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OZET

MAARIF MUFETTISLERININ OKUL YONETICILERINE
YONELIK MENTORLUK ROLLERININ INCELENMESI

BAYRAKTAR, Durdu Mehmet
Doktora Tezi, Egitim Bilimleri ABD
Tez Damgmant: Dr. Ogr. Uyesi Fatih BOZBAYINDIR
Ocak 2020, xv + 217 sayfa

Bu arastirmanin amaci, egitim yoneticilerinin maarif miifettislerinin egitim
kurumlarinda yaptiklart rehberlik, denetim, teftis ve is basinda yetistirme
sireclerindeki mentorlik rol ve davraniglarini sergileme diizeylerinin ortaya
koymaktir. Ayrica yoneticilerin mesleki ve kisisel gelisimleri i¢in miifettislerden
bekledikleri davranislarin neler oldugunun incelenmesi amaglanmistir. Arastirma
nicel ve nitel tekniklerin bir arada kullanildig1 ardisik karma yontem modelinde
gerceklestirilmistir. Arastirmanin nicel boliimiinlin 6rneklemi, 2015-2016 egitim-
ogretim yilinda Gaziantep il ve ilgelerinde gorev yapan 491 Ilkokul ve Ortaokul
miidir ve midiir yardimcisindan olusmaktadir. Aragtirmanin nicel verileri
“Mentorlik Rollerini Belirleme Olgegi” kullanilarak toplanmistir. Nitel boliimiin
katilimcilart 23 miidir ve midiir yardimcisindan olugmaktadir. Nitel veriler, okul
yoneticileri ile gercgeklestirilen goriismeler ile toplanmistir. Nicel verilerin
analizinde, parametrik analiz teknikleri; nitel verilerin analizinde, betimsel analiz
yontemi kullanilmistir. Arastirmada ulasilan baslica sonuglar sunlardir. Ilgiye dayali
mentorlik rol boyutunda okul yoneticileri maarif miifettiglerinin ¢alismalarinda
yuksek dizeyde onlardan ne beklediklerini agik, net olarak ifade -etiklerini
diiginmektedirler. Bilgiye dayali ment6rlik rol boyutunda miifettisler bilgi ve
deneyimlerini okul yoneticileri ile paylagsmaktadirlar. Kolaylagtiricilik ment6rlik rol
boyutunda miifettisler mesleki ve biirokratik islem ve iligkilerde yoneticilere
rehberlik etmektedirler. Yizlestiricilik mentorlik rol boyutunda miifettisler,
yoneticilerin akademik ve mesleki kararlarinin dayandig: bilgilerinin yetersiz ya da
yanlis olmast durumunda onlari uyarmaktadirlar. Model olma ment0rlik rol
boyutunda, miifettisler yoneticiler ile mesleki hususlar1 tartisirken konuya iligskin
kendi kisisel duygu ve bakis agilarii yoneticilerle paylasmaktadirlar. Yetisenin
vizyonunu destekleme mentorliik rol boyutunda miifettisler, isteklendirerek, tesvikte
bulunarak yoneticilerin mesleki hedeflerine yonelik rehberlik yapmaktadirlar.

Anahtar Kelimeler: Maarif Miifettisi, Mentorliik Rolleri, Okul Yoneticisi



ABSTRACT

EXAMINING MENTORING ROLES OF EDUCATION INSPECTORS
FOR SCHOOL ADMINISTRATORS

BAYRAKTAR, Durdu Mehmet
Phd Thesis, Educational Sciences Department
Thesis Consultant: Dr. Ogr. Uyesi Fatih BOZBAYINDIR
January 2020, xv + 217 pages

The aim of this study is to determine the mentéring role and behavior displaying
levels of the education inspectors and school administrators during their guidance,
inspection, supervision and hands on training processes. Furthermore, it is aimed to
examine the expectations of the school administrators about the inspector behaviors
related to their occupational and personal developments. The study was carried out in
a mixed method model which both quantitative and qualitative techniques used
together. The sample of the quantitative study consists of 491 school principal and
assistant director headmasters working at the public schools in Gaziantep province.
Quantitative data of the study was obtained using "Scale of Determining Mentéring
Roles". Participants of the qualitative study consist of 23 school administrators.
Qualitative data was obtained interviews with the school administrators. While the
parametric analysis technique is used for the quantitative data, qualitative data was
analyzed with content analysis method. Following results were obtained from the
study: According to the opinions of the directors of schools, it has been observed that
their expectations from the Inspectors in terms of behavioral role manifest
themselves in the following forms in relation to each dimension. With regards to the
“mentorship role based on interest”, school directors express clearly and neatly what
they expect at the high level from the Education Inspectors. In respect to the
“mentorship role based on knowledge”, inspectors share their knowledge and
experience with the school directors. Concerning the “facilitative mentorship role”,
inspectors provide guidance to the school directors on professional and
administrative issues and relations. Regarding the “ment6rship role based on
constructive confrontation”, inspectors warn the school directors if the knowledge on
which their decisions are predicated is insufficient or wrong. When it comes to
“model mentdrship role”, inspectors share with the school directors their personal
feelings and viewpoints when discussing professional issues with them. Finally, with
regards to the “mentdrship role supporting the vision of the mentee”, inspectors
provide guidance in relation to the school directors’ professional goals, by motivating
and encouraging them.

Key Words: Education Inspector, Mentéring Roles, School Manager



ONSOZ

Kurumlarin yoénlendiricileri ve sekillendiricileri kuskusuz donanimi giiclii,
yenilige ve degisime agik yoneticiler olmalidir. Egitim hizmeti veren okullar
iilkelerin gelecedi icin stratejik Oneme sahiptir. Bu acgidan egitim kurumlarinin
yoneticilerinin iyi segilmesi ve yetistirilmesi iilkelerin 6ncelikleri arasinda olmalidir.
Ulkemizde egitim sistemimizin sorunlu alanlarindan birisi de okul yoneticilerinin
secilmesi ve yetistirilmesidir. Okullarimiza yonetici atamada 0gretmen ve yonetici
olma disinda hizmet dncesi ve hizmet i¢i egitim zorunlulugu bulunmamaktadir. Bu
nedenle yeterli nitelikleri tasimayan egitim calisanlar1 okul yoneticileri olarak
atanabilmektedir. Bu da okul yoneticilerinin gérev basinda yetistirilmelerini zorunlu
hale getirmektedir. Okullarin isleyisi ve egitim nitelikleri maarif miifettisleri
tarafindan denetlenmektedir. Okullardaki egitim niteligi ve basarisinin artirilmasi igin
okul yoneticilerinin mesleki ve kisisel gelisimlerinin saglanmasinin bir zorunluluk
olmasi, denetim siirecine denetleme disinda gelistirme ve rehberlik etme gibi
gorevler de yiiklemektedir. Okul yoneticilerinin gérev basinda yetistirilmesi amaci ile
Milli Egitim Bakanligi tarafindan kurumlarin denetiminde “ Rehberlik Agirlikii
Denetim” anlayis1 tavsiye edilmektedir. Okul denetim sireclerinde miifettisler
tarafindan rehberlik agirlikli denetim yaklasiminin uygulanmasi i¢in bu yaklasimin
bilimsel bir temele dayandirilmas: gerekmektedir. Calismamiz bu zorunluluklardan
dogmustur. Yapilan aragtirmalar ment6rlugiin iyi bir yetistirme uygulamasi oldugunu
ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada, okul yoneticilerinin is basinda yetistirilmelerinde
maarif miifettislerinin  mentorlik uygulamalarinin neler oldugu ve mentorlik
stireglerinde yoneticilerin miifettislerden bekledikleri ment6rlik rol davraniglari
ortaya konmaya ¢aligilmstir.

Caligmanin biitlin asamalarinda ilgisi ve destegiyle her zaman yanimda olan
hocalarim; Prof. Dr. Habib OZKAN, Doc. Dr. Betil BALKAR, Dr. Ogr. Uyesi
Murat BAGLIBEL, Dr. Ogr. Uyesi Aykar Tekin BOZKURT ve Degerli Danismanim
Dr. Ogr. Uyesi Fatih BOZBAYINDIR a, tez sinavi jiiri iiyeleri Dog. Dr. Sevilay
SAHIN, Dog. Dr. Nazim COGALTAY, Dr. Ogr. Uyesi Mevlit KARA ve Dr. Ogr.
Uyesi Ahmet SAYLIK’a tesekkiirlerimi sunuyorum.

Calismam siiresince bana fikirleri ve tesvikleri ile destek olan okul
yoneticilerine ¢ok tesekkiir ediyorum. Ogrenimim boyunca her zaman yanimda olan,
beni motive eden ve benden desteklerini higbir zaman esirgemeyen degerli esime ve
cocuklarim, Muhammed Yusa, Zeynep Nursima ve Ahsen Vera’ya tesekkiirlerimi ve
minnetlerimi sunuyorum.

Durdu Mehmet BAYRAKTAR
Gaziantep, Ocak 2020
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BOLUM -1

GIRIS

1.1. PROBLEM DURUMU

Gilinlimiiziin hizli degisim ortami kurumlarin yapist ve calisanlarin gorev
tanimlarini da etkilemistir. Tolumsal degisimin merkezinde yer alan okullar bu hizli
degisimden en ¢ok etkilenen kurumlarin basinda gelmektedir. Okul yoneticilerinin
bu degisim igerisinde gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde yerine getirebilmeleri

beklenilen rolleri oynamalarina baghidir (Celik, 1996, s.47).

Okul yoneticilerinden i¢inde yasadiklari tolumu ve g¢evreyi ¢ok iyi
tanimalar1, calisanlarina liderlik yapmalart ve kendilerini degisen sartlara gore
yenilemeleri beklenmektedir. Caligsmalar okullarin veriminde yoneticilerin ¢ok
onemli bir yeri oldugunu ortaya koymustur (Karip ve Koksal, 1999, s.193). Okul
yoneticisi, ¢alisanlarla iletisim halinde olan onlar1 yonlendiren okulu en verimli hale
getirmeye c¢alisan kisidir (Basar, 1998, s$.29). Gelismeler okul yoneticilerinin

niteliklerinin artirtlmasini zorunlu hale getirmistir.

Cok kalabalik bir 6grenci grubuna sahip olan egitim sistemimizin nicel
sorunlart ile beraber nitel sorunlarinin da oldugu agiktir. Ancak simdiye kadar bu
sorunlarin ¢dziimiine yonelik kokli ve yapisal reformlar yapilamamistir. Okullarda
Ogretmen ihtiyacinin yaninda, brans dis1 Ogretmen atanmasi, tam giin egitim
yapilamamasi, sinif kalabalikligi, yetersiz okul butceleri vb. sorunlar okul

yoneticiligini nitelik isteyen bir konum durumuna getirmistir (Demir, 2013, s.3).

Bu noktada yoneticilerin yetistirilmeleri ¢ok 6nemli hale gelmektedir. Okul
yoneticileri “aslolan ogretmenliktir” diisiincesi ile 68retmenler arasindan se¢ilmekte
ve atanmaktadir (Cemaloglu, 2005, $.266). Ulkemizde okul ydneticiligi bagimsiz bir
meslek olarak gorilmemektedir. Bu nedenle okul yoneticileri gorevleri ile ilgili

konularda yeterli bilgi beceri ve egitime sahip olmadan atanabilmektedir (Turhan ve



Karabatak, 2015, s.80). Ancak yoneticilik dgretmenlikten ayr1 olarak birtakim bilgi
ve becerilere sahip olmay1 gerektirmektedir. Yoneticilik ve 6gretmenlik gorevlerinin
birbirine karistirilmasi yoneticiligin mesleklesmesini engellemektedir. Bu durum
“ogretmen yonetici” tipinin dogmasina ve 0gretmen olarak yetistirilen kisinin iki
deger sistemini oynamasina sebep olmustur (Bursalioglu, 2002, s.15). Ancak,
uygulamalarda karsilasilan sorunlar “basarili égretmen, basarili okul yoneticisi

olabilir” varsayiminin dogru olmadigini ortaya koymustur (Cemaloglu, 2005, s.267).

Toplumlar okul miidiirlerinin birer lider olmalarini talep etmektedir. Clnkd
lider okul yoneticisi okulun verimlili§inin artirilmasinda ¢ok temel bir islev
gormektedir (Edmonds, 1979). Okul yoneticilerinin gorevleri ve onlardan beklentiler
nitelikli olmalarin1 gerektirmektedir. Bu nedenle Ulkemizde yoneticilerin gorev
basinda yetistirilmeleri bir zorunluluk olarak ortaya ¢ikmistir. Okul miidiirlerinin is

basinda yetistirilmesinde maarif miifettislerinden yararlanilabilir.

