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2015-2016 egitim-ogretim yilinda Bakirkdy, Eyilip, Gaziosmanpasa ve Kagithane
ilcelerindeki Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda gérev yapmakta olan 611
miidiir yardimcist olusturmaktadir. Olgekler, internet ortaminda sunularak veri top-
lama islemi gerceklestirilmistir. Olgeklere iliskin link, belirtilen ilgelerde yer alan
okullarin resmi e-posta adreslerine gonderilmistir. Olgege 402 kisi cevap vermis,
katilim oran1 %65.8 olarak tespit edilmistir. Elde edilen veriler IBM SPSS Statistics
(v22) ve MPlus (v7) programlari vasitasiyla ¢oziimlenmis ve degerlendirilmistir.
Olgeklerden elde edilen puanlara yonelik frekans dagilimi, yiizde orani, aritmetik
ortalama ve standart sapma hesaplanmistir. Verilerin analizinde basit dogrusal kore-
lasyon analizi ve basit dogrusal regresyon analizi yontemleri kullanilmistir. Calis-
mada, hata pay1 .05 olarak kabul edilmistir. Arastirma sonuglarina gére midiir yar-
dimcilarinin is doyumu ile okul miidiirlerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlari
arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve anlamli diizeyde bir iliski vardir. Miidiir
yardimcilarinin deneyimledigi is doyumu diizeyinin okul miidiirlerinin sergiledikleri
mentorluk fonksiyonlari ile dogru orantili bir bigimde artig gosterdigi belirlenmistir.
Mentorluk fonksiyonlarinin ig doyumunun yordayicist oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mentor; Menti; Mentorluk fonksiyonlari; Is doyumu; Okul
midiri; Midiir yardimceisi.

Mentoring Functions of School Principals as
Predictor of the Level of Job

Satisfaction of Assistant Principals

Abstract

The purpose of the study was to examine if the level of mentoring
functions the school principals perform is a predictor of the level of job
satisfaction assistant principals experience. The survey instrument used
for this research included “Mentoring Functions Scale” and “Minnesota
Satisfaction Questionnaire”. Relational screening model was used in
the study. Universe of the study is comprised of the 611 assistant
principals who work in schools affiliated to Ministry of National Ed-
ucation in Bakirkdy, Eyiip, Gaziosmanpaga and Kagithane districts of
Istanbul province. The scale was used in the web based survey to col-
lect data. Data was collected by sending the web based survey link to
the formal e-mail addresses of the schools in the mentioned districts.
There were total 402 respondents giving a 65.8% response rate. The
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obtained data was analyzed and evaluated using IBM SPSS Statistics
(v22) and MPlus (v7). Frequency and percentage distributions, mean
and standard deviations were calculated. Simple linear correlation
analysis and simple linear regression analysis were performed. The
error margin for the study was .05. According to the results, there is a
moderate, positive and significant relationship between the job satis-
faction of assistant principals and the level of mentoring functions the
principals perform. It is confirmed that the level of job satisfaction the
assistant principals experience increase in direct proportion with the
level of mentoring functions the school principals perform. Mentoring
is found to be predicator of job satisfaction.

Keywords: Mentor; Mentee; Mentoring functions; Job satisfaction;

School principal; Assistant principal.

Extended Summary

It is essential for schools to have qualified employees in order to
achieve success and maintain sustainability. Hence, it holds importance to
train the school employees and guide them (Kocabas and Yirci, 2011). At
this point, the term “mentor” confronts. Having roots in Greek mythology,
mentoring became an important term in the workplace environment of the
21* century (Cakir and Kocabas, 2016; Kahle-Piasecki, 2011). According to
Bakioglu and Hacifazlioglu (2013), mentor is an experienced person in the
job field who provides support and gives advice to the newly recruited, in-
experienced employee. Mentoring is one of the basic forms of individual
development in which a person invests time, energy and personal experience
for development of another individual. Mentor is an individual who brings
knowledge, understanding, perspective and wisdom to another person. By
the help of mentoring, individual who benefits the mentoring relationship
advances both in career and psychosocial aspects (Kram, 1983; Shea, 2002).

Mentoring, with its career and psychosocial functions, intervened in
our lives in 1980’s after it is confirmed that it enhances professional success,
personal development, leadership development and organizational produc-
tivity. Subjective outcomes of mentoring including perceived career success,
organizational justice, job satisfaction, organizational commitment and or-
ganizational power became the focus of mentoring research (Borredon and
Ingham, 2004; Dougherty and Dreher, 2007). Among these focal points, this
research inspects the job satisfaction.
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According to Keser (2005), the term job satisfaction delineates the
state of being pleased or unpleased originating from the job done. Aziri
(2011) states that an employee experiencing job satisfaction is a happy em-
ployee and a happy employee is a successful employee. In this respect, hav-
ing talented and dedicated employees provide advantage to the organizations
in terms of competition (Holtom, Mitchell, Lee and Eberly, 2008; Pfeffer,
1994).

Eres (2009) puts forward that school administrators do not receive
education on administration and try to advance by trial-and-error without
theoretical knowledge. Mentoring gains importance on putting the theoreti-
cal knowledge into practice. From this point of view, mentoring of school
principals in training the assistant principals is an inevitable necessity and
most of the time it occurs by itself instead of preplanned programs (Calabre-
se and Tucker-Ladd, 1991; Paskey, 1989).

Purpose

It is considered that mentoring functions of school principals is im-
portant in easing the assistant principals, who are responsible for the jobs to
reach the organizational goals, in achieving job satisfaction. In this context,
it is expected to contribute to the education field by examining the level of
prediction of mentoring functions of school principals on job satisfaction of
assistant principals. The purpose of the study is to examine if the level of
mentoring functions the school principals perform is a predictor of the level
of job satisfaction assistant principals experience.

Method

Relational screening model was used in the study. Universe of the
study is comprised of the 611 assistant principals who work in schools affili-
ated to Ministry of National Education in Bakirkdy, Eylip, Gaziosmanpasa
and Kagithane districts of Istanbul province. The scale was used in the web
based survey to collect data. Data was collected by sending the web based
survey link to the formal e-mail addresses of the schools in the mentioned
districts. There were total 402 respondents giving a 65.8% response rate.

According to Dougherty and Dreher (2007), Noe (1988) developed the
most frequently used scale for mentoring functions which aims to evaluate
career and psychosocial functions. “Mentoring Functions Scale” which has
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29 items was used in the survey instrument by permission of the author.
Exploratory (EFA) and confirmatory analysis (CFA) were conducted for
construct validity. EFA resulted in single factor structure which explains
72.70% of the total variance. CFA confirmed the single factor structure
(’/sd=3.03, TLI=0.94, CFI=0.95, SRMR=0.02, RMSEA=0.07). The ob-
tained single factor model is in agreement with the one found by
Serefhanoglu (2014). The Cronbach’s Alpha reliability co-efficient was
found .98 which shows high reliability.

The most commonly used scale for measuring the level of job satis-
faction is “Minnesota Satisfaction Questionnaire” (Aziri, 2011; Judge, Par-
ker, Colbert, Heller and Ilies, 2001; Spector, 1997). The scale was developed
by Weiss, David, England and Lofquist (1967). 1977 version of short form
of the scale was used in the survey instrument by permission of the authors.
EFA and CFA were conducted to construct validity. EFA resulted in single
factor structure which explains 50.16% of the total variance. CFA confirmed
the single factor structure (y’/df=2.33, TLI1=0.95, CFI=0.96, SRMR=0.03,
RMSEA=0.05). The obtained single factor model is in agreement with the
one found by Kul (2010). The Cronbach’s Alpha reliability co-efficient was
found .94 which shows high reliability.

Results

In order to determine correlation between the job satisfaction level of
assistant principals and mentoring functions of school principals, simple
linear correlation analysis was conducted. Results showed that there is a
moderate, positive and significant relationship between the job satisfaction
of assistant principals and the level of mentoring functions the principals
perform (r=.58, p=.000<.05).

Simple linear regression analysis was conducted so as to reveal if
mentoring functions of school principals is a predictor of job satisfaction of
assistant principals. It is confirmed that mentoring functions of school prin-
cipals is a significant predictor of the job satisfaction of assistant principals
(R=0.583, R*=0.340, Fa, 200=205.93, p=.000<.05). The equation predicting
job satisfaction of assistant principals is as follows:

Job Satisfaction=(0.383*Mentoring)+2.434
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Discussion and Conclusion

It was found that the mentoring functions of school principals is a sta-
tistically significant predictor of job satisfaction of the assistant principals.
There is a moderate, positive and significant relationship between the job
satisfaction of assistant principals and the level of mentoring functions the
principals perform. These results are in phase with the findings of Karakus
and Tok (2015), Allen, Eby, Poteet, Lentz and Lima (2004), Anderson
(2010), Appelbaum, Ritchie and Shapiro (1994), Kennedy (2013), Kim
(2011) and Morrison (2009).

According to the findings of this research, school principals should
put mentoring functions foreground in their relationships with the assistant
principals. Besides, there is no formal mentoring program targeting school
principals or assistant principals in Turkey. Formal mentoring programs
should be prepared in order to help the assistant principals experience more
job satisfaction and contribute the schools in achieving their goals in this
way.

