baglamda, rol model olma boyutu ortalamanin altinda puana sahiptir.
Arkadaslik, benimseme ve onaylama boyutu ortalama puana sahip iken danismanlik
boyutu yiiksek diizeyde ortalamaya sahiptir. Bu verilere baktigimiz zaman bireylerin
yoneticilerinden kendilerini gelistirmeleri adina onlara yol gostermesini, etkili bir
iletigim ile kendilerine arkadaglik etmesini bekledigini goriiriiz. Bunun yaninda
bireylerin yoneticiler tarafindan say1 gordiiklerini ve benimsendiklerini
diistindiiklerini de gormekteyiz. Yildirim (2014) yapmis oldugu ¢alismaya bakacak
olursak Orgiit icerisinde bulunan bireylerin yoneticilerden kendilerinin gelistirmek
adina destek bekledikleri sonucunu gorebiliriz. Bireyler yoneticilerin kendilerine
orgiitsel uyum agisindan katki verdiginin sdylese de, bir rol model olarak
yoneticilerin 6rnek alma puanlar diisiik seviyede kalmistir. Buda bize yoneticilerin
danismanlik, arkadaglik gibi yanlariin gii¢lii olmasina karsin bireylere dokuna bilme
noktasinda bir takim eksikliklerin oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel uyum puanlari cinsiyete gére incelendigi zaman anlamli fark tespit
edilmistir. Bu baglamda erkeklerin rgiitsel uyum puanlar1 kadinlara goére daha
yiiksek diizeyde ortaya ¢ikmistir. Ancak orgiitsel uyum puanlarinda erkek bireylerin
daha yiiksek ¢ikmasina ragmen mentorluk fonksiyonlari puanlarinin cinsiyete gore
incelenmesiyle cinsiyetin mentorluk fonksiyonlarina etkisi s6z konusu olmadigi
sonucuna ulasilmistir. Orgiitsel uyuma ydnelik puanlarin grenim durumuna gore

incelenmesiyle egitim kademesi lisans olanlarin hem o6rgiitsel uyum puanlari, hemde
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mentorluk fonksiyonlarina yonelik puanlar yiiksek lisans olanlara goére daha
yiiksektir. Ozdemirci (2010), Barut¢u ve Ozbay’in (2013) yapmis oldugu
arastirmalarda bu sonucu destekler niteliktedir.

Orgiitsel uyuma ve mentorluk fonksiyonlarina yonelik puanlarinin mesleki
kideme gore analizi sonucunda gruplar arasi elde edilen degerlere bakildigi zaman 6-
10 yil arast deneyimi olan katilimeilarin diger gruplara gére hem orgiitsel uyum
puanlar1, hemde mentorluk fonksiyon algis1 puanlar1 daha yiiksek oldugu
gorilmistiir. Ayrica 1-5 yillar1 aras1 deneyime sahip olanlarinda 11-15 yillar1 arasi
deneyime sahip olanlara oranla elde edilen puanlar1 daha yiiksektir. Gorev yerleri
degiskenine gore lise kurumlarinda gérev yapan bireylerin mentorluk fonksiyonlari
algis1 ve Orgiitsel uyum puanlari ortaokullarda gérev yapanlara oranla daha yiiksektir.
Mentroluk fonksiyonu algilari ve 6rgiitsel uyum algilar1 bireylerin bulundugu
kurumdaki hizmet siiresine ve yoOneticisi ile birlikte ¢aligma siiresine gore incelendigi
zaman her iki durumunda mentorluk fonksiyonlar: algisina ve orgtiisel uyuma etki
etmedigi goriilmiistiir.

Bireylerin algiladiklar1 mentorluk fonksiyonlar ile orgiitsel uyum seviyeleri
arasinda, pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir.
Serefhanoglu’nun (2014) yaptig1 ¢calismanin sonuglarida bu noktay: destekler
niteliktedir. Ogretmenlerin drgiitsel uyumlari ile mentorluk fonksiyonlari yénelik
algilar1 ile yordanabilmektedir. Mentorliik fonksiyonlarinin alt boyutlari ile
Ogretmenlerin orgiitsel uyuma yonelik tutumlar1 arasindaki iligki incelendigi zaman,
kariyer islevi, kog¢luk, psiko-sosyal islev, danigsmanlik ile 6gretmenlerin orgiitsel
uyuma yonelik iligkinin pozitif yonde yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Sartboga
vd (2019) yapmis olduklar arastirma sonucunda okul yoneticilerinin mentorluk
fonksiyonlarimin uygulamasi arttik¢a orgiitte bulunan bireylerin orgiitsel uyum
diizeylerininde yiikseldigi goriilmiistiir.. Bunlarin yaninda koruma, yeni beceriler
kazandiran gorevler verme, yeni iliskiler gelistirme, rol modeli olma, benimseme ve
onaylama, arkadaslik ile 6gretmenlerin orgiitsel uyumlari arasinda da pozitif yonde
orta diizey iliski tespit edilmistir. [brahimoglu (2013) tarafindan yapilan arastirma
sonuglar1 bu arastirmayla ulasilan sonuglar1 destekler niteliktedir.

Mentorluk fonksiyonlar1 6l¢eginin cinsiyete gore incelenmesi sonucunda
anlamli bir fark tespit edilmemistir. Bu baglamda Bozkurt (2016)’ un yapmis oldugu

aragtirmanin sonuclarima baktigimiz cinsiyet boyutunda benzer bulgular1 gorebiliriz.
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Ancak bu aragtirma sonucunda mentorluk fonksiyonlari 6l¢eginin alt
boyutlarinin cinsiyete gore incelenmesi sonucunda koruma alt boyutunda, erkeklerin
kadinlara gore daha yiiksek puana sahip oldugu saptanmistir. Ogretmenlerin
mentorluk fonksiyonlar1 alt boyutlarina ait algi puanlarinin mesleki deneyime gore
incelendigi zaman, 6-10 y1l aras1 deneyime sahip olanlarin diger gruplara gore
mentorluk fonksiyonlar1 alt boyut algilarinin daha ytiksek oldugu saptanmuistir.