GUnumuz sartlar1 orglitlerin - yonetim sekilleri ve denetim tiirlerini
degistirmistir. Bu nedenle Orgiitlerde cesitli denetim yaklagimlarinin denenmesi
zorunludur (White, 2006, s.3). Genel olarak, klasik ve ¢agdas denetim yaklagimi
seklinde ifade edilen iki ana grup denetim yaklagimindan bahsedilebilir. Cagdas
denetim yaklasimi: Etkilesim temeline dayali, katilimci, dinlemeyi Onemseyen,
egitim-ogretimi ve gelisimi 6ne ¢ikaran, isbirlik¢i, destekleyici, betimleyici denetim
yaklagimini ifade etmektedir (Glanz, 2000). Calisanlarin siki bir digsal denetim
altinda tutulmasini savunan, biirokratik, insanin dogal yapisint goz ardi eden,
kontrolcu niteliklere sahip geleneksel denetim anlayisi artik giiniimiiz ihtiyaclarina

cevap verememektedir (Sullivan ve Glanz, 2000, s.212).

Denetime, temelinde insan unsurunun bulundugu toplumsal caligmalarda
ozellikle gereksinim duyulur (Cengiz, 1992, s.7). Okullarin ve ¢alisanlarin kurumun
amaglart dogrultusunda verimlilikleri denetim etkinlikleri ile ortaya konmaktadir.
Okullarin gorevlerini istenen nitelikte yerine getirebilmeleri icin diizenli ve strekli
bicimde denetlenmelidir. Denetimler yonetici ve 6gretmenlerin gelisim i¢in ihtiyag
duyduklar1 rehberlik ve yonlendirmeyi saglayacak ve aymi zamanda okul ve

calisanlarini canli tutacaktir (Ekinci ve Karakus, 2011, s.149).

Denetim egitim kurumlarinin etkililiginin artirnlmasinda belirleyici bir

goreve sahiptir. Denet¢i kurumlarla ilgili var olan durumu ortaya koyarken ayni



zamanda caliganlar1 egiten onlarin performanslarmi  degerlendiren, gelisime
yonlendiren bir lider olmalidir (Ozmen ve Giingor, 2008, s.138). Denetim, var olan
durumu ortaya koyup degerlendirmekle beraber, yaplabilecek kurumsal ve kisisel
hatalarin 6nlenmesinde de onleyicilik gorevi gérmelidir. Ayrica denetim, ¢alisanlarin
ve kurumlarin gelisim ve ilerlemelerine rehberlik ederek elde edilen verilerin
calisanlara iletilmesi igin yapilan sistemli bir ¢alismadir (Sayistay, 2000, s.15). Her

Orglitte sistemin ve calisanlarin kontroliinii saglayan bir denetim mekanizmasi vardir.

Geri bildirim mekanizmas1 denetimin ihtiya¢g duydugu en temel
uygulamalardan biridir. Denetim, var olan ile olmasi gereken durumun tespitini
calisanlarla yaptig1 karsilikli geri bildirimlerle ortaya koyar. Ayrica geri bildirim,
elde edilen verilerin belirlenen programlarda yer alan amaglarla karsilastiriimasin
sagladigi i¢in denetimde Onemli bir yere sahiptir (Ergun, 2004, s.333). Kendi
varligin1 slirdirmeye kararli kurumlar i¢in denetim zorunluluktur. Kurumlar
amaglarin1 gerceklestirme diizeylerini siirekli izlemek ve sonuclardan haberdar
olmak durumundadir. Bu da kurumlarin girdi-stireg-¢ikti siirecleri ile beraber verilen
hizmetin ve trlintiniin verimliliginin bir plan ve program déahilinde izlenmesi ve
gerekli onlemlerin alinmasini olanakli kilar (Memduhoglu, 2012, $.137). Guglu bir
denetim sistemine sahip olan orgiitler ayn1 zamanda kendilerini yenileme imkanina
da sahip olurlar. Denetim ayni zamanda g¢alisanlarin gelisim ve iiretim konusunda
canli ve istekli kalmalarin1 da saglar. Geleneksel denetimin denetim ve
degerlendirmeyi ayni isin farkli iki boyutu olarak kabul etmesine karsin aslinda
denetim siireci profosyonel gelisim, Ogretimsel denetim ve degerlendirme ile
baglantili olmahidir (Zepeda, 2002, s.83). Denetim kurumun isleyisi ile beraber

calisanlarin gelisimlerini de gdzetmelidir.

Tarihten glnimize egitim denetimine farkli anlamlar yiiklenmistir.
Baslangicta hatalar diizelten ve azalatan, hatali davranmamalari i¢in ¢alisanlart teftis
eden bir anlayis benimsenirken giliniimiizde ¢alisanlarin ve kurumlarin geligimi igin
paydaslarla isbirligini onceleyen, c¢alisanlarin grup etkilesimleri i¢inde kendilerini
degerlendirmelerini tesvik eden bir noktaya evrilmistir (Memduhoglu, 2012, s.137).
Oz (2003)’iin belirttigi gibi, Ulkemizde denetim sirecleri genellikle hata arama ve
kontrol odakli yiiriitiildiigiinden denetim siireclerine yonelik elestirilerin fazlalig

dikkat cekicidir. Denetim sistemimize gelistirici bir bakis agis1 kazandirilmalidir.



Egitim sistemimiz miifettiglere arastirma ve sorusturma, yoneticilik, liderlik,
rehberlik, egiticilik gibi roller vermistir (Taymaz, 2005, s.94). Hayatin tim
alanlarinda 6grenme bir siireklilik gostermektedir. Kisiler 6grenmeyi stirekli kilmak
icin bilgilendirici ve cesaretlendirici daha deneyimli kisilerin destek ve yardimlarina
ihtiya¢ duyarlar. Deneyimli kisiler 6grencilerinin gelisimleri i¢in onlara rehberlik
ederler (Braimoh, 2008, s.16). Denetimin temelinde isbirligi vardir. Teftisin verimi
calisanlarla miifettis arasinda olusturulan ve devam ettirilen iletisim ve etkilesim
ortamindan dogrudan etkilenir (Taymaz, 2002, s.39). iletisimi giiclii rehber ve
mentor miifettisler okul yoneticilerinin mesleki ve kisisel gelisimlerine birgok
katkilar saglayabilirler. Diinyada kabul gormiis ve yaygin olarak kullanilan

yetistirme uygulamalarindan biri de mentorliik uygulamasidir.

Rehber kisiler sorduklar1 sorularla Ogrencilerini karar vermeleri, yeni
fikirlerini paylagmalar1 icin cesaretlendirir. Mentorliik bir rehberlik stirecidir.
Mentorler d6grencinin yaratict ve elestirel diisiinme becerilerini gelistirmeleri igin
onlar1 yonlendirir, cesaretlendirerek risk alma konusunda onlar1 destekler ve bu
yonde beceriler gelistirmelerini saglar. Rehber mentorliik siireci tiim dgelerle beraber

ve tamamlayici sekilde gerceklesir (Yirei, 2009, s.41).

Mentorlik “akil hocalig1” seklinde ifade edilebilir. Mentor bilgi ve deneyim
kaynagi olarak sorgulayici bir islev goriir (Bakioglu, 2013, s.1). Mentorliik deneyimli
yetistirici ve egitim ihtiyact olan ¢alisan arasindaki gelisimsel iligkiyi ifade
etmektedir (Lyons, 1990, s.277). Sezgin (2002)’e gore mentorluk sireci kurumlarin
insan kaynaklarinin gelistirilmesi ve degerlendirilmesinde ve kurumlarin veriminin
artirtlmasinda 6nemli gérilmektedir. Mentorlik “usta — ¢irak™ iliskisi seklinde ifade
edilse de mentorliiglin amaci sadece beceri gelistirmek degildir. Bunun yanida
mentorlik, 6gretmen, danisman, rehber, akil hocasi, koruyucu, destekleyici, usta gibi
tim kavramlar1 da i¢ine almaktadir (Balci, 2012, s.8). Birgok olumlu uygulamay1
icerdigi anlagilan mentorliik kabul goren bir yetistirme uygulamasidir.

Egitim sisteminde gorevli egitim miifettisleri, yoneticilerin kisisel ve
mesleki gelisimleri konusunda onlara destek ve yardimda bulunurlar. Tespit ettikleri
eksiklik ve hatlar1 yapici bir dille elestirerek yoneticilerin kendilerini tanimalarina ve
gelistirmelerine katki sunarlar (Taymaz, 1984, s.9). Bircok nitelik gerektiren okul
yoneticiligine yeterli egitim alinmadan yapilan goérevlendirmeler yoneticilerin is

basinda yetistirilmesini Ve her olanagin yoneticilerin yetistirilmesi i¢in kullanilmasini



zorunlu hale getirmektedir. Denetim slrecleri bu agidan bir firsat olarak gorulebilir.
Denetim faaliyetlerinin  veriminin  artirilmasi, denetim  siireclerinin  okul
yoneticilerinin gelistirilmesi i¢in yeni firsatlar sunmasi, yeni ve cagdas denetim

anlayisinin ilkelerindendir.

Cagdas denetim anlayist miifettislere “denetisim siireci” ve okul
yoneticilerinin yetistirilmelerinde yeni roller ve gorevler yiiklemektedir. Verimli bir
rehberlik ve yetistirme uygulamasi oldugu tespit edilen (Yirci ve Kocabas, 2009)
mentorlik  uygulamasi ile maarif miifettisleri denetim sireclerinde okul
yoneticilerinin gelisimine destek olabilirler. MentOr olarak miifettisler, yoneticilerin
ihtiyaglart olan ve kendilerine goreve baslamadan ve goreve atandiktan sonra
sunulamayan bilgi, beceri, deneyim, tutum, mevzuat, vb. alanlardaki egitim ve
gelisim ihtiyaglarini karsilayabilirler. Yoneticilerin mesleki ve kisisel gelisimlerine
katki saglayabilirler. Denetim siireglerinde miifettislerin deneyimlerini g¢alisanlara
aktarmalar1 ve yoneticilerin gelisim ihtiyaglarinin giderilmesi yoniinde aktif ¢oziim
Onerileri sunmalari, denetim siirecinin verimini artirabilecegi gibi okullarin hizmet

niteliginin artmasin1 da olumlu yénde etkileyecektir.

Bu ¢alismada okul yoneticilerinin goriislerine gore maarif miifettiglerinin
rehberlik, denetim, inceleme, sorusturma, arastirma slreclerinde gosterdikleri
mentorlik rolleri incelenmistir. Ayrica miifettiglerin uyguladiklar1 mentorlik rolleri
ve okul yoneticilerinin miifettislerden bekledikleri mentorliik rol davraniglar1 ortaya

konarak alana katki sunulmaya caligiimistir.

1.1.1. Problem Cumlesi
“Maarif miifettislerinin okul yoneticileri ile yaptiklar1 ¢aligmalarda
mentorlik rollerini uygulama diizeyleri nedir? Yoneticilerin, miifettislerin mentorlik

rollerine iligkin var olan duruma ve beklenene yonelik goriisleri nelerdir?”

1.1.2. Alt Problemler
1. Maarif miifettislerinin ilgiye dayalt mentorlik rollerini uygulama diizeylerine
iliskin yonetici diistinceleri nedir?
2. Maarif miifettiglerinin ilgiye dayali mentorlik rolleri ile ilgili var olan duruma

ve beklenene iliskin yonetici goriisleri nelerdir?



3. Maarif miifettislerinin bilgiye dayali mentorlik rollerini uygulama diizeylerine
iliskin yonetici diistinceleri nedir?

4. Maarif miifettislerinin bilgiye dayali mentorlik rolleri ile ilgili var olan
duruma ve beklenene iliskin yonetici goriisleri nelerdir?

5. Maarif miifettislerinin kolaylastiriciik  mentorlik rollerini  uygulama
diizeylerine iliskin yonetici diistinceleri nedir?

6. Maarif miifettislerinin kolaylastiricilik mentorluk rolleri ile ilgili var olan
duruma ve beklenene iliskin yonetici goriisleri nelerdir?

7. Maarif miifettiglerinin yiizlestiricilik mentorlik rollerini uygulama diizeylerine
iliskin yonetici diistinceleri nedir?

8. Maarif miifettislerinin yiizlestiricilik mentorlik rolleri ile ilgili var olan
duruma ve beklenene iliskin yonetici goriigleri nelerdir?

9. Maarif miifettislerinin model olma mentorlik rollerini uygulama diizeylerine
iliskin yonetici diistinceleri nedir?

10. Maarif miifettislerinin model olma mentorluk rolleri ile ilgili var olan
duruma ve beklenene iliskin yonetici goriisleri nelerdir?

11. Maarif miifettiglerinin yetisenin vizyonunu destekleme mentorltk rollerini
uygulama diizeylerine iliskin yonetici diisiinceleri nedir?

12. Maarif miifettislerinin yetigenin vizyonunu destekleme mentorlik rolleri ile

ilgili var olan duruma ve beklenene iligkin yonetici goriigleri nelerdir?