Giris

Okullarin amaglarina ulasarak basarili olmalar1 ve siirekliliklerini de-
vam ettirmeleri bakimindan nitelikli ¢alisanlarinin olmasi esastir. Dolayisiy-
la, okul galisanlarinin yetistirilmesi, ¢alisanlara rehberlik edilmesi Gnem
tagimaktadir (Kocabas ve Yirci, 2011). Bu noktada, “mentor” kavrami kar-
simiza ¢ikmaktadir. Kokleri Yunan mitolojisine kadar uzanan mentorluk,
kiiresel rekabete ve teknoloji kullaniminin yayginlagsmasma bagh olarak
degisen kosullar ¢ercevesinde 21. yiizyilin i ortaminda 6nemli bir kavram
haline gelmistir (Kahle-Piasecki, 2011). Bakioglu ve Hacifazlioglu’na
(2013) gore mentor, meslege yeni baslamis, deneyimsiz bireye destek sagla-
yan, tavsiye veren, meslekte 10-15 yil daha deneyimli bireydir. Mentorluk,
kisinin bagka birisinin gelisimine yardimci olmak amaciyla zaman, enerji ve
kigisel birikimiyle yatirim yaptigi, insan gelisiminin temel bigimlerinden
biridir. Mentor, baska birine bilgi, anlay1s, bakis a¢is1 ya da bilgelik kazan-
diran kisidir. Mentorluk sayesinde hem mentor hem de mentorluk hizmetin-
den faydalanan birey (menti) kariyer ve psikososyal bakimdan ilerleme kay-
deder (Kram, 1983; Shea, 2002).
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Mesleki basariyi, kisisel gelisimi, liderlik gelisimini ve orgiitsel tiret-
kenligi arttirdiginin tespit edilmesini takiben, kariyer ve psikososyal islevle-
riyle mentorluk, 1980’lerde ortaya ¢ikan yeni yOnetim anlayisiyla birlikte
hayatimiza girmistir. Arastirmacilarin, kariyer basarisinin nesnel getirilerden
daha fazlasim igerisinde barindirdigini kesfetmesinin ardindan, algilanan
kariyer basarisi, kariyer beklentisi, orgiitsel adalet, igi benimseme, is doyu-
mu, Orgiitsel adanmislik, titkenmisglik ve orgiitsel giic de dahil olmak iizere
mentorlugun 6znel getirileri, mentorluk caligmalarinin odagini olusturmaya
baslamistir (Borredon ve Ingham, 2004; Dougherty ve Dreher, 2007). Bu
arastirma, mentorluk ¢alismalarinin odaginda yer almaya baglayan, mentor-
luk ve is doyumu iligkisini incelemektedir.

Keser’e (2005) gore, is doyumu kavramu, is gorenlerin yaptiklari isten
kaynakli hosnutluk ya da hognutsuzluk durumunu tarif etmektedir. Aziri
(2011), is doyumuna ulagmis calisanin mutlu bir ¢alisan olacagini ve mutlu
bir calisanin da basarili bir ¢alisan olacagini belirtmektedir. Bu bakimdan,
kabiliyetli ve adanmis ¢alisanlara sahip olmak, oOrgiitlere rekabet agisindan
avantaj saglar (Holtom, Mitchell, Lee ve Eberly, 2008; Pfeffer, 1994). Burke
ve Richardsen (2001), is doyumunun, is arkadaslar1 ve yoneticiler, otonomi,
kontrol, terfi, ticret gibi isin gesitli boyutlariyla iligkisi iizerine ¢aligmalar
yapilmis bir konu oldugunu ifade etmektedir.

Recepoglu ve Kiling (2014), okul yoneticiliginin {ilkemizde meslek-
lesemedigini, buna bagli olarak da okul yoneticilerinin yetistirilmesinde
kigilerin herhangi bir egitim siirecine tabi tutulmadigini ifade etmektedir.
Eres (2009), okul yoneticilerinin egitim yonetimi konusunda egitim almaksi-
zin gorev yaptiklaria ve kuramsal bilgiden yoksun bir bigimde deneme ya-
nilma yoluyla ilerlemeye caligtiklarina dikkat ¢ekmektedir. Edinilen teorik
bilginin uygulamaya gegirilmesi noktasinda mentorluk siireci 6nem kazan-
maktadir. Bu bakimdan, okul miidiirlerinin, okul ydnetimi siirecinin her
asamasinda omuz omuza ¢alistiklar miidiir yardimcilarinin yetistirilmesinde
mentorluk yapmalar1 kars1 konulamaz bir zorunluluktur ve bu durum genel-
likle 6nceden tasarlanmis programlar yoluyla degil, kendiliginden ortaya
cikar (Calabrese ve Tucker-Ladd, 1991; Paskey, 1989).

Igerisinde yer aldig1 toplumun degerlerini, yasam felsefesini paylasan
ve toplumun hedeflerini yerine getirme potansiyeline sahip bireyler yetistir-
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mek, egitim orgiitleri olan okullarin temel gorevlerindendir. Okullarin bu
gorevleri yerine getirebilmesi noktasinda okul yoneticileri, okul yoneticileri
arasinda yer alan miidiir yardimecilarimin yetistirilmesi siirecinde de okul
miidiirleri 6nem tasimaktadir. Mentorluk siireci sayesinde okul yoneticileri
bilgi bakimindan donanim kazanmanin yaninda orgiitsel amaglara iliskin
duygusal agidan da hazirlanmis olacaktir (Eres, 2009; Sezgin, Kosar ve FEr,
2014). Midiir yardimcilari, mentorluk sayesinde deneyimli okul miidiirleri-
nin gézetiminde isin can alic1 noktalarin1 daha kolay bir bigimde 6grenmek-
te, karsilastiklar1 zorluklarin kolay bir bigimde {iistesinden gelebilmektedir
(Yirci ve Kocabas, 2012).

17 Nisan 2015 tarihinde Resmi Gazete’de yayinlanarak yiiriirliige gi-
ren Milli Egitim Bakanlig1 Ogretmen Atama ve Yer Degistirme Y&netmeli-
ginin (MEB, 2015) 54. maddesi, her tiir ve derecedeki okul miidiirlerine,
ikinci gorev olarak miidiir yardimcilig1 yapanlar da dahil olmak iizere aday-
lik siirecini tamamlamis olan tiim &gretmenleri degerlendirme yetkisi ver-
mektedir. Boylelikle 6gretmenlere rehberlik etme bakimindan yeterli uzman-
lik bilgisine sahip olmalar1 beklenen (Korkmaz, 2005) okul miidiirlerine
orgiitsel etkililige iliskin vazgegilmez bir siire¢ olan, bir rehberlik ve gelis-
tirme siireci olarak goriilen denetim (Y1lmaz, 2009) konusunda resmi olarak
yetki ve sorumluluk verilmistir.

Okul mudiirt, 6gretmen, yonetici ve diger personeli etkili bir bigimde
yonetme, okul cevresiyle olumlu iliskiler gelistirme, okulda paylasilan etik
degerleri belirleme ve okulun fiziki olanaklarini iyilestirme gibi sorumluluk-
larin yaninda 6gretim lideri olarak sistem igerisinde yer almaktadir. Okul
miidiirleri, derin mesleki bilgi ve birikime sahip kisiler olarak goriilmektedir
(Balyer, 2012; Giirbiiz, Erdem ve Yildirim, 2013; Karakose ve Kocabas,
2009). Mevzuatla okul miidiirlerine verilen rehberlik etme, denetleme ve geri
bildirimde bulunma gorevi, okul miidiirlerini mentor olarak konumlandir-
maktadir.

Mentor ve Mentorluk Kavramlar:

Mentorlugun tarihi, kabilenin yash lyelerinin genglere nasil avlanila-
cagini, nasil yiyecek toplanacagini ve diismanlara karsi nasil savasilacagin
ogrettigi, secilen geng iiyelere, yetenekli magara ressamlari, samanlar ve
sifacilar tarafindan bu becerilerin devam ettirilmesi i¢in egitim verildigi tas
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devrine kadar uzanmaktadir (Stone, 2002). Her ne kadar, tag devrinden beri
var olan mentorluga yonelik akademik ilginin ge¢misi ¢ok eskilere gitmese
de Homeros’un Odesa’sinda karsimiza g¢ikan bilge ve sadik akil hocasi
Mentor, mentorlugun ilk yazili 6rnegini ortaya koymaktadir (Ragins ve
Kram, 2007).

Toplumumuzun tarihine bakildiginda mentorluk kavraminin Orta As-
ya’dan Anadolu’ya uzanan yolculugumuzda bizimle birlikte seyahat ettigi
goriilmektedir. Farkli dénemlerde farkli isimlerle anilsa da mentorluk, top-
lumumuzun uzak olmadigi bir uygulamadir. Alayoglu (2012), giliniimiizde
adlandirildigr sekliyle mentorlugun yeni bir kavram gibi goriinmesine karsin
tarihi ve kiiltiirel bakimdan toplumumuzda koklii bir gegmise sahip oldugunu
ifade etmektedir.