Bozkurt (2016)’un yaptig1 arastirma sonucunda benzer sekilde orta kategoriye
giren yas gurubundaki 6gretmenlerin yoneticileri ile iletisimlerinin daha iy1
oldugunun saptanmasida bu bulgular1 destekler niteliktedir. Ayrica psiko-sosyal islev
ve kogluk ve rol model olma alt boyutlar1 disinda 1-5 yil aras1 deneyime sahip
olanlarin algilar1 11-15 yillar aras1 deneyime sahip olanlara gore yiiksek
goriilmektedir. Benzer sekilde Serethanoglu’nun (2014) yaptig1 ¢alisma sonucunda
kariyer islevi ve alt boyutu olan koruma fonksiyonu ile psiko-sosyal islev alt boyutu
olan rol model olma fonksiyonlarinin érgiitsel uyumun anlamli bir yordayicisi
oldugu goriilmektedir.

Ogretmenlerin mentorluk fonksiyonlari alt boyutlarina ait alg1 puanlarinin
egitim kademesine gore incelenmesiyle, koruma, yeni beceriler kazandiran gorevler
verme, yeni iligkiler gelistirme, rol modeli olma, danigmalik, benimseme ve
onaylama, arkadaslik alt boyutlarina 6nem verdikleri goriilmektedir. Bu noktada
lisans diizeyinde egitim almis bireylerin orgiitsel uyum ve mentorluk fonksiyonlar
algisinin, yiiksek lisans egitimi almig bireylere oranla daha ¢cok 6nem verdigi
saptanmigstir. Yildirim ve Serefhanoglu (2014) yaptigi calismada ulastigi sonuglarda
bu sonugclari destekler niteliktedir

Katilimeilara orgiitsel uyum stirecinde kurumun bakis agisi ile yoneticilerinin
etkileri soruldugu zaman bireyler orgiitsel bagliliklarinin arttigin1 sdylemislerdir.
Benzer sekilde yapilan bir diger ¢calismada Tojari, F. vd (2013) yoneticilerin
sergileyecekleri mentorluk benzeri bir davranis ile 6rgiitte bulunan bireylerin orgiite
kars1 olan bagliliklarina olan etkisini olumlu yonde tespit etmislerdir. Bu soruyla
ilgili elde edilen diger goriisler ise yoneticilerin ve orgiitiin etkisi sayesinde kurum
igerisinde yakalanan olumlu atmosferdir. Bireyler orgiit icerisinde gordiikleri destek
ve kurumda bulunan iyi ortamdan dolay1 motivasyonlarinin yiiksek diizeyde
oldugunu buna paralele olarak performanslarininda yiiksek seviyede oldugunu

belirtmistirler. Sahinyan’ nin (2011) arastirmasinda ulastig1 sonuglarda benzerlik
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gostermektedir. Yapilan aragtirmada orgiit kiiltiiriiniin orgiitte bulunan bireylerin
davraniglarini etkiledigini bu sebepten dolayi kisilerin performansi iizerinde orgiit
kiltliriiniin etkisinin azimsanamayacak seviyede oldugunu, liderlik, motivasyon
saglama ve iletisim gibi noktalarda yonetim siireclerinin ve uygulamalarinin
oneminden bahsedilmektedir.

Gergeklestirilen bu ¢alismada katilimcilarin goriis belirttigi bir diger konu ise
bireylerin giiven duygularinin artmasi, aldiklar1 gérev ve sorumluluklar
yapabileceklerine olan inang¢larinin yiiksek olmasi ve meslekleri ile kendi bireysel
kazanimlarini gelistirmeye yonelik olan motivasyonlarinin ylikselmesinde
yoneticilerin verdigi destegin dnemli oldugudur. Oguz ve Amirli (2019) yaptig1
arastirma sonucunda mentorluk 6zelliklerinden olan destek verme ve yol gésterme
gibi noktalarin yer aldig1 babacan liderlik tarzinin sergilendigi kurumlarda
yoneticilerin bu tarz yaklagimlari sayesinde orgiitte bulunan bireylerin
motivasyonlarin yiiksek oldugu saptanmistir. Katilimeilarin belirtmis oldugu giiven
noktasi ile ilgili olarak Okcu ve Gider (2019) ile Ekmen vd (2020) benzer bulgulara
ulagmislardir.

Katilime1 bireylere yoneticilerinin taktir ettikleri yonleri soruldugu zaman
isbirligine a¢ik oluslari, adaletli olmalari, gérev dagilimi yapmayi sevmeleri ve
esitlik¢ci davranabilme yetisine sahip olmalartyla ilgili gortisleri ortaya ¢ikmistir. Bu
asamada ulastigimiz orgiitsel adalet, esitlik ve diger noktalar1 ele alirsak Hoy ve
Tarter (2004)’ de bahsettigi gibi giiven ve orgiitsel adalet ikilisi arasinda siki bir
iligkinin varligindan so6z edilebiliriz. Bu konu ile ilgili yoneticilerin kurumdaki
bireylerle olusturduklari iletisimin 6nemli bir pay1 vardir. Kurum igerisindeki
gorevlendirmelerde esitlik, herhangi bir konu ile ilgili olarak dgretmenlerin tiimiiniin
birbirinden ayrilmadan fikirlerinin alinmasi ve isbirligi yapilmasi tiim bunlar1 daha
cok giiclendirebilir. Yazic ve Yiiriir’ iin (2019) yaptiklar1 “Birey-Orgiit Uyumu ve
Orgiitsel Adalet: Uyum Her Zaman Iyi midir?” isimli calismalarinda adalet kavrami
ile bireyin orgiite olan uyumu arasindaki iliskinin pozitif yonde oldugu tespit
edilmistir. Yapmis oldugum bu arastirma sonucunda yoneticilerin takdir edilen ve
dolayisiyla kurumdaki bireylere pozitif etkileri oldugu sdylenen adalet kavraminin
orglitsel uyum konusunda etkili oldugu her iki ¢alisma sonucunda ortak nokta olarak
goriilmektedir. Bu sonug ayrica orgiitte bulunan kisiler ve orgiit arasinda uyumdan