1.2. ARASTIRMANIN AMACI

Bu c¢alismada, egitim yoneticilerinin  goriiglerine  gore:  Maarif
mufettislerinin mentorlik rollerini uygulama duzeylerinin belirlenmesi, miifettislerin
var olan ve yoneticilerin miifettislerden bekledikleri mentorlik rol davranislarinin
neler oldugunun ortaya konmasi amaglanmaistir.

Bunun yaninda mentorlik uygulamasi ile denetim calismalarinin daha
verimli ve etkin strdurtlmesi, yoneticilerin gelisimlerine katki sunulmasi, okulun
sundugu hizmetin veriminin Ve niteliginin artirilmas1 amaglanmistir.

Ayrica maarif mifettislerinin yOneticilerin is basinda yetistirilmelerinde

daha etkin roller Gstlenmelerine iligkin alana katki saglamak amag¢lanmustir.



1.3. ARASTIRMANIN ONEMI

Egitim oOrgiitlerinin amaglarina ulagsmada kaynaklar etkili ve verimli
kullanilmasi okul yoneticilerinin 6nde gelen gorevleri arasinda yer almaktadir. Bu
nedenle iilkemizde okul yoneticilerinin yetistirilmesi biiyiikk Onem tasimaktadir
(Kayike1, 2001, s.1). Okullarin degisim ve dontisiimii karsilamasi bekleniyorsa okul
yoneticilerinin yeterlikleri gelistirilmelidir. Okullar toplumlarin degisimine uyum
saglamada etkin gorevler gordiikleri gibi degisime Oncii olma gibi bir gorevler ve
sorumluluklart1 da vardir (Cemaloglu, 2005, s.66). Yonetici nitelikleri okulun
verimini dogrudan etkilemektedir. Okullarin hedeflenen nitelikte ve verimlikte
hizmet sunabilmeleri igin etkin ve ¢agdas denetim siireglerinin varligi gereklidir
(Ertekin, 1998, s.494). Denetim, Orgiitiin kiltiriini gelistirmesine, yonetici ve

calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimlerinin artirilmasina katki sunabilmelidir.

Bir okulda denetimin temel g0revi, Ogretme-6grenme slreglerinin
degerlendirilmesi, veriler dogrultusunda siirecin ve calisanlarin gelistirilmesi ve
kurumun hedefine ulasmasina katki sunulmasidir (Taymaz, 1997, s.83). Mentorlik
kavrami teoriyi ve uygulamay1 birlestirmesi agisindan denetim siireclerine katkilar
sunmaktadir. Giiniimiizde mentorlik uygulamalar:1 etkili denetim icin bir anahtar

gorevi gormektedir (Bakioglu, 2000, s.40).

Bu ¢aligma, verimli bir yetistirme yontemi olan mentorlik uygulamasinin
(Bakioglu, 2013, s.1) miifettiglerin yoneticilerle yaptiklar1 ¢alismalarda miifettisler
tarafindan uygulanmasinin egitim yoneticilerini nasil etkilediginin belirlenmesi,
denetim etkinliklerinin yoneticilerin mesleki ve kisisel beklentilerini karsilayabilecek
bicimde olusturulmasi, denetim siireglerinin ve egitim-6gretim hizmetinin niteliginin

artmasina katkida bulunulmasini saglamasi agilarindan énemlidir.

Miifettislerle okul yoneticilerinin yaptiklari ¢alismalarin daha verimli olmasi
icin maarif miifettislerinin mentorliik rollerinin neler oldugunun belirlenmesi, ayrica
bu rol ve davraniglart ne diizeyde uygulayabildikleri, yoneticilerin miifettislerden
bekledikleri mentorlik rol davramislarinin neler oldugunun ortaya konmasi
gerekmektedir. Bu tespitlerden sonra maarif miifettislerinin  mentorlik rol
uygulamalarinin egitim ydneticilerinin gelisim siireglerine, egitim kurumlarinin ve
denetim siire¢lerinin gelistirilmesine, okullarin hizmet kalitesinin artirilmasina ne tiir

katkilar sunabilecegi belirlenebilir. Bu agilardan ¢alisma 6nem arz etmektedir.



1.4. SINIRLILIKLAR
Bu ¢aligma:

* @Galbraith ve Cohen (1997) tarafindan ortaya konan 6 mentorliik rolii ile sinirlidir.

1.5. TANIMLAR

Maarif Miifettisi: Egitim orgiitlerinin mevzuati ¢ergevesinde isleyip islemediklerini,
amaglarin1 ne dlglide gerceklestirdiklerini, girdilerini, siireci ve ¢iktilarini planli ve

programli olarak kontrol eden ve degerlendiren gorevlidir (Aydin, 2011, s.11)

Mentorlik Rolleri: Deneyimli g¢alisanin, deneyimsiz ya da daha az deneyimli
calisanin kisisel ve mesleki agidan gelisimine katki saglamasi, ¢alisanin kuruma
kazandirilmasi ve kariyer gelisimine yardimci olunmasi siirecinde oynadigi rollerdir.

(Ugkun ve Kiling, 2007, s.77).

Okul Yoneticisi: Okulu amaglarina ulastirma, insan ve madde kaynaklarini etkili
bicimde kullanma, belirlenen politika ve kararlari uygulama, islerin yapilmasini
saglama, okul calisanlarini izleme, denetleme ve gelistirme ile gorevli egitim

calisanidir (Kaya,1999, s.86).



BOLUM - 11

KURAMSAL CERCEVE VE iLGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde aragtirma konusu ile ilgili kuramsal bilgilere yer verilmistir.
Mentorligiin: Tanimi, uygulamalart, rolleri, 6lgiilmesi, egitim kurumlarinin yonetimi
ve denetimi ve mentorlik iliskisine deginilmistir. Ayrica mentorlik ile ilgili

yurticinde ve yurtdisinda yapilmis ¢aligsmalara yer verilmistir.

2.1. MENTORLUK VE MENTORLUK ROLLERI
2.1.1. Mentor ve Mentorlik Kavram

Mentorlik teriminin dilimizde tam karsiligi bulunmamaktadir. Mentorluk;
rehberlik, kogluk, tutorluk ve danismanlik kavramlarini i¢inde barindiran bir geligim
stirecini ifade etmektedir. Dilimizde mentorlik yerine, rehber, danigman, akil hocast,
guru, koruyucu, usta, staj sorumlusu, pir, yol gosterici, lider, hami, lala, kilavuz,
yasam kocgu, yonder vb. isimler kullanilmaktadir (Kuzu ve Kahraman, 2010, s.678).
Mentor terimi sozlikte “akilli ve giivenilir 6gretmen veya kilavuz” olarak

tanimlanmistir (Yildirim, 2013, s.11).

Starcevich (1997) mentorliigi: (advisor), destekleyici (sponsor), 6gretmen
(tutor), avukat (advocate), kog¢ (coach), koruyucu (protector), rol modeli (role model)
ve rehber (guide) gorevlerini kapsayan akil 6gretici iliskiler butuntdur. Bu gorevleri

yerine getiren Kisiye “Ment0r” denilmektedir. Seklinde ifade etmistir.

Tecrubenin en iyi 6gretmen oldugu anlayisiyla (Bakioglu, 2013) yillardan
beri kullanilmakta olan mentorlik kavrami girdigi lisanda orijinalligini koruyup o
lisana ¢evrilmemistir. Bundan dolay1 dilimize de bu kavram orijinalligini koruyarak
yerlesmistir (Yildirim, 2013, s.11). Arastirmamizda dilimizde tam karsilig1 olmadigi
icin orijinal kullanim olan “mentdr ve mentorliik” kavramlari kullanilmistir. Mentee

yerine ise Tiirkg¢ede karsilig1 olan “yetisen” kelimesi kullanilmistir.
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Deneyimli calisanin, deneyimsiz c¢alisani etkileyerek, destekleyerek onu
kuruma kazandirmasi1 ve ona kisisel ve mesleki gelisiminde rehberlik etmesi
mentorlik olarak tanimlanabilir (Uckun ve Kiling, 2007, s.77). Bir 6gretmen olan
mentore bircok Ozellikler ve fonksiyonlar yiklenmektedir. Mentorliik tanimlarinda
vurgulanan en 6nemli 6zelligin yetismis kisinin deneyimsiz kisiye rehberlik ederek

onun gelisimini saglamas1 oldugu soylenebilir.

Mentor, yetisen agisindan bir rol modeldir. Tutum ve davraniglar ile
yetisene Orgiit icinde nasil davranacagini, gelecekte yerine getirecegi orgiitsel rollerin
neler oldugunu hangi davranislardan kaginmasi gerektigini gosterir. Kurumlarda
mentor rolunii deneyim sahibi, saygt duyulan, s6zli dinlenen paylasimci g¢aliganlar
tstlenmektedir  (Ozkalp, 2006, s.57). Mentor yeteneklerini baskasimin

yetistirilmesinde goniillii olarak kullanmay1 da ifade etmektedir.

Ozbay (2008) kurumlarda orgiit kiiltiiriinii  gelistirme gorevi olan
mentorlerin tecriibeli ve giivenilir kisiler oldugunu belirtmistir. Ayrica ment0r, alt
kademelerde c¢alisan yoneticilerin gelisimlerine katkida bulunan, deneyimlerini
paylasan, yol gosteren ve yetisene farkli bir bakis agis1 kazandiran Kigidir. Mentorler
yetistirdikleri yoOnetici adaylarina bireysel gelisimleri ve kariyer planlamalarinda
destek saglarlar ve yol gosteririler. Boylece yonetici adaylarma rol model
olusturduklar1 gibi psikososyal ve sosyallesme yonlerinden destekleyici bir gorev
gordrdler (Yildirim, 2013, s.11). Mentorin orgiit iyelerinin mesleki ve kisisel
gelisimlerine  katkilart oldugu gibi Orgiitlerin  ve kurumlarin kiiltiirlerinin

gelistirilmesine ve dolayisi ile kurumlarin gelismesine de etkileri vardir.

Clutterbuck (2004) mentorliigii bir usta-girak iliskisi olarak tanimlamistir.
Mentor- usta, yetisen ise ¢irak olarak betimlenmistir. Mentorler yetistirme siirecinin
her asamasinda yetiseni gozetir ve kontrol altinda bulundurur. Gelisimi ile ilgili
konularda yetisene gelistirici miidahalelerde bulunur. Mentorlik teori ve uygulama
arasindaki boslugu doldurmaktadir (Uysal ve Sigri, 2011, s.2). Mentorliigiin 6zellikle
uygulamali alanlarda yaygin bir yetistirme uygulamasi olmasinin en Onemli

nedenlerinin baginda uygulama ve teoriyi ayn1 anda saglayabilmesi gelmektedir.

Daha etkili bir insan kaynagi yaratmak amaci ile glinimuizde mentorlik,
sirketlerde okullarda ve gesitli kurumlarda uygulanmaktadir. Mentorlik sistemi ile

kurumlar insan potansiyelini gelistirdikleri gibi, kurum kalturuntiniin aktarilmasinda,
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calisanlarin akademik yonden desteklenmelerinde kuruma katki saglamaktadirlar.
(Vatan, 2009, s.10). Kurumlarin mentorligii tercih etmelerinin sebepleri: Birgok
farkli gelisim ihtiyacim1 ayni anda karsilamasi, hem ekonomiklik hem de zaman

kaybini en aza indirici olmasi, is basinda gelisime izin vermesi olarak belirtilebilir.

Ozetle mentorlik: Deneyimli ve tecriibeli bir yetistiricinin yetiseni deneyim
ve tecrubeleri ile besleyerek yetistirmesi olarak ifade edilebilir. Maarif miifettisleri
yonetimle ilgili herhangi bir egitime tabi tutulmadan atanan okul yoneticilerine
deneyim ve bilgi birikimlerini aktararak onlara mentorlik yapabilirler. Bu yolla okul
yoneticilerinin is basinda yetistirilmelerini ve mesleki, kisisel gelisimlerini
saglayabilirler. Mentor miifettisler egitim yoneticilerinin niteliklerinin gelismesine,
denetim siireclerinin verim ve etkililiginin artmasina, dolayisi ile egitim kurumlarinin

hizmet kalitesinin yiikselmesine katkilar sunabilirler.

2.1.2. Mentorliigiin Tarihsel Gelisimi

Mentor kavrami Fenelon tarafindan 1699 yilinda kaleme alinan “7Telamak 'in
Maceralarr” romaninda geg¢mektedir. Fransa’da 14. Louis’in torununa &greticilik
yapan kisi i¢in kullanilmistir (Mueller, 2004, s.53). Bu roman dilimize gevrilen ilk
romandir. Kitapta, Truva Savasi’na giden irtaca krali Odeyesus oglu Telamakus’u
yetistirmek {izere en yakin dostu olan Mentor’e emanet eder. Tarihe “Mentor” ozel
ismi bu sekilde gegmistir (Miller, 2002, s.25, Mueller, 2004, 5.53).