Tarihi kayitlar gostermektedir ki dilimizde heniiz Tiirk¢e karsilik yer-
lesmemis olsa da mentorluk sistemi Atabeglik, Lalalik ya da Ahilik olarak
gecmisimizde yer almaktadir (Alayoglu, 2012). Selguklular déneminde seh-
zadelerin siyaset ve savas islerini 6grenmesini saglamak amaciyla danigman-
lik ve rehberlik etmek iizere tecriibeli komutan ya da vezir gibi devlet adam-
lar1 gorevlendirilmis ve kendilerine devlet nezdinde ¢ok yiiksek bir gorevi
ifade eden “atabeg” unvani verilmistir. Sehzadeler bir vilayetin yonetiminde
gorevlendirilmis ve hem kuram hem de uygulama baglaminda atabeglerin
mentorlugunda yetistirilmistir. Harzemsahlar’da “ulug ala beg” olarak ad-
landirilan bu kisiler Osmanlilar’da “lala” olarak isimlendirilmistir. Yine
Selcuklular zamaninda ortaya ¢ikip Osmanli Devleti’nin ilk yiizyillarinda
etkili olan “ahilik”, kiigiik esnaf, usta, kalfa ve ¢iraklarin igerisinde yer aldi-
&1, dayanigma temelli, mesleki bilgilerin usta-¢irak iligkisi igerisinde aktaril-
dig1 diger bir mentorluk sistemidir (Akyiiz, 2015).

Tirk Dil Kurumu Biiyiik Tiirkge Sozliigiinde (b.t.) “Herhangi bir is
yerinde farkli gérevierde calisarak deneyim kazanmuig olan, damisan kiginin
hedefine ulagmasint saglayacak yolu bulmasina yardimci kimse, yonder”
olarak tanimlanan mentorlugun, alan arastirmacilan tarafindan iizerinde fikir
birligine varilmis bir tanimi bulunmamaktadir. Buna karsin biitiin mentorluk
iligkilerinin tiim ¢evrelerce kabul gormiis bazi anahtar 6zellikleri vardir. Bu
ozellikler, mentorlugu diger kisiler aras iliskilerden ayirmaktadir (Haggard,
Dougherty, Turban ve Wilbanks, 2011). Mentorluk, istege bagli olarak ya da
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profesyonel olarak icra edilen, baska bir bireyin gelisimine destek saglamak
icin yargisiz bir bi¢cimde bire bir iliski seklinde hayata gecirilen bir eylemdir
(Ozkalp, Kirel, Sungur ve Cengiz, 2006). Kisinin bir asamadan digerine
gecisine yardim etme bi¢imi olan mentorlugun agik bir amaci vardir: degi-
simi hedefleyerek bireyin dgrenmesini ve gelismesini saglamak. Her ne ka-
dar ilk etapta yalnizca is diinyasinda yer aldig1 diisliniilse de mentorluk, in-
san etkinliklerinin timiinde karsimiza ¢ikmaktadir (Brockbank ve McGill,
2006; Sandybayev ve Erdem, 2015; Wallace ve Gravells, 2008).

Mentorluk iligkilerini diger kisisel iligkilerden ayiran temel o6zellik,
mentorlugun kiginin kariyeri baglamu igerisinde yer alan gelisimsel bir iligki
olmasidir. Farkli is ya da kisisel iligki neticesinde 6grenme, gelisme ve iler-
leme ortaya ¢ikabilir. Ancak mentorluk iligkilerini farkli kilan sey, bu iliski-
lerin odaginda kariyer ilerlemesi ve gelisimin bulunmasidir (Ragins ve
Kram, 2007).

Mentorluk fonksiyonlari

Noe (1988) mentorlugun, temelde, kariyer fonksiyonu ve psikososyal
fonksiyon olmak tizere iki fonksiyonu oldugunu ifade etmektedir. Mentinin
is doyumunda belirleyici olan her iki islev de genel is-yasam dengesinin
yaninda, mesleki gelisim agisindan da ortiik ve agik ¢ikartimlar sunmaktadir
(American Psychological Association, 2006; Ragins ve Kram, 2007).

Mentorluk iligkileri, saglanan mentorluk fonksiyonlariin derecesine
gore cesitlilik gostermektedir. Mentorlugu hep ya da hi¢ seklinde 6zetlemek
miimkiin degildir. Mentinin beklentileri, mentorun bu beklentileri karsilaya-
bilme derecesi, mentorun beklentileri, iliskinin kimyas1 ve orgiitsel baglama
gore farklilik gosterecek bicimde, mentor, sayilan fonksiyonlarin hepsini
yerine getirebilecegi gibi yalnizca belirli bash olanlarmi da yerine getirebilir
(Ragins ve Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007).

Kariyer gelistirme fonksiyonu

Kariyer gelistirme fonksiyonunun odaginda 6rgiit ve mentinin kariyeri
yer alir. Kariyere yonelik islev, mentoru, mentinin mesleki performansi ve
gelisimini ilerletmeye yonelik onerilerde bulunan kog olarak kabul etmekte-
dir (APA, 2006). Bu fonksiyon, mentinin kariyer gelisimini destekleyen
mentorluk davraniglarini igerir. Mentorun Orgiitteki pozisyonu ve giiciine
gore degisiklik gosteren kariyer gelistirme fonksiyonlari, mentinin isi 6g-
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renmesine yardimei olur ve mentileri orgiit hiyerarsisi icerisinde yiikselmeye
hazirlar. Mentorluk arastirmalari, mentorluk siirecinde mentor tarafindan
sergilenen kariyer fonksiyonlariyla mentinin maddi kazanci, doyumu ve
terfisi arasinda olumlu iliski olduguna dair destekleyici bulgular sunmakta-
dir. (Chao, 2007; Ragins ve Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007).

Destekleme

Destekleme, arzulanan yatay hareket ve terfiye aday olacak kidemi
diisiik meslektasin tespitidir. Mentinin terfi etmesi ve mentinin kariyer geli-
simine katki sunacak oOdiiller, aragtirma projeleri, burslar gibi diger firsatlar
i¢in onerilmesini kapsar. Orgiitiin yeni katilimcilarinin itibar edinmelerine ve
bilinir hale gelmelerine yardimci olur. Destekleme ayni zamanda mentinin
terfi almasina ve arzulanan yonde ilerlemesine de yardimci olur. Mentorun,
menti adina terfi ve diger yeni gorevler i¢in resmi ve gayri resmi olarak go-
riis beyan etmesini de kapsar. Menti, itibar kazanir ve is firsatlar1 elde eder.
Mentor, hiikiim verme konusunda basarili oldugu, yetenekli kisileri ortaya
cikartip gelisimlerini temin etme konusunda basarili oldugu seklinde deger-
lendirilir. Ancak bu durum, mentinin sergiledigi performansa bagli olarak
mentorun itibarini yiikseltebilecegi gibi itibaria zarar da verebilir (Doug-
herty, Turban ve Haggard, 2007; Educause, b.t.; Fagenson-Eland ve Lu,
2004; Greenhaus ve Singh, 2007).

Koc¢luk

Kocluk fonksiyonu, mentinin belirli baz1 igle alakali amaclara ulas-
mak, kabul gérmek ve kariyer beklentilerini karsilamak i¢in izleyecegi stra-
tejilerin Onerilmesini -ipucu vermeyi- icermektedir. Menti, Orgiite yonelik
bilgi sahibi olur, bakis agisin1 ve orgiit igerisinde hareket alanini genisletir.
Bilgi aktarimi, mentorun tecriibesinin onem tagidiginin gostergesidir. Men-
tor, kendini etkin hissetmeye baslar (Dougherty, Turban ve Haggard, 2007;
Educause, b.t.; Greenhaus ve Singh, 2007).

Koruma

Basariya giden yolda bir¢ok risk ve tehlike bulunmaktadir. Bunlarin
bazilar1 apagik ortadayken bazilarimi gérmek zordur. Bazen en yetenekli
menti bile bu tehlikelere hazirliksiz yakalanabilir. Mentorlar, basartya giden
yoldan daha 6nce gectiklerinden tehlike ve risklere dair isaretlere asinadirlar
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ve mentilerini bu tehlikelere karsi korumaya hazir olmalidirlar (Johnson ve
Ridley, 2004).

Meydan okuyucu gorevler saglama

Iyi mentorlar, hedef odaklidir ve mentinin alaninda yeni beceriler ka-
zanmasini ve daha yiiksek seviyelere ulagsmasini hedefler. Meydan okuyucu
gorevler saglamak, mentinin, bir profesyonel olarak basari elde etmede ihti-
yac1 olacak bilgi edinimi ve beceri gelisimine yardimci olur. Gerekli teknik
ve yonetimsel beceriler, is lizerinde gelistirilir ve meydan okuyucu goérevler
yerine getirilirken ortaya ¢ikan 6grenme yoluyla desteklenir (Dougherty,
Turban ve Haggard, 2007; Educause, b.t.; Fagenson-Eland ve Lu, 2004).

Ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma

Ortaya ¢ikarma ve goriiniir kilma ise mentinin gelisimine etki etmesi
olas1 kidemli meslektaglariyla, 6nemli hesaplar {izerine galismak, etkin ko-
misyonlarda gorev almak ya da etkin paydaslarla irtibat halinde olmay1 ge-
rektiren projelerde yer almak gibi gorevler yoluyla bulusmasini saglamay1
icermektedir. Mentinin iist diizey yoneticilerle irtibat kurmasini temin eden
gorevler sayesinde, menti, Orgiitiin bagka birimleri ve daha iist seviyelerdeki
orgiitsel diizeni 6grenir, bireysel gorintirligiini arttirir ve olasi firsatlar hak-
kinda bilgi edinir. Mentorlarin, mentilerin bu zorluklarla basa ¢ikabilecegin-
den emin olmas1 gerekmektedir. Goriiniirliigl arttiracak gorevlerdeki basari-
sizlik mentinin 6zgiivenine ve mentorun itibarina zarar verir. Dolayisiyla, bu
fonksiyon yerine getirilirken, mentinin performansina bagli olarak mentorun
itibar1 yiikselebilecegi gibi zarar da gorebilir (Dougherty, Turban ve Hag-
gard, 2007; Educause, b.t.; Greenhaus ve Singh, 2007; Johnson ve Ridley,
2004).