s0z edilebildigi zaman, kisilerin iginde bulunduklar 6rgiitsel ortama olumlu
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yansimalarda bulunacagini 6ne siiren birey 6rgiit uyumu kuraminida (Kristof, 1996)
desteklemektedir.

Katilimci bireylerden yonetici kisileri elestirmeleri istendigi zaman ise basta
biitce planlamasi ve empati yapma konusundaki eksiklikleri oldugu yoniinde goriis
bildirmislerdir. Vural’ in (2008) gerceklestirmis oldugu “Okul Oncesi Egitim
Kurumu Yéneticilerinin Liderlik Ozellikleri ve Empatik Becerilerinin Incelenmesi”
konulu ¢aligsmasinda yoneticilerin empatik beceri diizeyleri benzer sekilde diistik
diizeyde oldugu saptanmistir. Benzer sekilde bir sonuca Eren ve Giileg¢’ in (2018)
beraber yaptiklar1 “Okul Oncesi Egitim Kurumlarindaki Y&neticilerin Empatik
Yaklasimlarinin Kisilerarasi letisim Becerilerine Katkisinin Incelenmesi” isimli
calismada okul yoneticilerinin biiylik bir kisminin 6gretmenler ile kurduklari iletisim
sirasinda empati yapma konusunda yetersiz kaldiklarini gorebiliriz.

Katilimcilara orgiite bakis acilari ile ilgili goriigleri soruldugu zaman bireyler
zaman icerisinde yoneticileri ile kurduklart iletisim sayesinde kendilerini orgiite ait
hissettikleri yoniinde goriisler bildirmistirler. Bireylerin kendilerini 6rgiite ait
hissetmeleri ile 6rgiite olan uyumlar1 arasinda pozitif bir iligki tespit edilmistir.
Literatiire baktigimiz zaman Sokmen ve Biyik’ 1n (2016) yaptiklari arastirmada
benzer sekilde kisilerin orgiite olan aidiyet duygular1 yani orgiitsel 6zdeslesme
hislerinin yiiksek olmasi sonucunda orgiite olan uyumlarinin yiiksek olacagi
sonucunun tespit edildigi goriilmektedir.

Y oneticilerin bireylerin 6rgiite olan bakis agilarina baktigimiz zaman ise
bireylerin yoneticileri ile olan diyaloglarinin fazlasiyla 6nem arz ettigini
soyleyebiliriz. Orgiit icerisinde dgretmenler ydneticilerle kurduklar agik ve diiriist
diyaloglar sayesinde islerine daha fazla motive oluyorlar, Hobson’un (2016)
gerceklestirdigi aragtirmada, 6gretmenlerin 6grenme hususunda hassas olduklarini ve
yoneticilerin sergileyecekleri mentorluk fonksiyonlari ile bireylerin okul kiiltiirtint
ve Orgiit kiiltlirtinii daha iyi 6grenmelerine, kisisel gelisime yonelik destekleyici
olmalarina katki saglayacagi goriiliir.

Katilime1 bireylerden son olarak i¢lerinde yer aldiklar1 kurumlarda bulunan
yoneticilerin mentorluk fonksiyonlarini iistlenmesi ile ne gibi kazanimlar1 olacagi
soruldugunda performanslarinin yiikselecegini, iglerine olan isteklerinin artacagi,
ilerici ve genis diislinebilme konusunda daha iyi noktalarda olabilecekleri gibi pozitif

goriigler bildirmislerdir. Literatiire baktigimiz zaman Yirci vd. (2018)
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gerceklestirdikleri ¢alisma sonucunda bu ¢alismanin bulgularina benzer sekilde
mentorlarin bireylerin hayal diinyasina ve diisiinebilme yetilerine dogrudan etki
edebilecegi, bireylerin genis bir agiyla olduklarindan daha yaratici diisiinerek tiretken
kisiler olabilecegi sonucunu gorebiliriz. Benzer sekilde Giimiis ve Gok (2016)
yapmis olduklar1 arastirmada kurumlarda bulunan mentorlerin bireylerin kisisel ve
mesleki gelisimlerine olumlu katkilarda bulunacaklarini belirtmistirler. Bu bulgulari

destekler nitelikte bir calismada Ragins ve Cotton tarafindan meydana getirilmistir.
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BOLUM VI

Sonu¢ ve Oneriler

Bu aragtirmada, KKTC’de orta egitim kademesinde gorev yapan
O0gretmenlerin orgiitsel uyum diizeyleri ile gorev aldiklar1 kurumlardaki
yoneticilerin mentorluk fonksiyonlari arasindaki iligki farkli degiskenlere
gore incelenmistir. Toplanan verilerin incelenmesi sonucunda su sonuglara
ulasilmistir;