Mentorlik uygulamasi bizim tarihimizde ve kiiltiiriimiizde de kullanilan bir
uygulamadir. Selguklular ve Osmanlilar doneminde “Ahilik”, Selguklular doneminde
“Atabeglik” ve Osmanli donemine “Lalalik” bu teknigin benzer Ozellikte
uygulanigidir. Ayrica kiiltlirimiizde var olan seyh-miirit iligkisi ve asik geleneginde

var olan usta-girak iliskisi de mentorliik uygulamalar olarak gosterilebilir.

Ahilik, 12-13 yaslarindaki ¢ocuklarin bir usta tafindan yetistirilerek zanaat
sahibi yapilmasini amaglar. Ahilik uygulamasinda ustalar Ggrencilerin sadece
meslek sahibi olmalartyla degil ayni zamanda ahlaki gelisimleri ile de
ilgilenmektedirler (Demirci, 1996). Teskilata kaydolan ¢irak dnce toplum ahlaki ve
erdemler agisindan egitilir. Daha sonra meslek egitimine baslanir. Teoriden c¢ok
pratik yaparak yani “yaparak Ogrenme” ve “beceri gelistirme” yoOntemleri esas
alimmaktadir (Arslan, 2015, s.254). Ahilik teskilat1 bir meslek orgiitlenmesi olarak

goriilse de yetistirme uygulamalar1 bir mentorluk uygulamasidir.
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Osmanlilarda sehzadelerin egitim ve terbiyeleri i¢in goervlendirilen kisilere
“Lala” denirdi. Lala mentor, sehzade ise yetisen roliindedir. Selguklularda “Atabeg”
denen tecribeli, bilgili, bilge kisiler, vezirleri, komutanlari, sehzadeleri egitirdi. Bu

iliskide Atabeg mentor, sehzade ise yetisen konumundayd (Oztiirk, 2002, s.43).

Tasavvuftaki seyh-miirit iligkisi bir mentorlik uygulamasidir. Seyhler
mentor, miritler yetisen konumundadir (Yildirim, 2010, s.11). Seyh —miirit iliskisi
daha ¢ok ruhsal bir yetistirme uygulamasidir. En {inlii seyh miirid iliskilerine: Taptuk

Emre-Yunus Emre ve Sems-Mevlana iliskisi 6rnek olarak verilebilir.

Asik edebiyatinda usta asiklar mentor, ciraklar yetisendir. Asiklik
geleneginde ustalar kendilerden sonra isimleri ve eserlerinin yasamasini saglamak
amaci ile bir ¢irak edinirler ve ¢iraklarini usta bir asik olana dek mesleki ve ahlaki
yonden egitirler (Behar, 2003, s.72). Bu uygulamada ¢iragin yetistirilmesi ile beraber
gelenek ve kiiltlirlin aktarilmasi da on plandadir. En {inlii usta ¢irak ozanlarina;

Muharrem Ertas ve Giragi oglu Nesat Ertas 6rnek verilebilir.

Tarih ve kadltirimazdeki mentorliik uygulamalarinda daha ¢ok kultlr
aktarimi, ahlaki ve ruhsal agidan yetistirme 6n plana ¢ikarken, batidaki mentorlik
uygulamalarinda kisisel gelisim ve mesleki gelisim agisindan yetistirmenin daha 6n

planda oldugu soylenebilir.

Tarihte rastlanan en Onemli mentor-yetisen iligkisine yunanli disiiniir
Sokrates ve Plato ornek virilebilir. Plato da Sokrates’ten edindigi bilgi ve
deneyimleri Aristo’ya aktarmis ve ona mentorlik yapmistir (Carter, 2008, Tuncay,
2014, s.19). Osmanl tarihinde: Aksemseddin Fatih Sultan Mehmet’e, Ibn-i Kemal

ise Yavuz Sultan Selime mentorlik yapmustir.

Ortagagda “Ogretmen-Ogrenci” iligkisine benzer sekilde kullanilan
mentorliik ginimizde ise bilge ve glvenilir Kisi ile tecriibesiz Kisi arasindaki bilgi,
beceri ve tecrubelerin paylasildigi bir iliski olarak kullanilmaktadir. 1970’lerde
egitim ve gelisim araci olarak kullanilan mentérliigiin (Ozbay, 2008) bugiin amaci:
insan kaynagmi gelistirerek kurum kiiltiiriine katki sunmak, calisanlar1 kariyer

acisindan desteklemek olarak ifade edilebilir (Tuncay, 2014, s.20).
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2.1.3. Mentoriin Ozellikleri
Basaril1 bir mentorluk sireci i¢in mentoriin ve yetisenin birtakim 6zelliklere
sahip olmasi gerekir. Bu 0Ozellikler mentorlik stirecinin verimini etkilemektedir.

Basarili bir mentdrde bulunmasi gereken 6zellikler su sekilde belirtilmistir:

Y

Kendisiyle, hayatla ve insanlarla barigik olmak,

Hosgoriili olmak,

Ozgiiven sahibi olmak,

Yiksek performansli olmak,

Cevresine duyarli olmak ve hizmet alanla kendini esdeger gérmek,
Esnek ve yaratict olmak, bildiklerini paylagmada istekli olmak,
Iletisime a1k ve empatik dinleme becerilerine sahip olmak,

Dogru is ahlakina ve yeterli deneyime sahip olmak,

Yardim sever, saygili, sabirli, hosgoril, tesvik edici, destekci olmak,
Gorus farkliliklarina saygili olmak,

Zaman ve enerji sarf etmeye istekli olma ve misait olmak,
Sorumluluk sahibi olmak (akt. Celik, 2011).

VVVVYVYVYVYVYYYVYYVY

Y

Mentorlerde bulunmasi gereken temel niteliklerin: Hosgorii, samimiyet,

paylasima isteklilik, gii¢lii iletisim, is deneyimi ve is ahlaki oldugu sdylenebilir.

Iyi mentorler, sorumluluk sahibi, sayg1 duyulan ve mentorliigiin énemine
inanmus, etik 6zelliklere sahip, iyi rol model Kisiler olarak tanimlanirlar (Bakioglu,
2013, s.15). Mentorler iletisime acik, tutarli, basarisiz zamanlarda da 6grencisinin

yaninda olan, siire¢ gelistiren Kisiler olmalidir (Unal ve Girsel, 2007, s.466).

Gunlmizde mentrorluk uygulamalart bir biitiin olarak gelisimi hedef
almakta her alanda rehberlik yapmay1 6n gormektedir. Mentorlerin yetisenin zor
zamanlarini ve hatalarini yetisme firsatina ¢evirme becerisine sahip olmalar1 yetisene

bir¢ok agidan is basinda kendini gelistirme firsat1 sunacaktir.

Allen vd. (1997) etkili bir mentériin dinleme ve iletisim becerilerinin
yiiksek, sabirli, organizasyonu ve sektorii iy bilen, okuma ve diger insanlar1 anlama
yetenegine sahip birisi olmasi gerektigini belirtmistir. Clayton (2008)’a gore
mentorlik iliskisinde giivene dayali iletisim ortami olusturulduktan sonra ortak

hedeflere odaklanilmalidir.

Mentor Ogrencisini yargilamamali, geribildirimlerinde yargilayicit tutum
takinmamalidir. Yargilayic1 davraniglar 6grencileri gereksiz savunmaya ittigi gibi
onun saldirtya gegmesine sebep olur ve gelisimi engeller. Ilgisizlik, otoriter
davranma, kararsizlik ve ulasilamazlik iyi bir mentor i¢in s6z konusu olmamalidir

(\Vatan, 2009, s.13).
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Mentdrlerin yetisenle ilgili fikirlerini paylasirken ve ona geri bildirimlerde
bulunurken yargilayici bir dil kullanmalar1 yetisen ile arasinda olusan glivene dayal
psikolojik gelisim ortamina zarar verecek, mentorlik sdrecinin  verimini
etkileyecektir. Rhodes (2002) mentorlerin yetiseni; sosyal becerileri ve duygusal
mutlulugu artirarak, diyalog yoluyla bilissel becerileri gelistirerek, rol model ve
savunucu rolii Gistlenerek ii¢ dnemli yolla etkileyebilecegini belirtmistir. Mentorlerin

yetiseni etkilemesinde mentorin yetisende olusturacagi sayginlik 6nemlidir.

Basarili bir mentorlik sisteminde merkezde mentdrden ziyade 6grenci yer
almalidir. Mentor yetisene empatik davranmalidir. Giiven ve saygiya dayali bir
iletisim ortami kurulmalidir (Manza ve Wiley, 2005, s.11). Mentorlukte oncelik
mentdr degil yetisendir. SiStemin temelinde yetisen vardir. Dolayisiyla stregte

yetisenin ihtiyaclar1 ve degerleri daha Onceliklidir.

Darwin (2004) mentorde bulunmasi gereken ozellikleri ortaya koymustur.
Bu 6zellikler Tablo 2.1.’de ifade edilmistir.

Tablo 2.1.
Mentorde Bulunmasi Gereken Ozellikler (Kiling ve Alpaslan, 2014)
Boyutlar Gostergeleri
- Kendi hayatindan 6rnekler veren
Ozgiin boyut - Dogrudan konusan
Samimi, durist, destekleyici, - Insanlarin yardimmna kosan
anlayisli, yardimsever, prensipli, - Inandig1 dogrularm arkasinda duran
saygili ve yetkilendirmeye hevesli - Centilmenlik ruhuna sahip
- Diger insanlar ile ilgilenme arzusuna sahip olan
- Tolerans duzeyi yiksek
- Korkulmayan
Egitim boyutu - Arkadasgliga, kisiler arasi iligkilere 6nem veren
Kibar, duygusal, sefkatli, - Dengeli ve sabirh
anlagmasi kolay, ruhani, sabirl, - Aktif bir dinleyici

akilli ve empati yapan - Diger insanlara kars1 sorumluluk hisseden
- Otorite paylagiminda sorun yagamayan

Ulasilabilirlik boyutu - Yetenekli, deneyimli ve bilgili

Esprili, arkadasca, - Kendi yolunda ilerleyen, aydinlatici
cesaretlendirici, olumlu, agik, - Tavsiyeler veren
igbirligini destekleyen - Zeki ve kariyeri desteklemeye cabalayan

Yetkili boyut - Diisiinceli ve zeki, Kkariyeri destekleyen
- S6zIG tavsiyelerde bulunan, bilgilendirici

- Karizmatik, 6zenilen ve saygt duyulan

- Anlasilabilir konusan ve iyi bir iletisime sahip
- Risk almay1 seven, Bir¢ok insan i¢in rol model
- Vizyon sahibi

ilham verici boyut

- Durust ve adil, guclu ve disiplinli
Vicdan boyutu - Is etigi inanc1 yliksek
- Olaylar1 oldugu gibi anlatan
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Tablo 2.1. (devam)

Boyutlar Gostergeleri
- Enerjisi yiiksek

Cahskanlik boyutu - Duygusal ve basarili
- Cok sevilir ya da hig sevilmez
- Kendinden ve bagkalarindan beklentisi yiiksek
- Detaylar konusunda sinirlenebilen
- Isine tutku ile bagli, yetenekli
- Mukemmeliyetci
- Degisken bir ruh haline sahip
- Insanlar ile tartismay1 seven
- Inate1 ve sabit fikirli olabilen

Degisken boyut

Darwin (2004) yaptigi calismada ulastigr sonuglar dogrultusunda ortaya
¢ikan mentorde bulunmasi gerekli ozellikleri sekiz baslik altinda toplamistir. Bu
boyutlar: Ozgiin boyut, egitim boyutu, ulasilabilirlik boyutu, yetkili boyut, ilham
verici boyut, vicdan boyutu, caligkanlik boyutu ve degisken boyuttur.

2.1.4. Yetisenin Ozellikleri

Iyi bir mentére sahip olabilmek icin yetisenin kendisine sormasi gereken bir
takim sorular vardir. Bu sorular: Kariyer agisindan ne amaglamaktadir? Nasil bir
egitim beklemektedir? Gelistirilmesini istedigi ve kendini gii¢lii hissettigi yonlerinin
neler oldugu? Ne tiir projeler ve calismalar yapmak istedigi? Bireysel ya da grup
halinde ¢alismak isteyip istemedigi? seklinde ifade edilebilir (Rackham, 2012, s.5).
Yetisenin kendisine sordugu bu sorular mentorlik siirecinin isleyisini ve yoniini

ortaya koyacak yetisenin siiregten beklentilerinin belirlenmesini saglayacaktir.

Yetisenin kendisine sorular sorarak mentorluk sirecinden beklentilerini
ortaya koymasi kadar gelisimine katki saglamasi i¢in metdre sorular yoneltebilme
Ozelliginin bulunmas: da gereklidir. Literatiirde mentor tarafindan istenen yetisen
ozelliklerinin; agiklik, isteklilik, elestiriye agiklik, gelisim i¢in sabirli olma 6zellikleri
oldugu belirtilmektedir (Clutterbuck ve Megginson, 1999, s.27). Yetisen gelisime

acik ve ortak ¢alismaya istekli olmalidir.