Psikososyal fonksiyon

Psikososyal islev, mentoru, menti i¢in rol model ve destek sunma sis-
temi olarak kabul etmektedir (APA, 2006). Kariyer fonksiyonlari, iliskinin,
mentinin kariyerinde basarili olmasina yarayacak yonlerine odaklanirken
psikososyal fonksiyonlar, mentinin mesleki yetkinlik ve mesleki kimligini
ilerletecek tiirden kisisel iligskiler boyutuna odaklanmaktadir. Dolayisiyla,
kariyer fonksiyonlar1 bir 6lgiide mentorun mentiye kariyer firsatlar1 sunmasi
ya da firsatlar olusturmasiyla ilgiliyken psikososyal fonksiyonlar mentor ve
menti arasindaki iliskinin niteligine baglidir.
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Psikososyal fonksiyonlar, mentorluk iliskilerinin kisilerarasi boyutla-
rina isaret eder ve mentinin yetkinlik, 6z yeterlik, mesleki ve kisisel gelisi-
mini ilerletmeyi hedefler. Psikososyal fonksiyonlar kisilerarasi iligkinin ka-
litesine ve iliskinin ardinda yatan duygusal baglara gore sekil alir. Psikosos-
yal fonksiyonlar, mentiyi daha ¢ok kisisel diizeyde etkilemektedir ve menti-
nin bireysel gelisimi ve hayatin diger alanlarina uzanmaktadir (Ragins ve
Cotton, 1999).

Arkadaslik

Bu fonksiyon, mentinin kendini mentoruyla es deger gérmesine ola-
nak saglar ve taraflarin daha rahat etkilesime girmesine firsat verir. Sosyal
etkilesim, is ve is dis1 tecriibelerin paylasilmasi ile karsilikli sevgi ve anla-
yisla sonuglanir. Kidemi diisiik meslektas mentoruyla esit diizeyde oldugunu
hisseder (Educause, b.t.; Fagenson-Eland ve Lu, 2004; Greenhaus ve Singh,
2007).

Rol model olma

Genel olarak mentorlar, menti tarafindan tutumlari, degerleri ve dav-
raniglarina Oykiiniilecek rol model olarak islev goriirler. Rol model olarak
mentor, mentiye ornek teskil eder ve mentinin ileride sahip olmak istedigi
bakis agisini sergiler (Dougherty, Turban ve Haggard, 2007; Haines, 2003).

Her ne kadar Scandura (1992) tarafindan kariyer gelistirme fonksiyo-
nu ve psikososyal fonksiyona ilaveten tiglincii bir fonksiyon oldugu 6ne sii-
riilse de alanyazinda psikososyal fonksiyonun altinda siniflandirilmis olan
rol model olma, mentinin kendini mentorla 6zdeslestirdigi ve mentora dzen-
digi bir siirectir. Bilingli ya da bilingsiz bir bigimde, menti, mentorun tutum-
larini, degerlerini ve davraniglarimi taklit etmeye deger bulur. Mentinin mes-
leki bakimdan kim oldugunu yeniden belirlemesine yardimci olur. Tanimla-
ma ve aktarim, mentorun, kendi tecriibesinin kiymet gordiigiinii fark etmesi-
ni saglar (Chao, 2007; Educause, b.t.; Fagenson-Eland ve Lu, 2004)

Danismanlik

Danigmanlik yapan bir mentor, mentinin gelisimini engelleyebilecek
kisisel kaygilari gézden gegirmesi i¢in glivenli bir ortam sunar. Mentor,
mentinin kendisine dair olumlu algisim ve kariyer hedeflerine ulagmasini
olumsuz etkileyebilecek konularin farkina varmasimi saglar. Bu siirecte
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mentor, mentiyi kabullenir, destek sunar ve empati gosterir (Dougherty,
Turban ve Haggard, 2007; Educause, b.t.; Greenhaus ve Singh, 2007).

Kabul etme ve dogrulama

Baska bireyi kabul etme ve dogrulama ile destekleme ve cesaretlen-
dirme gergeklestirilmis olur. Boylelikle mentinin yeni davranis edinme giri-
simleri i¢in giivenli bir ortam saglanir. Temel giiven insa edilir ve yeni dav-
raniglarin tecriibe edilmesine yonelik risk alma tesvik edilir. Mentor, yas-
lanma ve kariyerinin sonuna gelme durumuyla karsi karsiyadir ve mentinin
duydugu minnet mentorun sundugu destegin deger gordigiint fark etmesini
saglar (Dougherty, Turban ve Haggard, 2007; Educause, b.t.; Greenhaus ve
Singh, 2007).

Okul yoneticisinin mentorluk rolii

Icerisinde yer aldig1 toplumun degerlerini, yasam felsefesini paylasan
ve toplumun hedeflerini yerine getirme potansiyeline sahip bireyler yetistir-
mek, egitim Orgiitleri olan okullarin temel gorevlerindendir. Okullarin bu
gorevleri yerine getirebilmesi noktasinda ise okul yoneticileri 6nem tasi-
maktadir. Miidiir yardimcilarinin yetistirilmesi siirecinde okul miidiirleri
onem tagimaktadir. Mentorluk siireci sayesinde okul yoneticileri bilgi baki-
mindan donanim kazanmanin yaninda orgiitsel amaglara iliskin duygusal
acidan da hazirlanmig olacaktir (Eres, 2009; Sezgin, Kosar ve Er, 2014).
Ancak, caliganlarin kariyer ve kisisel gelisiminin desteklemesi bakimindan
onemli Olciide ilgi gbren mentorluk iligkileri, olumlu getirileri garanti altina
almaz. Mentorluk, okul lideri yetistirme yontemleri arasinda yalnizca bir
tanesidir (Allen ve Eby, 2003; Walker ve Stott, 2004).

Okul yoneticilerinin yetenegi besleyerek, kisisel gelisime ilham vere-
rek ve bagariy1 tesvik ederek mentorluk iliskilerinde yer almasinin saglan-
mas1, mentorluk yoluyla okul amaglarina ulagilmasinin ve okulun etkili bir
bigimde yonetilmesinin kolaylagmasi agisindan Onem tasimaktadir. Bas
dondiiriicti hizla ortaya ¢ikan degisikliklerin yasandigi ¢agimizda bu degisi-
me ayak uyduracak liderler olan okul yoneticilerinin gergek potansiyellerine
ulasmasinda mentorluk hizlandirict bir rol istlenmektedir (Marquardt ve
Loan, 2006; Yirci, 2009).
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Is Doyumu

Is doyumu, hem isyerlerinde ¢alisan kisiler hem de konu iizerine ¢a-
lisma yiiriiten kisiler icin ilgi cekici bir arastirma alanidir. Orgiitsel davranis
alaninda lizerinde en ¢ok calisma yiritilmis degiskendir. Judge ve ark.
(2001), orgiitsel davranig alaninda iizerine iy doyumundan daha ¢ok arastir-
ma yiiriitiilmiis bir konu olmadigin1 iddia etmektedir. Is doyumu, hem aras-
tirma hem de kuram bakimindan, isin niteliklerinin tespit edilmesinden isin
yonetimine kadar Orgiitsel olaylarin merkezinde yer alan bir degiskendir.
Orgiitsel davranis ve ilgili alan yaynlarinda, is tatmini iizerine yapilmis bin-
lerce ¢alisma bulmak miimkiindiir (Spector, 1997).

Giinliik hayatta oldugu kadar bilimsel arastirmalarda yaygin kullani-
lan, akademik yazinda uzun bir ge¢mise sahip is doyumu kavraminin tani-
mina dair bir fikir birligi bulunmamaktadir (Alegre, Mas-Machuca ve Be-
begal-Mirabent, 2016; Aziri, 2011). Locke, is doyumunun duygusal bir tepki
olmasindan dolay1 kavramin anlaminin, yalnizca i¢ gézlem yoluyla kesfedi-
lebilecegini ve algilanabilecegini 6ne siirmektedir. Yazara gore is doyumu,
bireyin igine ya da is tecriibelerine atfettigi degere bagli olarak ortaya ¢ikan
mutluluk veren ya da olumlu duygusal durumdur. Is doyumu, calisilan isin
kisinin bireysel degerleriyle ortlistiigii siirece kendi is beklentilerini karsila-
masindan ya da kargilamasini saglamasindan kaynaklanan algilaridir (Locke,
1976).