Nicel Verilere Yonelik Sonuglar

Nicel yontem ile elde edilen verilerin incelenmesinden sonra ortaya ¢ikan
sonuglara baktigimiz zaman, Ortokullarda gérev yapan 6gretmenlerin orgiitsel uyum
ortalama puanlar yiiksek diizeyde oldugu saptanmistir. Yine benzer sekilde
ogretmenlerin mentorluk fonksiyonlari algilarina ait ortalama puanlarininda ytiksek
diizeyde goriildiigi tespit edilmistir. Bu bulgularda bize orgiitlerde gorev alan
yoneticilerin profosyonel sekilde faaliyet gosterecek bir mentorluk sisteminin
olmamasina ragmen, sergiledikleri mentntorluk becerileri ile 6rgiitsel uyuma pozitif
katkilar yaptiklarmi gostermektedir. Orgiitsel uyum &lgeginin maddelerinin ortalama
puanlar1 hesaplanmig ve yapilan analizler sonucunda katilimer bireylerden elde
edilen sonuglara gore bireylerin ortalama puanlara sahip oldugu tespit edilmistir. Bu
noktada bireylerin goriisleri arasinda en yiiksek puani kisisel degerlerin, kurum
degeriyle uyusmasi noktasit almistir. Bu bulgudan sonra ise en dikkat ¢eken bir diger
bulgu ise bireylerin adalet konusunda kurum ile kendini ayni degerlere sahip gormesi
noktas1 almistir. Tiim bu bulgularin sonucunda bireylerin kurumlarda yer alirken
kendilerini o kurumlara ait hissetmeleri ve orgiit icerisinde bir yere sahip olduklarini
diistinmelerindeki temel noktalarin deger ve adalet kavramlarindaki pozitif bakis
acilart oldugunu soyleyebiliriz.

Mentorluk fonksiyonlarinin kariyer islevi maddelerine baktigimiz zaman elde
edilen sonuclara gore; kocluk, koruma, yeni iligkiler gelistirme ve yeni beceriler
kazandiran gérevler verme boyutlarina gore ortalamanin {izerinden bir anlamlilik
belirlenmistir. En yiiksek degerler yeni iliskiler gelistirme ve yeni beceriler

kazandiran gorevler verme noktalarinda ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar bize orgiitlerde
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bulunan bireylerin yoneticilerinin onlara kendilerini gelistirebilecekleri gorevler ve
imkanlar1 sunmasini beklediklerini gostermektedir.

Bu baglamda, rol model olma boyutu ortalamanin altinda puana sahiptir.
Arkadaslik, benimseme ve onaylama boyutu ortalama puana sahip iken danismanlik
boyutu yiiksek diizeyde ortalamaya sahiptir. Bu sonuglara baktigimiz zaman
bireylerin yoneticilerinden kendilerini gelistirmeleri adina onlara yol gostermesini,
etkili bir iletisim ile kendilerine arkadaglik etmesini bekledigini goriiriiz. Bunun
yaninda bireylerin yoneticiler tarafindan say1 gordiiklerini ve benimsendiklerini
diistindiiklerini de gdrmekteyiz. Bireyler yoneticilerin kendilerine 6rgiitsel uyum
acisindan katki verdiginin sdylese de, bir rol model olarak yoneticilerin 6rnek alma
puanlar diisiik seviyede kalmistir. Buda bize yoneticilerin danismanlik, arkadaslik
gibi yanlarinin giiclii olmasina karsin bireylere dokuna bilme noktasinda bir takim
eksikliklerin oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel uyum puanlari cinsiyete gore incelendigi zaman anlaml fark tespit
edilmistir. Bu baglamda erkeklerin 6rgiitsel uyum puanlar1 kadinlara gore daha
yiiksek diizeyde ortaya ¢ikmistir. Ancak orgiitsel uyum puanlarinda erkek bireylerin
daha yiiksek ¢cikmasina ragmen mentorluk fonksiyonlari puanlarinin cinsiyete gore
incelenmesiyle cinsiyetin mentorluk fonksiyonlarina etkisi s6z konusu olmadigi
sonucuna ulasiimistir. Orgiitsel uyuma ydnelik puanlarin grenim durumuna gore
incelenmesiyle egitim kademesi lisans olanlarin hem oOrgiitsel uyum puanlari, hemde
mentorluk fonksiyonlarina yonelik puanlar: ytliksek lisans olanlara gore daha
yiiksektir. Orgiitsel uyuma ve mentorluk fonksiyonlara yonelik puanlarmin mesleki
kideme gore analizi sonucunda gruplar arasi elde edilen degerlere bakildigi zaman 6-
10 y1l aras1 deneyimi olan katilimcilarin diger gruplara gére hem orgiitsel uyum
puanlari, hemde mentorluk fonksiyon algis1 puanlar1 daha yiiksek oldugu
goriilmistiir. Ayrica 1-5 yillar aras1 deneyime sahip olanlarinda 11-15 yillari arasi
deneyime sahip olanlara oranla elde edilen puanlar1 daha yiiksektir.

Bireylerin algiladiklar1 mentorluk fonksiyonlari ile 6rgiitsel uyum seviyeleri
arasinda, pozitif yonde yiiksek diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir.
Ogretmenlerin drgiitsel uyumlari ile mentorluk fonksiyonlar: yonelik algilar ile
yordanabilmektedir. Mentorliik fonksiyonlarinin alt boyutlar ile 6gretmenlerin
orgiitsel uyuma yonelik tutumlar1 arasindaki iliski incelendigi zaman, kariyer islevi,

kocluk, psiko-sosyal islev, danigmanlik ile 6gretmenlerin 6rgiitsel uyuma yonelik
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iligskinin pozitif yonde yiiksek diizeyde oldugu goriilmiistiir. Bunlarin yaninda
koruma, yeni beceriler kazandiran gorevler verme, yeni iliskiler gelistirme, rol
modeli olma, benimseme ve onaylama, arkadaslik ile 6gretmenlerin orgiitsel
uyumlar1 arasinda da pozitif yonde orta diizey iliski tespit edilmistir.