Mentor ile karsilikli etkilesimde bulunan yetisenin sunlara dikkat etmesi
gerekir (Bakioglu, 2013, s.75):

e Ortak hazirlanan programa ve zamana uymali, toplantilara hazirliklt gelmeli,
o Sorumluluk sahibi olmali, gérevleri yapmaya 6zen gdstermeli,

e GOrligme sonras1 mentor tarafindan talep edileni hemen pratige dékmeli,

o Yeni fikirlere, dnerilere ve elestirilere agik olmali,

o Dirist, dogru s6zlii, mizah anlayisina sahip olmali, hatalarini itiraf etmeli,
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Yetisende bulunmasi gereken en onemli O6zelliklerin: Gelisime isteklilik,
elestiriye aciklik ve iletisim becerisi oldugu soylenebilir. Cesitliligin yogun oldugu
blyik organizasyonlarda kicik organizasyonlara gore mentdr bulmak daha kolay
olmaktadir (Vatan, 2009, s.14).

Celik (2011) basarili bir mentorluk iligkisinin gelismesi icin mentor ile
yetisen arasinda giiven duygusunun gelismesi gerektigini belirtmistir. Mentorlik
iliskisinin temelini Kkarsilikli giivenin olusturacagini vurgulamistir. Mentorlik
slirecini esasen bir dayanisma ve yardimlasma sireci olarak ifade eden Yirci (2009)
mentorlik strecinin basarili sonuglara ulagsmasi igin kisiler arasi etkilesimin gerekli
oldugunu vurgulamistir. Baltas (2006) ise mentorlik programinin en kritik
asamasinin mentor ve mentorlik alacak kisinin segilmesi ve eslestirmesi oldugunu
belirtmistir. Ayrica eslestirme asamasinda insiyatifin mentorlik alanda oldugunu ve
Kisinin kendi mentorini secgebilmesi gerektigini vurgulamistir. Mentorlik streci
mentor ve yetisen arasindaki etkilesimdir. Bu etkilesimde belirleyici olan iletigimin
giicidiir. Yetisen ve mentOr arasinda ne kadar giiclii iletisim kurulursa siirecin
basaris1 o kadar artacaktir. Mentorlik surecinde yetisenin belirleyici olmasi siirecin

saglikl islemesini saglayacaktir.

2.1.5. Mentorluk Sireci

Mentorluk siireci kendiliginden gelisebilecegi gibi, planli ve programli da
olabilir. Denetim surecinde mentorliik iligkisi kendiliginden baslayip planli bir
sekilde siirdiiriilebilir. Mentorluk sireci, mentor kelimesinin harfleriyle ifade edilen
analitik  bir stregc olarak kabul edilebili. MENTOR: Model(model),
Empathize(hissetme), Nurture(yetistirme), Teach(6gretme), Organize(dizenleme),
Respond(cevap) (Stueart ve Sullivan, 2010, s.74).

Celik (2011) ment6rlik uygulamasinin kigisel ve mesleki gelisim igin
6nemli bir firsat oldugunu soylemistir. Mentorligiin onur verici bir gorev oldugunu,
Iyl bir mentorun, mentorluk strecinin verimli gegmesi i¢in gliven verici bir ortam
olusturmasi1 gerektigini belirtmistir. Mentorlik ve yetistirme bir siire¢ igerisinde
gerceklesir. Bazen bu siire¢ yetisenin ozellikleri ve ihtiyaglari dogrultusunda uzun
zaman alabilecegi gibi bazen de ¢ok kisa siireli bir mentorluk iliskisi s6z konusu
olabilir. Ceylan (2004)’ a gore is yerlerinde daha ¢ok deneyimli yoneticiler ile daha

gen¢ yetisenler arasinda mentorlik iliskisi kurulmaktadir. Verimli bir mentorliik
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iligkisinin en temel gostergesinin, her iki tarafin da farkli konularda mentorlik
iliskisini surdirmesi oldugunu belirtmistir. Mentorluk iliskisinin siirdiiriilebilirligi
mentOr ve yetisenin siirecteki iletisim ve karsilikli yararlanmalarina baghdir.
Denetim sireclerinde mentorlik iliskisinin  baslamasini  gelisime istekli okul
yOneticisi baslatabilecegi gibi, yoneticinin gelisim ihtiyacini tespit eden miifettis
tarafindan da baslatilabilir. Denetim sonucu tespit edilen yanhs ve eksik
uygulamalarin giderilmesi amaci ile miifettis ve yoneticiler ortak bir programla da

mentorlik siirecini baslatabilir.

Stueart ve Sullivan (2010)’a gbre mentdr ve yetisen siirecin basinda
amagclari, hedefleri, sonuglari iyi irdelemeli ve fikir birligi yapmalidirlar. Mentorliik
uygulamasinin temelinde giivene dayali bir iletisim ve iliski vardir. Bu iletisimde
amaclar ne kadar net olursa siire¢ o kadar verimli olacaktir. Mentorlik sirecinde

amag, iletigim, siire¢, geribildirimlerin ne ifade ettigi su sekilde belirtilebilir:

1. Amag: Birlikteligin nedeni ve programdan beklentiyi ifade eder. Sirecin
verimli olmasi i¢in net a¢ik ve anlasilir bir sekilde mentdr ve yetisen tarafindan
ortaya konmalidir.

2. lletisim: iletisim icin yiiz yiize, telefon, e-posta, kisa mesaj vb. gibi ara¢ veya
yontemlerden hangisinin tercih edilecegini ifade der. Siirecin en onemli alt
yapisini olusturur. Mentor ve yetisen tarafindan, giivene dayali ve karsilikli bir
sekilde olusturulmalidir. Taraflar olusturulan giiven ortamini zedeleyici
davranislardan kaginmalidir. Denetim siiregleri yoneticilerin gelisim ihtiyaglar
dogrultusunda baslayabilir ancak siirecin saglikli islemesinde etkili olan mentor
konumundaki miifettislerdir. Bu nedenle miifettisler giivenli iletisim ortamini
etkileyecek ve engelleyecek olumsuz davraniglardan kaginmalhidirlar.

3. Surec: Kurumsal mentorliik siirecinde planlama, yapisal iliski olusturma,
goriiserek anlasma, mentorlik alan kiginin gelisimi ve degerlendirmesini ifade
eder. Mentorlik siirecinin taraflar tarafindan ortaklasa planlanmasi ve titizlikle
takip edilmesi surecin verimine etki eder. Siire¢ zamani da ifade ettiginden,
mentOrlik siirecinde zaman yonetimi ¢ok iyi planlanmalidir.

4. Geribildirim: Kisisel ve mesleki gelisim ile ilgili doniitleri ifade eder.
Gelisimin her asamasinda karsilikli geri bildirler yapilmalidir (Stueart ve
Sullivan, 2010, s.75).

Denetimde elde edilen tespitler uygulanacak mentorluk strecleri icin yol
gosterici olacaktir. Bu tespitler miifettisler tarafindan yoneticilerin gelisimleri igin
firsata doniistiiriilebilir. Mentorliigii su davraniglar olumsuz etkilemektedir:  Asiri
baglilik, herseyi bildigini ifade edici tutum ve davranislar, asir1 kontrolcii davranmak,
digeri adina karar vermek, duygusal iligki, pahali hediyeler, s0zinde durmama,

iliskinin siirekli olacagini varsayma (Vatan, 2009, s.15).
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2.1.6. Mentorlik Siirecinin Asamalari
Kram (1983)’a gore basarili bir mentorlik iliskisi “baslangig, yetistirme,
ayrilik, yeniden tanimlama” olmak iizere dort asamadan olusur. Ment6rlik iliskisinin

asamalar1 ve hareket dongiisti hakkindaki bilgiler Sekil 2.1°de sunulmustur

Sekil 2.1. Mentorlik iliskisi (Kram, 1985, s.26)
Mentorlilk asamalari: iliskinin basladig1 “baslangic asamasi”, mentorliigiin
uygulandig1 “egitim asamast”, iliskinin dogasmin degistigi “ayrilma asamasi” ve

iliskinin yeni bir bi¢cim kazandig1 yada tamamen sonlandirildig1 “yeniden tanimlama”

asamalaridir. Tablo 2.2.’de mentorlik asamalar: ifade edilmistir.

Tablo 2.2.
Mentorluk Asamalar: (Kram, K. 1985, s.26)
Asama Aciklamasi Ozellikleri
. o Beklentiler somutlasir ve karsilanir.
Bu evre hem mentor hem de o Ment6rluk yaparken, 6grenci mentore
Baslangi¢ ogrencisi icin 6nemlidir; ¢linki teknik asi ty Fl)k 98
tanima ve tanigma dénemidir. LK asistantix yapar.
o [letigim firsatlar1 dogar.
. . . o Daha fazla etkilesim saglanur.
Pslko_sosyal I§levlerlnde arF.l 3 o ligkilerden saglanan faydalar artnustir.
Yetistirme saglam_r - Bu donen-lde mentor, o Taraflar bu iliskiden kazangh ¢ikar
$ Ogrenciye hem kariyer hem de iletisi dostluk art '
psikososyal destek saglar. ¢ elsim ve dostiuk artar. -~ =~
o Iligkinin duygusal boyutu derinlesir.
o Ozerklik gereksinimi vardir.
o Ogrenci artik bir rehber istemez, tek basina
Mentor iliskisinin yapisindaki olmayu tercih eder.
Ayriik degisimden sonraki 6 ay ile 2 e Mentdr, mentorlik islevini eskisi kadar
yillik bir siirede gergeklesir. verimli yerine getiremez.
o s rotasyonu iletisimi azaltir.
o {letisimin azalmasi kopusa yol agar.
. Mentorluk iliskisi tamamen o liskisi 6nceki biciminden uzaktir.
Yeniden o o . L .
bitmis ya da iliski bambaska bir e Iliskinin statiisii arkadagliktir.
Tamimlama

boyut kazanmustir.

Yeni iligki firsatlar1 dogar.
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Baglangic asamasi, mentdr ve yetisenin birbirlerini tanidigi, yetistirme
asamasi, mentOrliik siirecinden karsilili olarak Ogrenmelerin saglandigi, ayrilik
asamasi, mentdr ve yetisenin paylasimlarinin hemen hemen kalmadigi, yeniden
tamimlama asamasmin ise mentorlik iligskisinin sona erdigi, mentOr ve yetisenin

aralarinda olan iliskinin tekrar tanimlandig1 asama olarak 6zetlenebilir.

2.1.6.1. Baslangi¢c Asamasi

Kram (1983)’a gore bu asama mentorlik siirecinin en 6nemli agamasidir. Bu
siirecte tanisma gerceklesir (Ozkalp, 2006, s.57). ibrahimoglu (2008) bu asamada
tanigma ile beraber sinirlar, kurallar, sorumluluklar ve rollerin belirlendigini
belirmistir. Basarisiz baslayan bir mentorlik siireci diger siiregleri de olumsuz
etkiler. Bu nedenle mentdr secimi de dahil bu asama gerekli 6zenle strdurilmelidir
(Bakioglu, 2013, s.46). Bu asamada mentor ve yetisen arasinda etkilesim kurulur,
karsilikli olarak rol ve sorumluluklar netlestirilir (Botha, 2007, s.162). Bu asamada

saglikli bir iletisimin baslamasi i¢in mentor ve yetisen 6nyargilardan arinmalidir.

Denetim surecleri acisindan baslangi¢ asamasi degerlendirildiginde: bu
asama miifettislerin okula denetim amaci gelmeleri ile baglar. Baslangi¢ asamasi
denetimin ve mentorlik siirecinin verimini dogrudan etkiler. Bu nedenle miifettigler
olumlu ve gilivene dayali bir iletisim igin azami 6zen gostermelidir. YOneticiler ve
miifettisler giiven ortamina zarar verici davramislardan kaginmalidir. Denetim
siirecinin basinda kurum c¢alisanlart ile yapilacak bir toplantida denetim siireci ile
ilgili plan ve isleyis siirecinin paylasilmasi yoneticiler agisindan rahatlatict olacaktir.
Miifettiglerin bu asamada elde ettikleri tespitler mentorliigiin ilerleyen asamalari
acisindan yoneticiler ve kurumun gelisimi i¢in aydinlatict olacaktir. Bu asamanin
6-12 ay siirebilecegi belirtilse de denetim siireclerinde bu asamanin stiresi 7-20 glin

ile 4 ay arasinda degisebilir.

2.1.6.2. Yetistirme Asamasi

Bu asamanin diger asamalardan daha wuzun ve yogun oldugu
belirtilmektedir. Yetistirme asamasi mentor-yetisen iliskisindeki en uzun asamadir.
2-5 yil siirer ve yogun mentorlik iligkisi bu asamada gergeklesir (Johnson, 2004,
5.81). Derinlesen iligkilerle beraber yetisenin kariyer gereksiminin karsilandigi bu
evrede (Ozkalp vd. 2006), denge ve karsilikli memnuniyet yiiksek seviyededir.