Ozkalp ve Kirel, kisilerin islerine kars1 gelistirdikleri tutumu is doyu-
mu olarak adlandirmaktadir. Is doyumu, kisinin kendi algilar1 cercevesinde
ortaya ¢ikan bir degerlendirmeye dayanir. Is doyumu, kisinin ise kars1 gelis-
tirdigi duygusal ve dolayisiyla dogrudan gdzlemlenemeyen ancak kisinin
davranislarina yansiyan tutumlardir. Is doyumu kisinin isine yonelik algila-
rinin sonucu olarak ortaya ¢ikar ve kiginin 6nem atfettigi seylerin kargilanma
diizeyine gore farklilik gosterebilir. Calisan tarafindan ise karsi olumlu tu-
tum gelistirildiyse is doyumunun yiiksek oldugu, olumsuz tutum gelistiril-
diyse is doyumunun diisiik oldugu degerlendirilir (Ozkalp ve Kirel, 2013).

Is doyumuna etki eden faktorler

Caliganlarin iglerini sevmesini ya da nefret etmesine yol agan sey ne-
dir? Hough ve Ones, bu soruya, beceri ¢esitliligi, gérev tanimi, gorevin
Onemi, otonomi, geri bildirim gibi is 6zellikleri, rol karmasas1 ve rol belirsiz-
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ligi gibi rol degiskenleri ve iicretlendirme gibi orgiitsel degiskenler incele-
nerek cevap aranmaya calisildigini belirtmektedir (Hough ve Ones, 2005).
Bununla birlikte Locke (1976), is doyumu iizerine yiiriitiilen ¢aligmalarin
isin kendisi, iicret, terfi, itibar, isin sagladig1 fayda, calisma kosullari, yone-
tim, is arkadaslar1 gibi boyutlara odaklandigim tespit etmistir. Robbins’e
(2003) gore, is doyumu saglayan en 6nemli faktorler zeka bakimindan zorla-
yict olan is, adil ddiillendirme, destekleyici is kosullar1 ve destekleyici is
arkadaglaridir.

Okul yonetimi ve is doyumu

Is doyumu, karmasik bir yapidir ve bircok iliski is doyumunun sekil-
lenmesinde rol oynar. Orgiiler, ¢alisan is doyumunu tesis etmek icin drgiitsel
adanmisghgl, is-aile dengesini saglayacak, ¢alisanlarin bagimsiz hareket et-
mesini destekleyecek, yonetici destegi ve takim c¢alismasi yoluyla isbirligi
algisin1 yonlendirecek uygulamalar ya da girisimler gelistirmelidir. Bir egi-
tim orgiitii olan okullardaki ¢alisanlarin performanslarini olumlu yonde ge-
listirmek, is doyumundan, calisma kosullarindan ve dgretmenlerin 6gretme
konusundaki motivasyonundan etkilenmektedir. Okul ¢alisanlarinin is do-
yumunu arttirmak, miidiiriin liderligiyle alakalidir; kaynaklarin yonetiminde
midiir rold, okul calisanlarinin is doyumuna ulasmasini saglamaya katki
sunar (Alegre, Mas-Machuca ve Bebegal-Mirabent, 2016; Amin, 2015).

Alanyazin incelendiginde mentorluk ve mentorlugun egitim alaninda
kullanilmas tizerine yabanci (Achinstein ve Fogo, 2015; Birman, Desimone,
Porter ve Garet, 2000; Douglas, 1997; Hobson ve Malderez, 2013; Izadinia,
2016; Orland-Barak, 2014; Yuan, 2016) ve yerli (Bakioglu ve Hacifazlioglu,
2013; Karadag, 2015; Kocabas ve Yirci, 2011; Ozdemir, 2012; Yirci, 2009;
Yirci ve Kocabas, 2010; Yirci, Ozdemir, Kartal, Kocabas ve Aksu, 2015)
cesitli calismalar yapildigi goriilmistiir. Bununla birlikte, ¢alisanlarin etkili-
lik diizeyi ve uzun vadeli basarisina etki etmesinden dolay1 is doyumu iize-
rine ¢ok fazla ¢alisma yapilmustir (Mukhtar, 2012). Ancak, okul midiirleri-
nin mentorluk fonksiyonlar1 ve miidiir yardimeilarinin is doyumu arasindaki
iligki {izerine yiiritiilmiis bir ¢aligma bulunamamustir.

Yerine getirilecek gorevler bakimindan kidemli olan okul miidiiriiniin,
miidiir yardimcilarina yonelik mentorluk hizmeti sunmasinin, okul orgiitii-
niin hedeflerine ulasilmasinin kolaylastirilmasi ve gorevleri yerine getirecek
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olan miidiir yardimcilarinin is doyumuna ulagsmasinin saglanmasi agisindan
Oonem tasidigr degerlendirilmektedir. Bu agidan, okul miidiirlerinin sergile-
dikleri mentorluk fonksiyonlarinin miidiir yardimcilarinin ulastigi is doyu-
munu yordama diizeyinin belirlenmesinin egitim yonetimi alanina katki su-
nacagl diisiiniilmektedir. Bu calismayla, okul miidiirlerinin sergiledikleri
mentorluk fonksiyonlarinin miidiir yardimeilarinin iy doyumunu yordama
diizeyinin incelenmesi amag¢lanmistir.

Yontem
Bu calismada, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyon-
larinin miidiir yardimcilarinin is doyumlarini yordama diizeyi incelenmistir.
Arastirma iligkisel tarama modelinde gerceklestirilmistir.

Evren ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini, 2015-2016 egitim-6gretim yilinda Istanbul
ilindeki anaokul, ilkokul, ortaokul ve lise tiirii kamu okullarinda gérev yapan
midiir bagyardimcist ve miidiir yardimcilar1 olusturmaktadir. Arastirmanin
orneklemini kolayda ornekleme yontemiyle belirlenen 2015-2016 egi-
tim-6gretim yilinda Bakirkdy, Eyiip, Gaziosmanpasa ve Kagithane ilgele-
rindeki anaokul, ilkokul, ortaokul ve lise tiirii kamu okullarinda ¢alisan mii-
diir basyardimcis1 ve miidiir yardimcilari olusturmaktadir. Istanbul il Milli
Egitim Mudirliigi (2015) verilerine gore 2015-2016 egitim-6gretim yilinda
Istanbul ilindeki anaokul, ilkokul, ortaokul ve lise tiirii kamu okullarinda
6.302 miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcis1 gorev yaparken, Bakirkdy
ilgesinde 94, Eyiip il¢esinde 164, Gaziosmanpasa ilgesinde 185 ve Kagithane
ilgesinde 168 olmak lizere evrende toplam 611 miidiir basyardimcisi ve mii-
diir yardimcis1 gorev yapmaktadir. Goniilliilik esasina dayali olarak yiirtitii-
len bu arastirmada, drneklemde yer alan 611 miidiir bagyardimcisi ve/veya
midiir yardimcisindan 402 kisi ¢aligmaya katilim gostermistir. Katilim orani
%65.78 olarak tespit edilmistir.

Arastirmaya katilan 402 miidiir bagyardimcist ve/veya miidiir yardim-
cisinin ¢alistign kurum tiirii, egitim durumu, meslek kidemi ve yoneticilik
kidemi degiskenlerine gore dagilimi Tablo 1°de gosterilmistir.

Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan miidiir yardimcilarimin
%1.49’u anaokulunda (N=6), %31.84°ii ilkokulda (N=128), %24.38’i ortao-
kulda (N=98) ve %42.29’u da lisede (N=170) calistig1 goriilmektedir. Kati-
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limcilarin %80.30’u lisans diizeyinde (N=323), %19.70’i lisansiistii diize-
yinde (N=79) egitime sahiptir. Katilimcilarin %11.20’sinin meslek kidemi
0-5 yil araliginda (N=45), %23.39’unun meslek kidemi 6-10 yil araliginda
(N=94), %28.10’unun meslek kidemi 11-15 yil araliinda (N=113) ve
%37.31’inin meslek kidemi 16 yil ve {izerindedir (N=150). Katilimcilarin
%62.69’unun yoneticilik kidemi 0-5 yil araliginda (N=252), %19.65’inin
yoneticilik kidemi 6-10 yi1l araliginda (N=79), %9.95’inin yoneticilik kidemi
11-15 y1l araliginda (N=40) ve %7.71’inin yoneticilik kidemi 16 yil ve iize-
rindedir (N=31).

Tablo 1. Katilimer Miidiir Bagyardimcisi ve/veya Miudiir Yardimcilarinin
Caligtigt Kurum Tiirli, Egitim Durumu, Meslek Kidemi ve Yoneticilik Ki-
demi Degiskenlerine Gore Dagilimi

N %
Anaokulu 6 1.49
. Tlkokul 128 31.84
Kurum Tiirti
Ortaokul 98 24.38
Lise 170 42.29
Esitim D Lisans 323 80.30
itim Durumu
& Lisansiisti 79 19.70
0-5yi 45 11.20
. 6-10 yil 94 23.39
Meslek Kidemi
11- 15yl 113 28.10
16 yil ve lizeri 150 37.31
0-5yl 252 62.69
e ) 6-10 yil 79 19.65
Yoneticilik Kidemi
11- 15wyl 40 9.95
16 y1l ve iizeri 31 7.71

Arastirmaya katilan 402 miidiir yardimecisinin ¢aligtign kurum tiiri,
brans, cinsiyet, yas araligi, egitim durumu, meslek kidemi ve yoneticilik
kidemi degiskenlerine gore dagilimi Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2 incelendiginde, arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin
birlikte ¢alistigi miidiirlerin %68.70’1 lisans diizeyinde (N=267), %31.30’u
lisansiisti diizeyinde (N=123) egitime sahip oldugu goriilmektedir. Aragtir-
maya katilan miidiir yardimcilarinin birlikte calistiklar1 okul miidiirlerinin
%4.97’sinin meslek kidemi 0-5 yil araliginda (N=20), %10.70’inin meslek
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kidemi 6-10 yil aralifinda (N=43), %24.38’inin meslek kidemi 11-15 yil
araliginda (N=98) ve %59.95’inin meslek kidemi 16 yil ve iizerindedir
(N=241). Arastirmaya katilan midir yardimcilari ve midirlerin
%83.33’lintin  birlikte ¢alisma siiresi 0-5 yil araliginda (N=339),
%11.94’1liniin birlikte ¢alisma siiresi 6-10 yil araliginda (N=48), %2.73 {iniin
birlikte ¢alisma siiresi 11-15 yil araliginda (N=11) ve %1.99’unun birlikte
calisma siiresi 16 yil ve tizerindedir (N=8).