Mentorluk fonksiyonlar1 6lgeginin cinsiyete gore incelenmesi sonucunda
anlamli bir fark tespit edilmemistir. Ancak bu arastirma sonucunda mentorluk
fonksiyonlar1 6lgeginin alt boyutlarinin cinsiyete gore incelenmesi sonucunda
koruma alt boyutunda, erkeklerin kadinlara gére daha yiiksek puana sahip oldugu
saptanmigtir. Ogretmenlerin mentorluk fonksiyonlar1 alt boyutlarima ait algt
puanlarinin egitim kademesine gore incelenmesiyle, koruma, yeni beceriler
kazandiran gorevler verme, yeni iliskiler gelistirme, rol modeli olma, danigmalik,
benimseme ve onaylama, arkadaslik alt boyutlarina 6nem verdikleri goriilmektedir.
Bu noktada lisans diizeyinde egitim almis bireylerin orgiitsel uyum ve mentorluk
fonksiyonlart algisinin, yiiksek lisans egitimi almis bireylere oranla daha ¢ok 6nem

verdigi saptanmustir.

Nitel Verilere Yonelik Sonuclar

Nitel yontem ile elde edilen verilerin incelenmesinden sonra elde ettigimiz
verilerin neticesinde katilimcilarin yoneticilerin onlara gosterdigi destek sayesinde
orgiit igcerisinde pozitif bir atmosfer hissettiklerini tespit ettik. Bu noktada erkek
katilimcilarin kadin katilimcilara gore biraz daha ytiksek oranda katilim
gosterdiginide gorebiliriz. Katilimceilar 6rgiitsel uyum anketinde belirtilen
maddelerden diiriistliik, insanlara bakis acisi, adalet ve kisisel degerler maddeleriyle
iligkilendirilebilecek sekilde goriisler bildirmislerdir. Cogu zaman orgiitlerin
sergiledikleri bakis agisiyla, bireylerin bakis a¢ilarinin uyustugunu bu dogrultuda,
ortak amac ve hedeflerinin meydana geldiginide katilimei goriisleri sonucunda tespit
ettik. Yoneticilerin kurumdaki bireylere yonelik uygulayacaklari mentorluk destegide
karsilikli olarak istenilen noktalara ulasabilmek adina 6nem arz etmektedir.
Bireylerin yoneticilerinden gorecekleri destekler ile birlikte bireysel ve mesleki
gelisimlerini tetiklenebilecegini siirece olan inang ve isteklerinin artacagini acik bir
sekilde ifade etmistirler. Birer yoneticileri tarafindan kendilerine kars1 bir inancin
oldugunu hissettikleri zaman motivasyon ve ¢alisma arzusu bakimindada daha iyi

noktalara geleceklerini belirtmistirler. Bireyler yoneticilerinden ettikleri sohbetler
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sirasinda veya herhangi bir konu ile ilgili tartigma sirasinda ilgili konularla alakali
olarak ¢0zlim iiretme konusunda akil verme, empati yapma veya yol gosterici roli
oynama gibi beklentilerde olduklarini belirtmistirler.

Bunlarin zamanlamasininda énemli oldugu kimi zaman ydneticilerin geg
kalabildigini veya hi¢ yapmadiginida ulasilan veriler sonucunda gérmekteyiz.
Yonetici olan bireylerin sergileyecekleri tavirlar ve destekler kurumu igerisindeki
atmosferi hem olumlu yonde gelistirecek. Hemde kuruma yeni dahil olan bireyler
i¢cin olumlu bir destek saglayacaktir. .urum igerisinde basariyla saglanan orgiitsel
uyum bir ¢ok 6rgiit hedefininde gelismesinde 6nemli rol oynayacaktir. Bireylerin bu
orgiitsel uyumu yakalayabilmeleri konusunda yoneticilerin sergileyecegi mentorluk
desteginin dnemi biiyiiktiir.

Arastirmada elde edilen tiim bulgularin ortak sonucu olarak 6rgiitsel uyum ve
mentorluk arasinda ortak bir nokta oldugunu gérmekteyiz. Yoneticilerin profesyonel
sayllmayacak bir sekilde sergiledikleri mentorluk fonksiyonlarinin bile 6rgiitsel
uyumun saglanmasi konusunda katilimcilarin lizerinde etkisinin oldugunu
gormekteyiz. Mentorluk rollerinin {istlenen yoneticiler sayesinde bireylerin bakis
acisinin degisebildigini, yeniliklere agik ve istekli bir yapiya doniisebildigini ve
orgiitte yer alan iki tarafinda isteklerine cevap olabildigini sdyleyebiliriz. Bu sekilde
bir tutum sergilemesi Orgiit igerisinde pozitif bir tartisma ortaminin olmasinada
katkida bulunacak ve yiiksek, calismaya ortaminda tiretmeye istekli kisilerin yer

almasi saglanacaktir.

Oneriler
Arasgtirmaya Yénelik Oneriler

Mentorluk fonksiyonlariin daha etkin bir sekilde kullanilabilmesi adina
kurumlar biinyelerinde yer al alan yoneticilere bu konu ile ilgili gerekli tlim egitim ve
lojistik destegi saglayabilmek adina ¢aligmalar yapmalidirlar. Gerekirse pilot bir
bolge belirlenerek orgiitlerde profesyonel olacak sekilde bir mentorluk
uygulamasinin denenmesi ve sonuglarinin tartisilarak eksiklerin belirlenip,
diizeltilerek yayginlasan bir sistem sekline gelmesi orgiitler acisindan daha iyi bir
caligma ortaminin olmasina yarar saglayabilir. Bu sayede orgiitlerde gorev alan veya
egitim sistemi igerisinde bulunan bireyler kendilerini daha iyi sekilde gelistirebilme

imkani bulacaklardir.
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KKTC’de mentorluk egitimi ve destegi alaninda profesyonel sistemli bir
calisma olmadig bilinmektedir. Informal bir sekilde olsada mentorluk
fonksiyonlarini gosteren bireylerin bulundugu bu ¢alisma sonucunda goériilmektdir.
Ancak formal bir mentorlukten s6z etmek miimkiin degildir. Egitim alaninda
kurulacak profesyonel mentorluk sistemi sayesinde bireyler kendi hedefleri
dogrultusunda ilerlemek i¢in en verimli yollart daha iyi sekilde belirleyebileceklerdir.
Mentorluk sisteminin aktif olmasi ile yasal diizenlemelerinde yapilip, sistem ve
sistem igerisinde gorev alacak mentorlarin takibinin gerceklestirilmesi
gerekmektedir.