Mentorun en etkin oldugu yetistirme asamasi bu asamadir.
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Denetim siirecleri agisindan yetistirme asamast degerlendirildiginde:
yonetici ve miifettislerin ortak ¢aligmalar1 esnasinda miifettisler tarafindan yapilan
tespitler ve veriler dogrultusunda miifettislerin yoneticileri yetistirme siireci baglar.
Elde edilen denetim verileri dogrultusunda; hatali ve eksik uygulamalar, érnek olan,
elestirilecek uygulamalar ve miifettis tarafindan tespit edilen yoneticilerin kisisel ve
mesleki gelisim agisindan yetistirilmelerini gerektiren alanlar ortaya konur. Is

basinda giderilebilecek egitim eksiklikleri denetim siireci igerisinde giderilebilir.

Daha organize ve programli bir yetistirme ¢alismasi gerektiren uygulamalar
icin yoneticilerle planlamalar yapilabilir. Miifettisler tarafindan giderilemeyecek
egitim eksiklikleri i¢in yoneticilere yol gosterilir, rehberlik yapilir. Yetistirme stireci
bazi alanlarda denetim siirecinde sona ererken Ozellikle yoneticilerin mesleki ve

kisisel gelisimi gibi siireklilik isteyen alanlarda denetim sonrasi da devam eder.

Denetimden sonra iki tarafin iletisimlerini siirdiirerek gelisim konusunda
degisik zamanlarda bilgi paylasiminda bulunmalari mentorliik siirecini canli ve
verimli kilacaktir. Gelisim ve mentorlik siireci igin iki tarafin da iletisimin
sonmemesine azami dikkat etmeleri gerekir. Yoneticilerin ilgili gelisim alaninda
yeterli diizeye gelmesi ile bu siire¢ biter. Ancak genelde mesleki ve kisisel

gelisimlerde yonetici-miifettis iliskisi uzun yillar stirmektedir.

2.1.6.3. Ayrilik Asamasi

Bu evrede mentorlik iliskisi ve etkilesim anlamli bir bigimde diismeye
baslar. Bu asamada mentor artik siireci izleyen bir birey olmaya baslamistir. Yetisen
daha bagimsiz davranmaktadir (Botha, 2007, s.162). Bu asama mentorliik sirecinin
hemen hemen sona erdigi asamadir. Yetisenin giiciiniin farkina vardigi mentoriin de
daha ziyade bir gozlemci gibi izlemelerde bulundugu, slirece midahalesinin ¢ok az

oldugu donemdir.

Eger mentorliik sureci verimli gegtiyse, mentor ve yetisen iligskiyi devam
ettirmeyi tercih edebilirler (Brockbank ve McGill, 2007, 5.326). Denetim surecinde
bu asama, miifettisin o ilden ya da o calisma bolgesinden ayrilmasi ya da gerekli
gelisimin saglanamamasi gibi nedenlerle de sona erebilir. Bu asamanin sona ermesi

mentorlik sirecinin sona ermesini de ifade etmektedir.
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2.1.6.4. Yeniden Tamimlama Asamasi

Mentorligiin son asamasinda mentorlik iliskisi yeniden tanimlanir. Artik
mentor ve yetisen biribirlerine denktir (Botha, 2007, s.163). Bu asamada mentorlik
stireci olumlu sonuglanmus ise siireg artik dostluk ve uzun siireli arkadasliga doniisiir.
Mentor ve yetisen esit iki meslektas konumundadir ve mentorlik iligkisi sonmeye
baslamistir (Ozkalp vd. 2006, s.58 ). Bu asama uzun yillar siirecek karsilikli sayg1 ve
giivene dayali miifettis-yonetici iligkisinin olustugu asamadir. Artik arada mentorlik
iliskisi olmasa da her ihtiya¢ duyuldugunda yoneticilerin miifettislere ulasabildigi ve
gerektiginde yeni &grenmelerin gerceklesebilecegi bir asamadir. Ihtiyag halinde
mentorlik sureci tekrar planlanabilir. Bu asamada taraflar arasindaki iliski bigimsel
olmaktan ¢ikarak mentorlik iliskisini agsmus taraflar birbirini dost ve arkadas olarak

gérmeye baslamustir. Iliski mesleki gelisimlerini direk etkilemez (Cinar, 2007).

2.1.7. Mentérlik Uygulama ilkeleri
Mentorligiin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in gerekli ilkeler asagida
belirtilmistir (Barutgugil, 2004, Cantimer, 2008 ve Polater, 2003, Celik, 2011):

Giivene dayali karsilikli pozitif bir ortam olusturulmalidir.
Yetisenin mesleki ve kisisel gelisimi beraber saglanmalidir.
Yetisen bagimsiz kilinmalidir.

Yetisene sorumluluk verilmelidir.

Yetigenin hatalart egitim firsatina doniistiiriillmelidir.
Mentorllk siireci ortak planlanmalidir.

Yetisen arastirma ve gelistirmeye yonlendirilmelidir.
Geligim basamaklar halinde saglanmalidir.

(\

Mentor gerektiginde talimat vermelidir.

Yetigenin risk almasi saglanmalidir.

Mentor ve yetisen birbirini korumalidir.

Mentor ve yetisen birbirine bagli olmalidir.

Mentor ve yetisen bu iligkiyi essiz bir deneyim olarak algilamalidir.

NN N N N N N N N SN

Mentor, Ogrencisini yetistirirken ayn1 zamnda kendisi de gelisimine katkilar
saglamakta ve yasaminda farkli bir doneme gegmektedir (Cantimer, 2008, s.23).
Denetim siiregleri ve yetistirme uygulamalar1 miifettisler a¢isindan da ¢ok onemli

ogrenme firsatlari sunmaktadir. Bu firsatlar iyi degerlendirilmelidir.

2.1.8. Basarih Bir Mentorliik Uygulamasi icin Oneriler

Mentorlik, orgutlerde belirli bir plan ve program dahilinde yardtilmelidir.

Program dahilinde yurdtilen mentorlik siirecinin basarisiz olmasi daha zordur.
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Jekielek vd. (2002) mentorliigiin amacina ulagmasi ve iyi kalitede bir
mentorlik programi elde etmek igin bazi onerilerde bulunmakta ve kaliteyi artiran

program 0Ozelliklerini asagidaki gibi 6zetlemektedirler:

Programin bir yapis1 ve plant olmalidir.

Program o6ncesi egitimler verilmelidir.

Program sonrasi egitimler ve destek verilmelidir.

Programin denetimi yapilmalidir.

Mentor yetisenin ilgi alanlarini dikkate almalidir.

Guven duygusunu artirmak i¢in degisik etkinlikler diizenlenmelidir.
Mentorllk iliskisi, gelisimsel ve yetisenin ihtiyaclarimi karsilayacak tiirden
olmalidir ( akt. Yurtseven, 2010, s.36).

Basarili mentorlik uygulamasi i¢in: Hedeflerin agik net ortaya konmasi,
yetisenin beklentileri ve degerlerine dikkat edilmesi, siirecin ortak planlanmasi ve

izlenmesine 6zen gosterilmelidir.

Mentorlik planli bir siiregtir. Program tasarimi ve planlama agsamasi igin:
hizmetin sunulacagi grubun ve bu gruba mentorlik yapacak kisilerin incelenmesi,
mentorlik modelinin, siiresinin ve hizmetin gergeklesecegi yerin belirlenmesi ve
program c¢iktilarinin saptanmasi gibi uygulamalar yapilmahidir. Programin devam
etmesi i¢in kurum desteginin saglanmasi gibi c¢aligmalar yapilmalidir. Programin
degerlendirilmesi i¢in siirecin Ol¢limiiniin nasil yapilacagi ve ulasiimasi gereken

ciktilarin neler oldugunun planlanmasi gereklidir (Yurtseven, 2010, s.36).

2.1.9. Mentorliigiin Uygulanmasinda Baz1 Basarisizlik Nedenleri

Mentorlik streci mentdr ve yetisenin gelisimine imkan veren bir
uygulamadir. Slrecin devam etmesini mentér ve yetisenin beklentilerinin
karsilanmas1 belirler. Merkezde yetisen vardir. Diger gelistirici uygulamalarda

oldugu gibi mentorlikte de bazan basarisiz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.

Vatan (2009)’a gore mentorlik uygulamasinda bazi basarisizlik nedenleri
sunlardir: Fazla direktif verici yaklasim, zayif iletisim, dinlememek, empati
yoksunlugu, fazla samimi olunmasi, yeterli zaman ayiramama, islevsel olmayan
planlama, beklenti ve rollerin net olarak ortaya konmamasi, fazla slre¢ ve

birokratik olma.
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Mentorlik programinin basarisizlik nedenlerinden biri de zararli mentorlik

tipleridir. Zararlt mentorlik tipleri su sekilde belirtilebilir:

¢+ Goz Ardr Ediciler: Bu mentorler 6grencisine bildirdigi vakitte goriismez,
telefonlara ¢ikmaz ve giivensiz davranislar sergiler. Bu davraniglar mentor-
yetisen iletisimini zedeler.

+ Bastan Savicilar: Bu mentorler yetisenden tamamen sorumlu olduklarina
inanirlar. Ogrenmeyi kolaylastirmaya caligmazlar. Bu davranislar mentor-
yetisen arasindaki giiveni zedeler.

+ Engelleyiciler: Yardim alan kisinin basarili olma cabalarini bilgi gizleme
yontemleri ile engelleyenlerdir ki bu durum oldukca tehlikelidir. Bu tip
davraniglar mentor-yetisen siirecinin verimsiz olmasti ile sonuglanabilir.

+ Yikia Elestiriciler: Bu mentorler yetiseni ne kadar elestirirlerse o kadar
gergek hayata hazirladiklarim diistiniirler (Vatan, 2009, s.22).

Mentorllk siirecinin temelinde iletisim ve giiven vardir. Mentor ve yetisen
giivene dayali iletisim ortamini zedeleyici davraniglardan kaginmalidirlar. Verimsiz
mentorlik iligskisini Johnson (2007) su basliklar altinda ifade etmektedir:

e Sogukluk: Mentor ve yetisen nadiren etkilesimde bulunmaktadirlar. Bunun
nedeni ise, taraflarin iliskiden sakinmak igin zimni olarak anlagmasi, bir
tarafin hayal kirikligina ugramis olmasi ya da isle ilgili yabancilasmadir.

e Catisma: Etkilesimlerin, suglama ve kiiciimseme gibi, kizginlik duygusu ve
catismayui arttirict davranislar ile saglanmasindan kaynaklanmaktadir.

e Sabote etmek: Bir tarafin, pasif kalarak digerinden Ociinii almasin
beklemesi seklinde ifade edilmektedir.

e Bozma: Bir tarafin digerinden dedikodular ve suglamalar yoluyla agik bir
bicimde intikam almak istemesidir.

Mentorliik siirecine zarar vermeye baslayan davraniglarin mentor ve yetisen
tarafindan hissedilmesi halinde bir degerlendirme yapilmalidir. Sorunlarin ¢dziimii

beraber belirlenmelidir. Bu asamada mentOr daha hosgoriilii ve ¢oziicli olmalidir.

2.1.10. Mentorlik Uygulamalarinin Yararlar:

Mentorlik egitim kurumlarinda géreve yeni baslamis ya da belli siire
yoneticilik yapmis ve duraganlagsma yasayan yoneticilerin gelistirilmesinde
kullanilabilecek bir yetistirme uygulamasidir. Mentorligiin orgdtler, mentorler ve

yetisenler agisindan bir¢ok yarari vardir.

2.1.10.1. Mentorliigiin Orgiit Acisindan Yararlar

Mentorlik uygulamalarinin 6rgiitlere bircok acidan faydasi vardir. Ornegin;
mentorliik yetisenin Orglitsel sosyalizasyon siirecini kisaltmakta ve is tatminini
olumlu etkilemektedir. Bunun yaninda is géren devir hizinda azalma goriilmesini de

saglamaktadir (Ragins ve Cotton, 1999, s.529).
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Orgiitler agisindan yeni katilanlarin  egitimi  &nemlidir.  Mentorliik
uygulamalar1 yeni katilanin 0Orgltsel sosyallesmesine katkilar sunmaktadir.
Mentorliigiin  Orgiitler agisindan diger yararlari su sekilde belirtilebilir: Dislk
maliyetli bir gelisim modelidir, verimliligi ve kaliteyi yikseltir, performans sorunlari
tanimlanir ve giderilir, bireylerin gelisimiyle kurumun performansi da artar.
Mentorluk orgdt ici iletisimi gelistirir, calisanlar kendi gelisimlerinde sorumluluk
alir, esneklik yonetim seviyeleri arasinda daha rahat gecisler olabilmesini saglar
(Barutgugil, 2004, s.365). Artan verimlilik diizeyi, artan is performansi (Carruthers,

1993, 5.17) mentorliigiin 6rglte sagladigi diger yararlardir.