Tablo 2. Katilimer Miidiir Basyardimcisi ve/veya Miudiir Yardimcilarinin
Miidiirlerinin Egitim Durumu, Meslek Kidemi ve Miidiir Yardimcisiyla Bir-
likte Caligma Siiresi Degiskenlerine Gore Dagilimi

N %
Egitim Durumu Lisans 276 68.70
Lisansiistii 126 31.30
0-5y1l 20 4.97
. 6-10yil 43 10.70
Meslek Kidemi 11- 15yl 98 24.38
16 yil ve tizeri 241 59.95
0-5yil 335 83.33
Miidiir Yardimcisiyla Birlikte 6-10y1l 48 11.94
Caligsma Stiresi 11-15wyl 11 2.74
16 y1l ve iizeri 8 1.99

Veri Toplama Araglari

Dougherty ve Dreher (2007), mentorluk fonksiyonlarina yoénelik yii-
riitiilen calismalar1 incelemistir. Yazarlar, mentorluk fonksiyonlarini 6lgme-
ye yonelik en sik kullanilan 6l¢egin, Noe (1988) tarafindan gelistirilmis,
kariyer ve psikososyal fonksiyonlar1 6lgmeyi hedefleyen “Mentorluk Fonk-
siyonlar1 Olgegi” oldugunu tespit etmistir. Ibrahimoglu, Ugurlu ve Kiziloglu
(2011) tarafindan Tirk¢eye uyarlanan, Noe (1988) tarafindan gelistirilen,
timi olumlu 29 maddeden olusan, yoneticilik becerilerini gelistirmek iste-
yenlere yonelik olarak besli likert tipinde hazirlanmis “Mentorluk Fonksi-
yonlar1 Olgegi” veri toplama aracinda kullanilmustir.

Noe (1988), dlgek gelistirme asamasinda ABD’nin 9 farkli yerlesim
yerinde yasayan 139 egitici ve 43 mentorun katilimiyla bir galisma gergek-
lestirmistir. Noe, kariyere yonelik mentorluk fonksiyonlar1 ve psikososyal
mentorluk fonksiyonlar1 olmak iizere iki faktorlii bir yap: elde etmistir. Ol-
cekte, 14 madde kariyer gelistirme fonksiyonunu, 15 madde psikososyal
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fonksiyonu 6l¢mektedir. Noe, kariyer fonksiyonlarini 6lgen maddelerin ig
tutarlilik giivenirlik katsayisini .89, psikososyal fonksiyonlar1 6lgen madde-
lerinin i¢ tutarlilik giivenirlik katsayisini .92 olarak tespit etmistir.

Olgme sonucunda elde edilen verilerin uygunlugunu, anlamliligini ve
kullanigliligina iligkin ¢ikarimlarda bulunmanin yolu yap1 gecerliliginin test
edilmesinden geger (Slocum-Gori ve Zumbo, 2010). Olgekte yer alan mad-
delerin, 6l¢iilmesi amaglanan ozellikleri ne derecede dlgtiigiintin tespit edil-
mesi, 6lgegin yap1 gegerliligi ile ilgilidir. Olgegin yapr gegerliliginin test
edilmesinin yollarindan biri de, birbirleriyle iliski icerisinde olan ¢ok sayi-
daki degiskeni bir araya getirerek az sayida anlamli yeni degisken bulmay1
amaglayan istatistiksel bir teknik olan a¢imlayic1 faktér analizidir (Biiyii-
koztiirk, 2014; Tabachnick ve Fidell, 2013). Field’e (2009) gore, faktor ana-
lizinden elde edilen sonuglarin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in katilimci
sayisinin 300’{in {izerinde olmas1 gerekmektedir. Calismada kullanilan, 402
katilimcinin cevap verdigi “Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi” nin yap1 gecef-
ligini ortaya koymak amaciyla 6l¢ekte bulunan 29 madde iizerinde agimlayi-
c1 faktor analizi yapilmstir.

Faktor analizi gergeklestirilmeden 6nce, verilerin bu teste uygunlugu-
nu sinamak i¢in Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ve Barlett kiiresellik
testi kullanilmaktadir. KMO testinden elde edilen degerler 0 ve 1 arasinda
degiskenlik gosterir. KMO katsayisinin 1’e yakin oldugu dlgiide faktor ana-
lizinden elde edilecek verilerin giivenilir olacagi degerlendirilir. Faktorles-
menin geceklesmesi i¢in bu degerin 0.60’1n tizerinde olmasi beklenir. Barlett
kiiresellik testinin sonug¢larinin anlamli ¢ikmasi, veri matrisinin faktor anali-
zine uygunlugunun gostergesi olarak kabul edilmekle birlikte bu durum,
puanlarin dagiliminin normalliginin de kaniti olarak degerlendirilir (Biiyii-
koztirk, 2014; Field, 2009). Veri yapisinin faktor analizine uygunlugunun
test edilmesi amaciyla 29 maddelik Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi’nden
elde edilen 402 katilimciya ait veri tizerinde KMO ve Barlett kiiresellik testi
gerceklestirilmigtir. KMO katsayist 0.97 ve Barlett kiiresellik testi sonucu
15587.96 (p=.000) olarak tespit edilmistir. G6zlemlenen KMO Kkatsayisi
Biiyiikoztiirk (2014) tarafindan onerilen 0.60 degerinin iizerindedir ve Bar-
lett kiiresellik testi sonucu anlamhilik gdostermektedir. Bu degerler, Mentor-
luk Fonksiyonlar1 Olgegi’nden elde edilen verilerin faktor analizine uygun
oldugunu ve verilerin normal dagildigim gostermektedir.
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Acimlayict faktor analizinde faktor sayisini belirlemede Kaiser yon-
temi (6zdeger > 1), scree plot testi, aciklanan varyans toplami ve paralel
analiz yontemleri kullanilmaktadir (Williams, Onsman ve Brown, 2010). Bu
yontemler arasinda paralel analiz, agimlayici faktor analizi sonucunda elde
edilecek fakt6r sayisinin tespitinde en giivenilir sonuglar1 saglayan ve olge-
gin boyutlarmin tespit edilmesinde kullanilmasi tavsiye edilen bir yontemdir
(Garrido, Abad ve Ponsoda, 2013; Schmitt, 2011). Paralel analiz yonteminde
Olcekten elde edilmis veri ile ayni sayida katilimci ve dlgek maddesi igeren
tesadiifi bir korelasyon matrisi iiretilir. Bu matrise uygulanan temel bilesen
analizi sonunda elde edilen 6zdegerler ile gergek veriden elde edilen 6zde-
gerler kiyaslanir. Faktor sayisi, gercek verilere ait 6zdegerin tesadiifi verilere
ait 6zdegerden biiyiik oldugu nokta olarak belirlenir (O'Connor, 2000; Yavuz
ve Dogan, 2015). Brown’a (2006) gore gercek veriden elde edilen faktoriin
acikladigi varyans oraninin rastgele veriden elde edilen faktdriin acikladig:
varyans oranindan diisiik olmas1 durumunda ilgili madde faktor olarak kabul
edilmemelidir.

Mplus (v7) yazilimiyla gerceklestirilen paralel analize gore gercek ve-
riden elde edilen 6zdegerin tesadiifi veriden elde edilen 6zdegerden yiiksek
oldugu bir adet faktér bulunmaktadir. Elde edilen bu faktoriin gercek veride-
ki 6zdegeri 21.08, tesadiifi verideki 6zdegeri 1.53’tiir. ikinci sirada bulunan
bilesene iligkin olarak gercek veriden elde edilen bilesenin acikladigi var-
yans orani 3.87 iken rastgele veriden elde edilen bilesenin agikladig: varyans
orant 5.02°dir. Bu durum, Brown (2006) tarafindan belirtilen, gergek veriden
elde edilen faktoriin agikladigl varyans oraninin rastgele olandan elde edile-
ne gore daha diisiik olmasi durumunda ilgili maddenin faktor olarak kabul
edilemeyecegi bigimindeki kritere uygundur. Mentorluk fonksiyonlar1 dlge-
gine uygulanan agimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen tek faktor,
toplam varyansin %72.70’ini agiklamaktadir.