KKTC igerisinde bulunan kurumlar i¢in tiim egitim basamaklarinda bulunan
yOneticilere, 6gretmenlere ve dgrencilere mentorluk hakkinda bilgi verecek
tanitimlar, seminerler, sunumlar ve benzeri ¢alismalar yapmalir1 fayda
saglayacaktirg. Mentorluk roliinii tistelencek olan bireylerin zayif ve giiglii yanlarinin
belirlenerek zayif olan yonlerini gelistirmeleri i¢in ekstra programlar tiretilmelidir.
Dikkat edilmesi gereken bir diger nokta ise egitim kurumlarinda 6grencilerinde var
oldugudur. Yonetici ve 68retmen bireylere odaklanarak dgrencileri dikkatten
kagirmamamk gerekmektdir. Ogrencilerinde mentorluk ihtiyaglarinin belirlenmesi ve
bu ihtiyaclarin giderilmesi i¢in ne gibi programlarin gelistirilmesinin gerektiginin
caligmalar1 yapilmalidir. Genel olarak egitim alani igerisinde yer alan tiim 6znelere
yonelik genis ¢apl arastirma, uygulama ve verimliligi 6lge basliklart altinda
caligmalarin yapilmasinda fayda vardir. Tiim bu basliklarin siirekli olarak yeni
calismalar ile desteklenmesi ve Oneriler ile gelistirilmesi sayesinde gii¢lii bir
mentorluk sistemi olusturulabilinir. Tiim bunlar sayesinde kurumlarimizin igerisinde

profesyonel mentor ve mentee iligkilerinin ortaya ¢ikmasi en biiyiik arzumdur.

Arastirmacilara Oneriler

Aragtirmacilara ilerleyen zamanlarda yapacaklari ¢aligmalarda bu ve benzer
konularda yapilmis diger ¢caligmalari inceleyerek mentorluk siireci i¢in saptanan
eksik yonlerin ne durumda oldugu, o durumlarin gelisimi i¢in nelerin yapildig
noktalar1 lizerine daha derinlemesine incelemelerde bulunmalarimi ve K.K.T.C’ de bir
mentorluk sistemi gelistirebilmek adina ne tiir bir yol haritasinin izlenebilecegi
hakkinda fikirler ortaya ¢ikarabilecek arastirmalar yapmalarini oneririm. Sirasiyla;

1. Bu arastirmaya benzer arastirmalarin farkli egitim basamaklarinda, farkli
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katilimcr gruplar ile gergeklestirmeleri ve toplanan sonuclarla adamiz i¢in bir
genellemeyi ortaya koymalari.

. Adamz ile ilgili caligma alanlarinin yaninda diinyada egitim alaninda iyi olan
tilkelerden birinde veya bir kaginda benzer bir ¢alisma yapip durumumuzu daha
iyi analiz edilmesi saglanabilir.

. Egitim kurumlarinda gorev yapan bireyler, 6grenciler ve veliler igin yararl
olacak bir mentorluk sistemi kurmanin arastirmasini gerceklestirmek ve konu ile
ilgili projeler sunmak.

Olusturulacak mentorluk programinin basar1 diizeyini belirleyebilmek adina
mentorluk feedback programui {izerine bir arastirma yapilabilir.

Cinsiyet, yas, egitim kademesi gibi demografik 6zelliklerin yanina farkl
demografik 6zelliklerde ekleyerek daha ayrintili bir analiz ¢aligmalarin
yapilmas.

. Mentorluk sisteminin yayginlagmasi ve tercih edilmesi adina ¢aligmalar
yapilmast.

. Mentorluk ile ilgili olarak bireylere gerekli egitimin verilmesi ile ilgili

caligmalar.
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Ekler

Ek 1: Bilgilendirme Formlari

ORTAOGRETIM KURUMLARINDA GOREV YAPAN YONETICILERIN
MENTORLUK FONKSIiYONLARI iLE OGRETMENLERIN ORGUTSEL
UYUM DUZEYLERI ARASINDAKI ILiSKi

Katilmar Bilgilendirme ve Aydinlatilmis Onam Formu
Sayin Katilimet,

Bu anket, ortaggretim kurumlarinda gorev yapan yoneticilerin mentorluk
fonksiyonlar1 ile 6gretmenlerin orgiitsel uyum diizeyleri arasindaki herhangi iliski
olup olmadigina dair bilgi edinebilmemiz i¢in yapmakta oldugumuz arastirmanin bir
pargasidir. Bu anket aracigiliyla toplanan veriler okullarda bulunan yoneticilerin
mentdrliik fonksiyonlar: ile kurumdaki bireylerin orgiitsel uyumu arasinda nasil bir
iligkisi oldugunu anlamamiz i¢in kullanilacaktir. Asagida bulunan anketi doldurarak,
arastirmaya katilmay1 kabul etmis olacaksiniz.