2.1.10.2. Mentorliigiin Yetisen Acisindan Yararlari

Mentorligin orgiitlere faydalar1 yaninda siirecin merkezinde bulunan
yetisenlere de bircok yararlar1 vardir. Universite dgrencileri iizerinde yapilan bir
arastirmada 6grenciler i¢in mentorliik siirecinin en 6nemli faydasi psikolojik destek
olarak goriilmiistiir (Lev vd., 2010, s.173).
Barutcugil (2004) mentorliigiin yetisene yararlarini su sekilde belirtmektedir:

e Yetisenin yeteneklerini, bilgisini ve performansini gelistirir.

o Kisinin kendini tanimasina katki saglar, orgiitsel bagliligini artirir.
e Yetsenin yasam misyonunu etkiler, kigsel tiretkenlige katki saglar.
o Hedef koymasi ve bu hedef igin eylemlerde bulunmasina katki saglar.
e Yetisenin 6zgiivenini gelistirir,

e Yetigenin karar verme yetenegini gelistirir.

e Deneyim aktarimi sayesinde hatalar1 azalir.

o Siirekli 6grenme performansini artirir.

e Yetisenin kurum kilturine katkisini artirir.

e Degisime uyumu kolaylastirir.

e Zamani yonetmeyi dgretir.

o Kariyerinde ilerlemesini saglar.

e Kurum i¢i iletisimini kuvvetlendirir.

Mentorliik iligkisinin yetisene sagladigi temel yararlar: Kariyer rehberliginin
saglanmasi, diisiinsel gelisim saglama, kariyer beklentilerinin artmasi, seklinde ifade
edilmektedir (Rosser, 2004, s.56). Okul yoneticilerinde bulunmasi gereken bir¢ok

Ozellik mentorlik uygulamalar ile yoneticilere kazandirilabilir.

2.1.10.3. Mentorliigiin Mentor Agisindan Yararlari
Mentor agisindan bakildiginda, 6ncelikle mentOr-yetisen iliskisi mentordn is
tatminini ve verimliligini artirmaktadir (Baerlocher, 2011, s.166). Mentorligin

mentorlere birgok faydasi bulunmaktadir. Bunlart su sekilde siralayabiliriz:
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Bilgilerini tazeler, iletisim becerilerini gelistirir, is uzmanliklarinin ve deneyimlerinin
taninmasini saglar, Kisisel tatmin, yaraticilik, alandaki bilgileri taze tutma, arkadaslik
ve destek, mesleki itibar olanaklar1 elde eder, rutin isler ve ek sorumluluklar:
devrederek tiikenmisligin 6nline ge¢cmeyi saglar, motivasyonu artarir ve ise olan
ilgisi canlanir (Bakioglu, 2013, 5.138).

Denetim siireglerinde miifettislerin  yoneticilere mentorlik yapmalari
miifettisler agisindan yenilesmeye, orgiitsel bagliliga, gelisim konusunda kendisini

motive etmesine ve daha bir¢ok gelisime imkan verecektir.

2.1.11. Mentorliukte Olabilecek Olumsuz Sonuclar

Mentorlik faaliyetlerinin hem mentdr olan kisinin hem de deneyimi az
calisan ve orgiit iizerinde olumsuz etkileri ¢ok az da olsa yasanabilmektedir. Ancak
kiiglik olumsuzluklar daha biiyiik sorunlara yol agabildiginden iizerinde durulmaya
degerdir (Oneill ve Sankowsky, 2001, s.206). Kram (1985)’a gére mentor ile hatali
kurulan iliskiler deneyimi az ¢alisanin kariyerini yeterince degerlendirememesine
neden olmaktadir. Ayrica deneyimi az c¢alisanin hayal kirikligi, firsatlar
degerlendirememis olma, engellenme ve Ozgiivenin kaybolmasi gibi olumsuz

duygular yasamasina sebep olabilmektedir.

Mentorliigiin - olumsuz uygulamalarmin genellikle etik olmayan bir
boyutunun da oldugu dikkat ¢ekici bulunmaktadir. Mentorlik faaliyetlerinin olumsuz
sonuglarindan biri de 1iliski kurmada yasanan islevsel bozukluklar olarak
gorilmektedir. Mentorlikk faaliyetlerinde psikolojik olarak koétileme, asagilama
konusunda belirli bir norm, kural olmamakla birlikte, bunlar yetisende (deneyimi az
calisan) cok derin psikolojik etkilere yol agabilen davraniglar olmaktadir. Yapilan
anlamlandirmalar mentorluk iligkisinin kotiiye kullanimina zemin
olusturabilmektedir (O’Neill ve Sankowsky, 2001, s.207). Her yetistirme
uygulamasinda oldugu gibi mentorlik uygulamalarinda da bazi olumsuz sonuglar

ortaya ¢cikmaktadir.

Mentorlik hizmetlerinde olumsuz deneyimlerin ortaya ¢ikmasindaki
uyumsuzluklar1 ele almaktadir. Ikili iliskide uyumsuzluga neden olan birincil
etmenler, kisilik, calisma bicimleri ve degerler olarak siralanmustir. ikincil etmenler

olarak da deneyimi az ya da acemi kabul edilen ¢alisanlarin 6nemli goriismelere,
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toplantilara alinmamas1 ya da mentorin mentorlik ettigi kisiyi benimsememesi,
kasith olarak dislamasi veya ihmal etmesi ile kendini gosteren mesafe koyma
davranigidir. Mentor yetisen uyumsuzluguna neden olan {igilinclii etmen ise iki
asamada kendini gostermektedir. ilki mentoriin pozisyon giiciinii asir1 kullanarak
yeni ¢alisam is yiikii agisindan bask1 altinda tutmasidir. ikincisi ise mentor cikarci
davraniglarini politik olarak maskeleyerek deneyimi az calisanin zor gorevlerin altina
girmesine sessiz kalmaktadir (Eby vd., 2004, s.4). Miifettislerin yetkilerini asiri

kullanmalar1 yoneticileri gelisim konusunda olumsuz etkileyebilmektedir.

Mentorligiin islev bozukluguna yol acan (istenmeyen) bir diger davranisi
0dul ve saygimlik kazanmak i¢in mentorliigiin politik bir ara¢ olarak kullanilmasidir.
Ayrica mentorler yikici, elestirel, zorluk ¢ikarici, bagkalarinin (yonetimin) géziinden
diisiiriicti, aldatici, bozucu ve tacizkar davranig gosterebilirler. Yetisenin mentoriin su
istimal edici (abuse) davraniglarina ti¢ tlr tepki vermesi beklenmektedir: Reddetme,
micadele etme, uyma. Mentorliik iligskilerinde olumsuz tepkiler olumsuz sonuglara
neden olmaktadir (ibrahimogu, 2008, s.39).

2.1.12. Mentorluk Turleri

2.1.12.1. Formel (Bicimsel) ve informel (Bicimsel Olmayan) Mentorlik
Literatirde bicimsel mentorluk formel mentorlik, bigimsel olmayan
mentorlik informel mentorlik olarak kullanilmaktadir. Yirci (2009) formel
mentorliigiin daha ¢ok buyik sirketler tarafindan, informel mentérliigiin ise daha ¢ok
kiglk sirketler tarafindan tercih edildigini belirtmistir. Formel mentorlik
programinda bir ya da daha fazla mentOr goérevlendirilir, katilimin zorunlu oldugu
diizenli toplantilar yapilir ve mentdre program igin egitim ve tcret verilir. Programa

katilan herkes tarafindan siire¢ yazili olarak degerlendirilir (Bakioglu, 2013, s.77).

Polater (2003) mentorliigin en sik gergeklesen cesidi olan informel
mentorligin gelismeye agik ve cok etkili oldugunu, formel bir sistemin pargasi
olmadigin1 belirtmistir. Informel mentorlik iliskisinde bulunan calisanlarin, formel
mentorlik iliskisinde bulunan galisanlara nazaran kariyerlerine daha fazla destek
saglanmakta ve daha yiksek Ucretler elde etmektedirler (Anafarta, 2001, s.117).
Informel mentorliigiin kisisel gelisimde, formel mentorliigiin ise is ve Kkariyer

gelisiminde etkili oldugu sdylenebilir.
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Informel mentorlik faaliyetleri gelisimsel gereksinimlerin giderilmesine
yardimer olmak amaciyla kullanilmaktadir. Bunun aksine bigimsel mentorlik orgut
tarafindan diizenlenebilmektedir. Mentorlik geleneksel olarak yapilandirilmis ikili
bir iliski seklinde algilandigi igin, mentorlik faaliyetlerinde ilk baslarda bigimsel
olmayan mentorlik hizmetlerinin kullanilmasi yoniinde olusmus ortak bir goriis
egemen olmustur (Gibson, 2004, s.265). Yurtseven (2010)’e goére formel
mentorlukteki mentor-yetisen iliskileri informel sisteme oranla daha az yogundur ve
gorusmelerin sikligi da informel sistemde oldugu kadar cok degildir. Bu mentorlik
iliskisinde hizmet alanla mentor arasindaki iletisim ihtiya¢ duyulan zamanlarda
duizensiz bir sekilde gerceklesir (Bakioglu, 2013, s.79). informel mentorlik, formel
mentorliige gore yetiseni biraz daha rahat hissettirirken, insan iliskilerini daha 6n

planda tutmaktadir.

Formel mentorler, bicimsel olmayan menttrlere gore Kkariyer boyunca
yaganmasi olast sorunlara genellikle daha az duyarli olabilmektedirler. Yapilan
arastirmalar bigimsel olmayan mentorligiin psiko-sosyal destegi artirmada daha
etkili oldugunu gostermektedir. Ote yandan bigimsel mentor faaliyetlerine katilanlar
bu faaliyetlere katilmayanlara gore daha ¢ok tatmin duygusu yasadiklarini
belirtmislerdir (Ragins vd., 2000, s.179). Bicimsel mentorlik yetisenlere daha ¢ok is

doyumu saglarken, bi¢imsel olmayan mentorlik psiko-sosyal destek saglamaktadir.

Denetimde yonetici informel mentorlik siirecini baglatabilecegi gibi,
miifettis te denetim verilerine gore bu siireci baslatabilir. Formel ve informel

mentorlik ile ilgili karsilastirmalar Tablo 2.3.’te belirtilmistir.

Tablo 2.3.

Formel ve Informel Mentorlik Fark: (Gardiner, 2008, s.45, Tuncay, 2014)
Formel Mentorluk Informel Mentorlik
Yapilandirilmis Yapilandirilmamis
Organizasyon odakli Yetigen odakl
Ugiincii tarafin katilin saglanir Mentor ve yetisen siirece dahildir
Mentér egitime tabi tutulur Mentor egitime tabi tutulmaz
Gorlisme zamanlart belirlenir Gorlisme zamanlari belirlenmez
Mentora erisim kisithidir Mentora erisim sinirsizdir
Resmi sozlesme yapilir Resmi sozlesme yapilmaz
Bilinen glindemler Bilinmeyen glindemler
Acik beklentiler Belirsiz beklentiler
Sinirlar belirli Sinirlar belirsiz
izlenen izlenmeyen
Hedefler belirli Hedefler belirsiz

Belirlenmis sonuglar Belirlenmeyen sonuglar
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Informel mentérliik dogal olarak gelisen mentdr veya yetisen iliskisi icinde
taraflardan herhangi biri tarafindan baslatilabilir. Dogal ortaminda kurulan iligkiler
kars1 taraftaki mentor ya da yetisene yardim etmek i¢in igten gelen bir motivasyonun,

karsilikli gliven ve yakinligin olusturulmasini saglar (Kram ve Isabella, 1985).

Formel mentorlik uygulamalarinda program bellidir. Simnirlar net olarak
ifade edilmistir. Sonuglar énceden kestirilebilir. informel mentroluk uygulamalarinda
ise yetisen odakli esnek bir planlama vardir. Siirecin gelisimini yetisenin egitim
verileri ve ihtiyaglari belirler. Siire¢ sonunda birgok siirpriz sonuclara ulasilabilir.
Denetim surecinde mentorluk formel olarak baslayip informel sekilde devam
edebilecegi gibi, tamamen informel olarak baslaylp ayni sekilde siirdiiriilebilir.
Denetim sonucu elde edilen yonetici verileri bir planlama dogrultusunda gelisim
etkinliklerine donistiiriilebilecegi gibi, is basinda yetistirme ve firsat egitimi olarak

informel bir bigimde de veriler dogrultusunda yoneticilerin gelisimleri saglanabilir.

2.1.12.2. Elektronik Mentorlik (E-Mentorlik)

Yiiz yiize gerceklestirilen mentorlik uygulamalarinda, uygun olmayan
eslestirme, goriismelerin uygun zamanlanamamasi, cografi engel, mentor tarafindan
yatisenin ihmali ve beklentileri karsilamamasi, mentorlik yapanlarda da kendini
yetersizlik hissi ve az sayida mentdr ve yetisenin bulunmasi vb. gesitli problemlerle
karsilasildigr belirtilmektedir (Watson, 2006, s.175).