Degiskenler arasindaki iligkinin bir hipotez ya da kuramin sinanma-
sinda, oOrtiik yapilar arasindaki iligkilerin incelenmesinde bagvurulan dogru-
layict faktor analizi, gegerlilik analizlerinde kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk,
2014; Jackson, Gillaspy ve Purc-Stephenson, 2009; Yavuz ve Dogan, 2015).
Veriler ile modelin uyumunun dogrulanmasi igin dogrulayici faktdr anali-
zinden elde edilen;
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- Chi kare (%) degerinin serbestlik derecesine (sd) boliimiiniin (5%/sd)
2 ile 3 araliginda olmast,

- TLI (Tucker-Lewis Index) degerinin (0 ile 1 araliginda degisim gos-
termektedir) 0.95 ve iizerinde olmasi,

- CFI (Comparative Fit Index) degerinin (0 ile 1 arasinda degisim
gostermektedir) 0.95 ve lizerinde olmasi,

- SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) degerinin 0.1’in
altinda olmasi,

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

Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi’ne uygulanan agimlayici faktdr ana-
lizi ile ortaya ¢ikan tek faktorlii yapinin gegerliligini dogrulamak i¢cin Mplus
(v7) yazilimi kullanilarak dogrulayici faktor analizi gerceklestirilmistir.
Dogrulayici faktdr analizi model dogrulamasi i¢in referans degerler ve men-
torluk fonksiyonlar1 6lgegi i¢in 6ngoriilen tek faktorlii yapiya sahip modele
iligkin dogrulayici faktdr analizinden elde edilen degerler su sekildedir:
¥’/sd=3.03, TLI=0.94, CFI=0.95, SRMR=0.02, RMSEA=0.07. Sonuglar
biitiinciil olarak ele alindiginda, Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi’nin tek
faktorden olusan yapisiin referans degerlere uygun oldugu, tek faktorli
yapinin dogrulandigi goriilmektedir. Elde edilen tek faktorlii yapi, Seretha-
noglu (2014) tarafindan tespit edilen tek faktorlii yapiyla uyumludur.

Testin olgmeyi hedefledigi 6zellikleri dogru 6lgme derecesi, testin
giivenirligi olarak ifade edilmektedir. Giivenirlik, bir korelasyon katsayisi ile
ifade edilir ve 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Testin giivenirlik katsayisini
hesaplamada kullanilan Cronbach Alfa katsayisi, derecelendirme 6lg¢ekleri-
nin yer aldig1 ¢alismalarda siklikla kullanilmaktadir (Biyiikoztirk, Cakmak,
Akgiin, Karadeniz ve Demirel, 2014; Karasar, 2014). Can’a (2014) gore,
giivenirlik katsayis1 1’e yakin oldugu oranda olgek giivenilir olarak kabul
edilir.

Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi’nin Cronbach Alfa giivenirlik kat sa-
yisina iligkin olarak, arastirmalarinda Serefhanoglu (2014) a=.97; Kennedy
(2013) 0=.92 olarak tespit etmistir. Bu ¢alismada bu deger .98 olarak tespit
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edilmistir. Bu bakimdan Mentorluk Fonksiyonlar1 Olgegi’nin yiiksek dere-
cede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Is doyumuna yénelik yiiriitiilen arastirmalarda en yaygin olarak kulla-
nilan dlcek “Minnesota Doyum Olgegi”dir (Aziri, 2011; Judge ve ark., 2001;
Spector, 1997). Uzun formu 100 maddeden olusan, Weiss ve ark. (1967)
tarafindan gelistirilen, Baycan (1982) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan, besli
likert tipinde hazirlanmis 20 maddeden olusan “Minnesota Doyum Olgegi
Kisa Formu”nun 1977 yilinda diizenlenen versiyonu veri toplama aracinda
kullanilmustir.

Weiss ve ark. (1967), dlgek gelistirme asamasinda muhasebeci, mii-
hendis, yonetici, hemsire, 6gretmen, is makinesi operatorii, sekreter, kamyon
soforii gibi ¢ok farkli is sahalarindan 1460 is gorenin katilimiyla bir ¢aligma
yiriitmiistiir. Weiss ve ark., i¢ doyum ve dis doyum olmak tizere iki faktorlii
bir yap1 elde etmistir. Weiss ve ark., meslek gruplarma gore farklilik gos-
termekle birlikte i¢c doyumu 6lgen maddelerin Hoyt i¢ tutarlilik katsayisinin
.84 ile .91 arasinda degistigini, dis doyumu 6lgen maddelerin Hoyt i¢ tutarli-
lik katsayisinin .77 ile .82 arasinda degistigini tespit etmistir.

Calismada kullanilan, 402 katilimcinin cevap verdigi Minnesota Do-
yum Olgegi’nin yap gegerligini ortaya koymak amaciyla dlgekte bulunan 20
madde {izerinde agimlayic1 faktdr analizi yapilmistir. Veri yapisinin faktor
analizine uygunlugunun test edilmesi amaciyla KMO ve Barlett kiiresellik
testi gerceklestirilmistir. KMO katsayis1 0.94 ve Barlett kiiresellik testi so-
nucu 5221.33 (p=.000) olarak tespit edilmistir. Gozlemlenen KMO katsayisi
Biiyiikoztiirk (2014) tarafindan onerilen 0.60 degerinin iizerindedir ve Bar-
lett kiiresellik testi sonucu anlamlilik gdstermektedir. Bu degerler, Is Doyu-
mu Olgegi’nden elde edilen verilerin faktor analizine uygun oldugunu ve
verilerin normal dagildigini gostermektedir.

Mplus (v7) yazilimiyla gerceklestirilen paralel analize gore gercek ve-
riden elde edilen 6zdegerin tesadiifi veriden elde edilen 6zdegerden yiiksek
oldugu bir adet faktor bulunmaktadir. Bu faktoriin gercek verideki 6zdegeri
10.03, tesadiifi verideki dzdegeri 1.42°dir. ikinci sirada bulunan bilesene
iligkin olarak gergek veriden elde edilen bilesenin agikladig1 varyans orani
6.34 iken rastgele veriden elde edilen bilesenin agikladigi varyans orani
6.70’tir. Bu durum, Brown (2006) tarafindan belirtilen, gergek veriden elde
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edilen faktoriin acikladigi varyans oraninin rastgele olandan elde edilene
gore daha diisiik olmasi durumunda ilgili maddenin faktor olarak kabul edi-
lemeyecegi bicimindeki kritere uygundur. Is Doyumu Olgegi’ne uygulanan
acimlayici faktor analizi sonucunda elde edilen tek faktor, toplam varyansin
%50.16’s11 agiklamaktadir.

Is Doyumu Olgegi’ne uygulanan agimlayici faktdr analizi ile ortaya
cikan tek faktdrli yapinin gegerliligini dogrulamak i¢in dogrulayici faktor
analizi gerceklestirilmistir. Is Doyumu Olgegi’ne uygulanan, Mplus (v7)
yazilimiyla gerceklestirilen dogrulayici faktor analizinden elde edilen deger-
ler su sekildedir: */df=2.33, TLI=0.95, CFI=0.96, SRMR=0.03,
RMSEA=0.05. Sonuglar biitiinciil olarak ele alindiginda, is Doyumu Olge-
gi’nin tek faktdrden olusan yapisinin referans degerlere uygun oldugu, tek
faktorlii yapmin dogrulandigi goriilmektedir. Elde edilen tek faktorlii yapa,
Kul (2010) tarafindan tespit edilen tek faktorli yapiyla uyumludur.

Minnesota Doyum Olgegi kisa formunun Cronbach Alfa giivenirlik
kat sayisina iligkin olarak, arastirmalarinda Giindiiz, Capri ve Gokgakan
(2013) a=.91; Hall (2008) 0=.85 olarak tespit etmistir. Bu ¢alismada bu de-
ger .94 olarak tespit edilmistir. Bu bakimdan Minnesota Doyum Olgegi kisa
formunun yiiksek derecede giivenilir oldugu soylenebilir.

Verilerin Coziimlenmesi

Veri toplama aracinin uygulanmasi neticesinde elde edilen veriler
IBM SPSS Statistics (v22) paket program yardimiyla analiz edilmistir. Elde
edilen puanlara iliskin frekans ve yiizde dagilimlar1 hesaplanmis, aritmetik
ortalama ve standart sapma gibi tanimlayici istatistik bilgilerinden de yarar-
lanilmustur.

Iki degisken arasinda var olan iliskinin miktarim tespit etmek icin Pe-
arson Korelasyon katsayisi (r) kullanilir. +1 ile —1 araliginda degerler alan
korelasyon katsayisi igin:

1.00<|r|<0.70 yiksek diizeyde korelasyon,
0.70<|r|<0.30 orta diizeyde korelasyon,
0.30<|r|<0.00 disiik diizeyde korelasyon olarak yorumlanir.
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Degiskenler arasindaki iliski pozitif ya da negatiftir. Pozitif iliski, de-
giskenlerden birisi artarken digerinin de artma egiliminde, degiskenlerden
biri diiserken digerinin de diisme egiliminde oldugunu ifade eder. Negatif
iligki, degiskenlerden biri artarken digerinin diisme egiliminde oldugunu
ifade eder (Biiyiikoztiirk, 2014; Field, 2009).

Aralarinda korelasyon bulunan iki degisken arasindaki iliski i¢in, ba-
gimsiz degiskende gozlenen degisimin bagimhi degiskende ortaya cikan de-
gisimi aciklama oranini tespit etmek i¢in basit dogrusal regresyon testi kul-
lanilir. Test sayesinde degiskenler arasindaki iligki, matematiksel esitlik ola-
rak ifade edilebilir (Biiyiikoztiirk, 2014).