Bu arastirmaya katilmak tamamen goniilliillik esasina dayali olup,
aragtirmaya katilip katilmamaniz higbir sekilde notlarimiz1 etkilemeyecektir. Kimlik
bilgileriniz arastirma ekibi disinda kimse ile paylasilmayacaktir. Bu c¢alisma
siiresince toplanan veriler, yalnizca akademik arastirma amaci ile kullanilacaktir ve
yalnizca ulusal/uluslarasi akademik toplantilarda ve/veya yayinlarda sunulacaktir.
Bizimle iletisime gegerek istediginiz zaman ¢alismadan c¢ekilebilirsiniz. Eger
calismadan cekilirseniz, sizden toplanan tiim veriler veri tabanimizdan silinecektir ve
sizinle ilgili olan veriler ¢alismada kullanilmayacaktir. Bu konu ile ilgili herhangi bir

sorunuz veya endiseniz olursa, bize asagidaki iletisim bilgileriden ulasabilirsiniz.,

Kemal MUMTAZOGLU Behcet OZNACAR

Egtim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Enstitiisii
Yakin Dogu Universitesi Yakin Dogu Universitesi
Tel: 0533 833 3179 E-posta:

behcet.oznacar@neu.edu.tr

E-posta: mumtazoglukemal@gmail.com
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ORTAOGRETIM KURUMLARINDA GOREV YAPAN YONETICILERIN
MENTORLUK FONKSIiYONLARI iLE OGRETMENLERIN ORGUTSEL
UYUM DUZEYLERI ARASINDAKI ILiSKi

Katilima Bilgilendirme ve Aydinlatilmis Onam Formu

Sayin Katilimet,

KKTC’de ortadgretim kurumlarinda gorev yapan yonetcilerin mentorluk
fonksiyonlari ile 6gretmenlerin Orgiitsel uyum diizeyleri arasindaki iliskiye baktigimiz
aragtirmaya katilmak {izere davet edilmis bulunuyorsunuz. Bu anket aracigiliyla toplanan
veriler okullarda yoneticilerin ¢alisma arkadasi olan 6gretmenlere mentdrliik fonksiyonlari
ile oOrgiit igerisindeki uyum arasinda nasil bir iligkisi oldugunu anlamamiz igin
kullanilacaktir. Arastirmada yer almay1 kabul ettiginiz taktirde, size utygun olan bir zamanda
caligma ortammizida size toplamda 33 sorudan olusan bir anket verecegiz ve bu anketi
doldurmaniz1 isteyecegiz. Toplanan tim veriler arastirma ekibi tarafindan 1 yil boyunca
caligmanin tamamlanmasina kadar saklanacaktir. Daha sonra ise tiim veri tabanlarimizdan
silineceklerdir. Tim formlar, kimlik bilgileri anonimlestirilerek kayit altina alinacak, tiim
katilimeilar i¢in ¢aligmanin her agamasinda takma isimler kullanilacaktir.

Bu arastirmaya katilmak sizin isteginize baglidir.. Bu ¢aligma siiresince toplanan veriler
yalnizca akademik arastirma amaciyla kullanilacaktir ve yalnizca ulusal/uluslarasi akademik
toplantilarda  ve/veya yayinlarda sunulacaktir. Kimlik bilgilerinizin gizliligi korunacaktir.
Bizimle iletisime gecgerek istediginiz zaman calismadan cekilebilirsiniz. Eger c¢aligmadan
cekilirseniz, sizden topladigimiz tlim veriler veri tabanimizdan silinecektir ve c¢alismada
kullanilmayacaktir. Bu konu ile ilgili herhangi bir sorunuz veya endiseniz olursa, asagidaki

iletisim bilgileriden bize ulagabilirsiniz.

Kemal MUMTAZOGLU Behget OZNACAR

Egtim Bilimleri Enstitiisii Egitim Bilimleri Enstitiisii
Yakin Dogu Universitesi Yakin Dogu Universitesi
Tel: 0533 833 3179 E-posta:

behcet.oznacar@neu.edu.tr

E-posta: mumtazoglukemal@gmail.com

Asagiya imzanizi atarak ¢alismaya katilmis olursunuz.

Katilimcinin adi/soyadi

Imza
Tarih




Ek 2: Veri Toplama Araclari

A) Demografik Bilgiler
1. Cinsiyetiniz

a. () Kadmn b. () Erkek

2. Ogrenim durumunuz

a. () Onlisans b. () Lisans c. () Lisansiistii

3. Mesleki Deneyiminiz

a.()1-5Y1 b.()6-10Y1l c. () 11-15Y1l d. () 16 Y1l ve iizeri

4. Gorevli oldugunuz egitim kademesi
a. () Ortaokul b. () Lise
5. Bulundugunuz kurumdaki mesleki deneyiminiz

a. ()1 Yildan az b. () 1 Yildan fazla
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Kesinlikle
Katilmiyorum

Kismen Kararsizim
Katilmiyorum

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

1

2 3

5

B) Orgiitsel Uyum

1.| Kisisel degerlerimin bu kurumun
degerleriyle uyumlu oldugunu
diisiinliyorum

2.| Bu kurum insanlara bakis
hususunda benimle ayni1 degere
sahip

3.| Bu kurum diirtistliik konusunda
benimle ayni degere sahip

4.| Bu kurum adalet konusunda
benimle ayni degere sahip.

C) Mentorluk Fonksiyonlar: Ol¢cegi

Yoneticim mesleginde yasadigi
deneyimleri benimle

paylasmaktadir.

.| Yoneticim gelismem icin beni

tesvik etmistir.

Yoneticim isimde yeni yontemler
kullanmam konusunda beni tegvik

etmistir.

Yoneticimin ¢alisma bi¢imini taklit
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ederim.

Yoneticimin egitim konusundaki

deger ve tutumlarina katiliyorum.

Yoneticime saygt ve hayranlik

duyarim

Kariyerimde benzer pozisyona
geldigimde Yoneticim gibi olmayi

deneyecegim.

Yoneticimle yaptifim sohbetlerde,
onun iyi bir dinleme becerisinin

oldugunu diisiintiyorum.

Yoneticimle, is/aile ile ilgili
yasadigim catismalarsi, is
arkadaslarimla iliskileri, kendimi
gelistirmeyi, yeteneklerim
konusundaki endiselerimi rahatga

konusurum.

10

Yoneticim, problemlerimi ¢6zmek
icin alternatif bir bakis agisiyla

kendi tecriibelerini benimle

paylasir.

11

Yoneticim isimle ilgili yasadigim
endise ve Kkorkular1 ortadan
kaldirmak icin beni acikca

konusmaya tesvik eder.

12

Yoneticim  onunla  paylastifim
endise ve duygularim esnasinda

kendini benim yerime koyar.

13

Yoneticim onunla paylastigim, sir

sayilabilecek endise ve duygularimi
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gizlilikle saklar.

14

Yoneticim bir birey olarak bana

saygl duyar.

15

Yoneticim Kkariyerimde yilikselme
olasiigimi tehlikeye atacak

gereksiz riskleri azaltir.

16

Zamaninda yetistirmem gereken ve
yetistirilmesi Zor gorevleri

bitirmemde y6neticim bana yardim

etmistir.

17| Yoneticim benim yeni is
arkadaglariyla tanigmama yardimci
olmustur.

18| Yoneticim bana egitimcilerle kisisel
baglanti kurma ve yazisma gorevi
vermistir

19| Yoneticim gelecekte gelisme
potansiyeli gosterebilecegim

alanlarda insanlarla tanismam ig¢in

bana gorevler vermektedir.

20

Y 6neticim bana yOnetici pozisyonuna
gelmeme yardimci olacak gorevler

vermistir.

21

Yoneticim bana yeni beceriler
o0grenme olanagi saglayacak gorevler

vermistir.

22

Yoneticim sanki bir §gretmen gibi,
performans gostermemi saglayacak

destegi bana sunmustur.

23

Yoneticim  kariyer  amaglarimin
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basarilmasinda bana ozel stratejiler

gosterir

24| Y oneticim benimle fikirlerini
paylasir.

25| Yoneticim isimde basarili olmam igin

0zel stratejiler Onerir.

26

Yoneticim yapmakta oldugum isle
ilgili basarim konusunda bana

geribildirim verir.

27

Yoneticim  beni  yemege davet

edebilir.

28

Yoneticim  igyerinde  karsilastigi
problemlerle ilgili bana Onerilerimi

sorar.

29

Yoneticimle is dis1 sosyal ortamlarda

da bir araya geliriz.
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Ek: 3. Goriisme Sorulari

1. Orgiite uyum siirecinizde kurumun bakis acisi ile ydneticinizin size karsi olan
etkisini agiklayabilir misiniz?

2. Kendinizi mesleki ve kisisel anlamda gelistirmek i¢in ¢abalarken yoOneticinizin
size verdigi destek ve sorumluluklarin 6nemini sizce nedir?

3. Yoneticinizin taktir ettiginiz Ozelliklerini anlatir misiniz? Onu elestirmenizi
istesem hangi yonlerinin elestirirsiniz?

4. Meslege basladiginiz giinden bu yana orgiite bakis aginiz nasil sekillenmistir?
Calismis oldugunuz yoneticilerin bu diisiincelerinizde etkisini anlatabilir misiniz?

5. Orgiitse] uyumun saglanmasi acisindan y®neticinin mentorluk roliinii

iistlenmesi kurumdaki bireyleri sizce nasil etkiler?
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4. Bakanhk Arastirma Izni
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Ek 4: Bilimsel Arastirmalar

D

YAKIN DOGU ONIVERSITESI

BILIMSEL ARASTIRMALAR ETIiK KURULU

30.04.2020

Sayin Kemal Miimtazoglu

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/EB/2020/486 proje
numarali ve “Ortaégretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yonetcilerin Mentorluk
Fonksiyonlar1 ile Ogretmenlerin Orgiitsel Uyum Diizeyleri Arasindaki iliski”
baslikli proje Onerisi kurulumuzca degerlendirilmis olup, etik olarak uygun
bulunmustur. Bu yaz ile birlikte, bagvuru formunuzda belirttiginiz bilgilerin disina

cikmamak suretiyle arastirmaya baglayabilirsiniz.

Dogent Doktor Diren¢ Kanol

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii

\ 7
T 44@ 4
'L | § - gt
| At -

Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazis1 sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu
Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu'na bu yazi ile bagvurup, kurulun

baskaninin imzasini tasiyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.
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0,

YAKIN DOGU ONIVERSITESI

BILIMSEL ARASTIRMALAR ETiK KURULU

26.12.2019

Sayin Kemal Miimtazoglu

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na yapmis oldugunuz YDU/EB/2019/405 proje numarali
ve “Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan Yonetcilerin Mentorluk Fonksiyonlari
fle Ogretmenlerin Orgiitsel Uyum Diizeyleri Arasindaki Iliski (Kktc Ornegi)” baslikl
proje Onerisi kurulumuzca degerlendirilmis olup, etik olarak uygun bulunmustur. Bu yazi ile
birlikte, basvuru formunuzda belirttiginiz bilgilerin disina ¢ikmamak suretiyle arastirmaya

baslayabilirsiniz.

Dogent Doktor Diren¢ Kanol

Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu Raportorii
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Not: Eger bir kuruma resmi bir kabul yazisi sunmak istiyorsaniz, Yakin Dogu
Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik Kurulu’na bu yazi ile bagvurup, kurulun

baskaninin imzasini tastyan resmi bir yazi temin edebilirsiniz.
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