Bulgular
Midiir yardimcilarimin is doyum diizeyleri ile okul miidiirlerinin ser-
giledigi mentorluk fonksiyonlar1 arasinda iliski olup olmadigini tespit etmek
icin basit dogrusal korelasyon analizi gerceklestirilmistir. Test sonuglart
Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3. Mentorluk Fonksiyonlari ile Is Doyumu Arasindaki iliskiye Dair
Pearson Korelasyon Matrisi

Mentorluk Fonksiyonlar Is Doyumu

Mentorluk Fonksiyonlari .58
Is Doyumu .58

Tablo 3’te okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari
ile miidiir yardimcilarinin is doyumu diizeyleri arasinda bir iligkinin olup
olmadigin1 ortaya koymak i¢in gerceklestirilen basit dogrusal korelasyon
analizi sonuglar1 gortilmektedir. Elde edilen sonuglara gore okul miidiirleri-
nin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari ile miidiir yardimcilarinin is do-
yumu arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel bakimdan anlaml
bir iligki vardir (r=.58, p=.000<.05).

Okul miidiirlerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlarmin miidiir yar-
dimcilarinin is doyum diizeylerinin yordayicisi olup olmadigini tespit etmek
igin basit dogrusal regresyon analizi gergeklestirilmistir. Mentorluk Fonksi-
yonlar1 Olgegi’nden elde edilen puan bagimsiz (agiklayici) degisken, is Do-
yumu Olgegi’nden elde edilen puan bagimli (aciklanan) degisken olarak
belirlenmistir. Test sonucunda elde edilen veriler Tablo 4’te yer almaktadir.
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Tablo 4. Okul Midiirlerinin Sergiledikleri Mentorluk Fonksiyonlarinin
Miidiir Yardimeilarinin is Doyumunu Yordamasma iliskin Basit Dogrusal
Regresyon Analizi

Degisken B Std. Hata t p Sapmasizr Kismir
Sabit 2.434 .10 22.94 .000

Mentquuk 0.383 .02 583 1435 .000 .583 .583
Fonksiyonlar1

R=0.583 R?=0.340

F(ly 400):205.93 p:OOO

Tablo 4 incelendiginde, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlari ile miidiir yardimcilarin is doyumu arasinda anlamli bir iligki
gdzlemlenmekte (R=0.583, R’=0.340), okul miidiirleri tarafindan sergilenen
mentorluk fonksiyonlarinin miidiir yardimcilarinin is doyumunun anlamli bir
yordayicisi oldugu goriilmektedir [F(y, 409=205.93, p=.000<.05]. Okul mii-
diirlerinin sergiledigi mentorluk fonksiyonlari, miidiir yardimecilarmin is
doyumunun %34’ inii agiklamaktadir. Regresyon denklemine esas yordayici
degisken katsayisinin (B=0.383) anlamlilik testi de, okul miidiirlerinin sergi-
ledigi mentorluk fonksiyonlarinin anlamli bir yordayict oldugunu goster-
mektedir (p=.000<.05).

Regresyon analizi sonucuna gore, miidiir yardimcilarinin is doyumunu
yordayan regresyon denklemi su sekildedir:
Is Doyumu=(0.383*Mentorluk)+2.434

Bu sonug, okul miidiirlerin miidiir yardimcilarinin is doyumuna ulasg-
ma diizeyini arttirmak i¢in mentorluk fonksiyonlarini en st diizeyde sergi-
lemeleri gerektigini ortaya koymaktadir.

Tartisma ve Sonu¢
Bu caligma ile okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyon-
larinin miidiir yardimcilarinin is doyumu diizeyi i¢in anlamli bir yordayici
olup olmadig1 sorusuna cevap aranmistir.

Gergeklestirilen regresyon analizi sonucuna gore okul miidiirlerinin
sergiledikleri mentorluk fonksiyonlari ile miidiir yardimcilarinin is doyumu
arasinda orta diizeyde, pozitif yonde ve istatistiksel agidan anlaml bir iliski
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oldugu sonucuna ulasilmistir. Okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk
fonksiyonlarinin miidiir yardimeilarinin iy doyumu diizeyi i¢in anlamli bir
yordayici oldugu tespit edilmistir. Ulagilan bu sonug¢ Anderson (2010), Allen
ve ark. (2004), Appelbaum, Ritchie ve Shapiro (1994), Karakus ve Tok
(2015), Kim (2011), Kennedy (2013) ve Morrison (2009) tarafindan ulasilan
sonuclar1 destekler niteliktedir.

Karakus ve Tok (2015), sinif 6gretmenlerinin ulastiklart is doyumu
diizeyi ve okul yoneticilerinin sergiledikleri mentorluk fonksiyonlar1 arasin-
daki iligkiyi incelemistir. Karakus ve Tok’a gore, sinif dgretmenlerinin is
doyumuna ulagma diizeyleri ile okul yoneticilerinin sergiledigi mentorluk
fonksiyonlar1 arasinda pozitif yonde, dogru orantili, diisiik diizeyde bir iliski
vardir. Arastirmaya gore okul yoneticileri tarafindan sergilenen mentorluk
fonksiyonlar1 arttikga sinif 6gretmenlerinin is doyumuna ulagsma seviyesi de
artmaktadir. Benzer bir sekilde Kennedy (2013) de is doyumuna ulagma
diizeyi ile mentorluk fonksiyonlarinin sergilenmesi arasinda pozitif yonlii
diisiik diizeyli bir iliski oldugunu tespit etmistir.

Allen ve ark. (2004), mentorluk siirecine dahil olan bireylerin is do-
yumuna ulagsma diizeyinin daha yiiksek oldugunu tespit etmistir. Allen ve
ark., mentorluk siirecine dahil olan is gorenlerin, is doyumsuzlugunun so-
nuglarindan olan isten ayrilma egiliminden uzaklasgtigini ifade etmektedir.
Appelbaum, Ritchie ve Shapiro, (1994), mentorluk ve is doyumu arasinda iki
boyutlu bir iliski oldugunu saptamigtir. Calismaya gore, ise kendini adama
ile mentorluk arasinda olumlu; devamsizlik ya da isten ayrilma seklinde
ortaya ¢ikan is doyumsuzlugu arasinda negatif bir iligki vardir. Kim (2011),
mentorluk siirecinin 6rgiit liyelerinin kariyerlerinde ilerlemeyi ve meslektas-
lar arasinda iyi iligkilerin gelisimini destekledigini ve buna bagl olarak ¢ali-
sanin i§ doyumunu arttirdigini tespit etmistir.

Mentorluk siirecinin mentilere sagladig1 faydalar iizerine gesitli galis-
malar gergeklestirilmistir (Abdullah, Rossy, Ploeg, Davies, Higuchi, Sikora
ve Stacey, 2014; Alayoglu, 2012; Allen ve ark., 2004; Arora ve Rangnekar,
2016; Eby, Allen, Evans, Ng ve DuBois, 2008; Haynes ve Ghosh, 2008;
Izadina, 2016; Ibrahimoglu, 2013; Iscan ve Cakir, 2016; Kim, 2014; Lo,
Ramayah ve Kui, 2013; Noe, Greenberger ve Wang, 2002; Ozcan ve Caglar,
2013; Ozdemir ve Boydak-Ozkan, 2013; Ozkalp ve ark., 2006; Ragins ve
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Cotton, 1999; Ragins ve Kram, 2007; Scandura ve Pellegrini, 2004). Yiirii-
tillen bu aragtirmalara gore, mentorluk siirecine dahil olan bireylerin bu sii-
rece dahil olmayanlara kiyasla daha fazla is doyumuna ulastiklari, daha
yiiksek iicretlerle calistiklari, daha fazla terfi olanagina sahip olduklari, 6r-
giitsel iletisimde daha etkin olduklari, ¢aligma atmosferine daha kolay uyum
sagladiklari, daha iyi performans sergiledikleri, daha iiretken olduklari, 6r-
giitsel bagliliklarinin arttig1, bilgi paylasimi konusunda daha basarili olduk-
lar1 ve liderlik becerileri bakimindan ilerleme kaydettikleri belirlenmistir. Bu
calismalarin tiimiiniin ortak noktasi, mentorluk siirecinin mentilerin ulastik-
lar1 is doyumu diizeyini arttirdigi noktasinda birlesmektedir. Bu bakimdan,
bu calismayla elde edilen, okul miidiirlerinin sergiledikleri mentorluk fonk-
siyonlarinin okul miidiir yardimcilarinin ulastiklari is doyumu diizeyini art-
tirdigina iliskin sonug, anilan ¢alismalarin sonuglariyla benzerlik géstermek-
tedir.

Elde edilen bulgular 1s18inda okul miidiirlerinin, miidiir yardimcila-
riyla iligkilerinde mentorluk fonksiyonlarmi 6n plana g¢ikartmasi gerektigi
sonucuna varilmigtir. Bununla birlikte, iilkemizde okul miidiirlerine ya da
miidiir yardimcilarina yonelik formal bir mentorluk programi uygulanma-
maktadir. Miidiir yardimcilarinin is doyumlarinin arttirilmas: ve orgiitsel
hedeflere ulasilmasina bu yolla katki saglanmasi agisindan olumlu sonuclara
ulasabilmek i¢in formal mentorluk programlari hazirlanmasi onerilebilir.
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