Mentorligin en 6nemli engellerinden biri zaman smirlhiliklaridir. E-
mentorlik uygulamalarinin yiiz yiize olmamasi mentor — yetisen iliskisinde yetisenin
mentordan alabilecegi s6zsiiz ve davranigsal mesajlar1 almasint engelleyebilir. Farklt
cografi alanlarda yasayan kisileri bir araya getirmesi, olduk¢a genis kullanim
olanaklar1 ve gelisime doniik katkilari e-mentorliigti yuz yize mentorlik iliskisinden
farklilastirmaktadir (Brockbank ve Mcgill, 2007). E-mentorlik mekéan sinirliligini

ortadan kaldirdig1 i¢in yetisen ve mentdre daha esnek imkanlar sunar.

E-mentorlik es zamanli olmayan o&zelligi ile olduk¢a biiyilk zaman
esnekligine izin vermektedir, ayrica mekandan bagimsizdir. Bunun anlami
e-mentorlik ile cografi konumun sorun olmaktan ¢ikmasidir. Bu durum ulagimi zor
olan yerlerde ¢alisan okul yoneticileri ve miidiir yetkili 6gretmenler igin 6zellikle

yararli olacaktir (Watson, 2006, s.168).
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Ayrica e-mentorlik uygulamasi statiileri esitlemektedir. Elektronik ortamda
sosyal ve demografik davranis 6rnekleri dnemsizdir. Bu sayede cinsiyet, irk veya
fiziksel goriinise dayali 6nyargilar daha az gorilmektedir (Jonson, 2008, s.428).
Esnek zaman ve mekan kullanimina izin vermesi ve iletisimlerde statii ve bazi
ayrimlart ortadan kaldirarak esitlik saglamsi e-mentorlik uygulamalarinin 6nemli

avantajlarindandir.

E-ment6rlik programi sirasinda Kkarsilasilabilecek ¢esitli  zorluklar da
mevcuttur. Bu zorluklar: Giincel ve yeterli sayida katilimcinin oldugu mentor
havuzunu olusturma ve tanimlama, mentdr-hizmet alani en uygun sekilde eslestirme,
elektronik 1iletisime agik katilimcilarla aninda O6grenme igin firsatlar saglama,
kayitlarin korunmasi vb. elektronik sistemlere 6zel yonetsel giderler, mentorlere asirt

yiiklenilmesi seklinde siralanabilir (O’Neill vd., 2005, s.31).

2.1.12.3. Tersine Mentorluk

Tersine mentorlik, mentorlik kavraminin birincil anlamina ters olarak
mentor ve yetisen iliskisinde deneyim sahibi ve yasca biiyiik olan kisinin yetisen
pozisyonunda oldugu durumlardaki mentorlik ttrtddr (Murphy, 2012, s.550). Bu
mentorlik strecinde geng mentoriin destekleyici yonunt gérmek mimkdndur. Bilgi
teknolojilerinde yasanan hizli gelismelerle birlikte i diinyasinin deneyim sahibi ve
yash yonetici/calisanlari, yeni gelisen teknolojilere 6zellikle internet bilesenlerine

ayak uydurmak icin ters mentorliigi tercih etmektedirler (Sipahi, 2018, s.68).

Tersine mentorlik iligskisinin  ozellikleri su sekilde ifade edilebilir.
Taraflarin esitsiz durumlar1 ve yetisenin hiyerarsik olarak menttre gore daha Ust
diizey bir konumda olmasi ve yetisen ve mentor arasindaki bilgi paylasiminda
deneyimli yetisenin gen¢ mentdrden dgrenmesidir. iliski siiresince karsilikli destek
ve 0grenmeye baglilik s6z konusudur (Kadilar ve Balkan, 2016, s.138). Denetimde
ters mentorlik uygulamalarina teknoloji kullanimi, yabanci dil ve paket program

kullanimi alanlarinda bagvurulabilir.

2.1.12.4. Gelisimsel ve Destekleyici Mentrorlik
Gelisimsel mentorlik yetisenin mesleki gelisimini oncellerken, destekleyici
mentroluk kisisel gelisimi 6nemsemektedir. Orgiitler ¢alisanlarnin  gelisim

gorevlerini basarili bir sekilde yerine getirmesini bireysel ve oOrgiitsel amaglara
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ulasmanim bir arac1 olarak gdérmektedir. Ote yandan yerine getirilmesi beklenen
gelisim gorevleri ¢alisanlarin zaman zaman iistesinden gelebilmesi gii¢ olan sorunlari
da beraberinde getirebilmektedir. Sorunlarin yogun ya da iistesinden gelinmesinin
zor oldugu bu durumlarda bir yonetici veya mentorlin yardimi sorunlarin ¢dziimiinde

etkili olabilmektedir (Ibrahimoglu, 2008, .7)

Mentor—yetisen iliskisinin  dgretimsel deneyimin paylasimi yaninda
duygusal boyutu da bulunmaktadir. Mentorler yetisenlerin duygularini daha iyi ifade
edebilecekleri olanaklar saglamalidirlar (Aydin, 2015, s.16).  Gelisimsel ve
destekleyici mentorligii Tablo 2.4.’teki gibi ifade etmek miimkiindiir

Tablo 2.4.
Gelisimsel ve Destekleyici Mentorliik Karsilastirmas: (David, 2006, s.17)

Gelisimsel Mentorlik Destekleyici Mentorlik
+ Mentor, yetisenden ihtiyaclar1 ve genel manada ¢ Mentor ¢ok etkili ve hiyerarsik olarak
yasamla ilgili, daha deneyimlidir kidemlidir.

¢+ Ment0r verir, korunan alir ve 6rgiit bundan
yarar saglar.

+ Mentor, korunanin amaglarini aktif bir
bicimde destekler ve gelisiminde aktif bir
yardim saglar.

¢+ Mentdr, yetisene bilgelik kazanmasi ¢+ Mentdr, korunana bilgeligi araciligiyla
icin yardim eder. yardim eder.

¢+ Mentdr, yetisene, kendi gelisimini
yOnetebilecegi konusunda kisisel bir
kavray1s saglamasi igin yardim eder.

+ Amag, kariyer bagarisinin beraberinde
gelebilecegi, kisisel gelisimdir.

¢ Karsiliklt bir geligim siirecidir.

¢+ Mentdr, yetisene, kendi gelisimi i¢in birseyler
yaptiginda yardim saglar.

¢+ Ment0r korunani, kazandigt deneyim ve
kisisel kaynaklariyla yonetir.

+ Oncelikli amag, kariyer basarisidir.

+ lyi sorular sorma, iliskinin basaris1 i¢in + lyi tavsiyelerde bulunma iliskinin basarisi
merkezi bir durumdadir. icin merkezi bir durumdadir.

+ Sosyal degis tokuslar 6grenmeye + Sosyal degis tokuslar sadakate vurgu
vurgu yapmaktadir yapmaktadir.

Gelisimsel mentorlik, mentore ve yetisene karsilikli gelisim imkan1 sunar,
yetisenin kisisel gelisimi i¢in mentor yardimi 6n plandadir. Destekleyici mentorliikte
yetisenin mesleki ve kariyer gelisimi 6n plandadir. Miifettisler yoneticilerin gelisimi

dogrultusunda gelisimsel ve destekleyici mentorligii beraber kullanabilirler.

2.1.13. Mentorlik, Kocluk ve Damsmanhik iliskisi

Bu U¢ kavram birbirine yakin kavramlar olsa da aralarinda farklar vardir.
Yoneticiler astlarin1 gdzetmeli, yeni bilgi ve beceriler kazanmalar1 igin firsatlar
sunmali, yanlis davranislar ile yiizlesmelerini saglayarak onlarda farkindalik
olusturmalidir (Mink ve Owen, 1993, s.22). Kog¢luk, danismanlik ve mentorlikk
yaklasimlarinin farkli boyutlar1 Tablo 2.5. te verilmistir.
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Tablo 2.5.
Kocluk, Danismanlik, Mentorlik Yaklagimlar: (akt. Ceylan, 2004, s.2)
Siireg Zaman icerik Odak Noktasi Faaliyetler
Mevcut is, planlanan s tasarim ve 83renme
Kocluk Kisa ve Isle ilgili is icin Ogrenmeyi tekniklerinden yararlanarak
(coaching)  Orta Vadeli Ogrenme  Kolaylastirma veya  bireysel ve ekip
gelistirme performansini iyilestirme
Motivasyon/ Gelisimsel yasamin Aktif dinleme, duygu ve
Damsma_nllk Kisa Vadeli tutumla |Ig|!| her alaninda care diistinceleri Fesfetme,
(counseling) problemleri buluculuk hedefler, degerler ve
¢cdzimleme degiskenleri gbzden gegirme
Kariyer ve .. Kariyer firsatlar1 yaratma,
gelecekle ilgili Gelisimsel mevcut uzun vadeli Kariver eelistirme
Mentorluk Uzun mevcut ve gelecekteki 0 1 kyt 1 & f K
(mentdring) Vadeli performans  yasam donemlerini programiarina katriima tesvi
dizeyini kapsama alma etme, kariyer kararlarini
L destekleme
iyilestirme

Danismanlik, geliseni soru sormaya tesvik ederek, aldiklari cevaplarla
sonuca ulagmalarini tesvik etmeyi amaglar. Danisman aktif dinleme etkinlikleri ile
yetisenin gergekleri tanimalarina yardimei olmaya ¢alisir. Danigsmanlik uygulamasina
orgiitler ortaya ¢ikan problemlerin ¢Oziimiinde disiplin aract olarak da
bagvurmaktadirlar (Kalinauckas ve King, 1994, s.7). Danismanligin mentorliikten
farki, danismanlik siirecinin kisa olmasi yetisenin tiim gelisim alanlarindan ziyade

istedigi alanlara odaklanmasidir.

Kogluk becerileri ile mentorlik becerileri belli noktalarda kesigsmektedir.
Yetisen ile hedefler belirleme, gelisim igin geribildirimlerde bulunma, giiven ve
iletisim ortamu ve aktif dinleme becerileri mentorliik ve kogluk icin ortak becerilerdir
(Parsloe, 1997, s.17). Mentrorluk uzun bir suregte yetisenin tiim yonleri ile gelisimini

hedefler. Bu noktada kogluktan ayrilir. Kogluk daha ¢ok mesleki gelisimi hedef alir.

Mentorlik, kogluk ve danismanlik kavramlarini ve becerilerini igine alir.
Mentorler ayn1 zamanda ko¢ ve danismandirlar. Yetisenin becerilerini gelistirirler.

Ozgiivenlerinin artirilmast i¢in onlar1 desteklerler (Amstrong, 1997, s.205).

2.1.14. Mentorluk Rolleri

Literatirde mentorluk rollerine iliskin  yapilmis birgok c¢alisma
bulunmaktadir. Elliott ve Calderhead (1993) mentorligii “civciviyle dolasan anne
tavuk” climlesiyle tanimlamaktadir. Nea (2005) mentorlik rollerini, danigman,
Ogretmen, tesvik edici, kog, gézlemci, kolaylastirici, egitimci, uzman 0gretmen, tur

rehberi, sozcl, rol model, muhabir ve denk olmak (equal) seklinde belirtmistir.



32

Balndford (2000) ise mentorlik rollerinin ihtiyaca gore mesleki odaktan bireyler
arasi (interpersonal) odaga dogru degisiklik gosterecegini ve roller ne kadar genis
kapsamli olursa iliskilerin de o kadar zengin olacagini belirtmistir. Ayrica mentorlik
rollerinin hizmet alanin kendi kimligini netlestirmesini, mesleki gliven ve kendine

guven gelistirmesini miimkiin kilacagini belirtmistir.

Malderz ve Bodoczky (1999) ise: Model, yetistirici, sponsor, destek¢i ve
egitimci olmak Uzere mentorligin bes temel rollindn oldugunu belirtmistir
(Bakioglu, 2013, s.28). Tanimlardan mentorliige yiiklenen farkli rollere ragmen en
temel mentorlik roliiniin kariyer saglama, yetistirme ve gelistirme rolii oldugu
anlasilmaktadir. Mentorluk rolleri ile ilgili yapilan ¢aligmalar arasinda Kram (1983),
Galbraith ve Cohen (1997) tarafindan yapilan galismalar mentorlik rollerine iliskin

en kapsamli ¢alismalardir. Asagida bazi1 mentorlik modelleri ve rolleri incelenmistir.

2.1.14.1. Kram Mentorlik Rolleri

Kram (1983) mentorliik fonksiyonlar1 veya diger bir ifadeyle mentorluk
islevlerini kariyer islevi ve psiko-sosyal islev olarak tanimlanmistir. Kariyer islevi
ayni zamanda bir tiir mesleki gelisim fonksiyonudur ve bu agidan mentorlik, bireyin
mesleki gelisimini hizlandirmay1 amaglamaktadir. Mentorliigiin  kariyer islevi
calisganin uyum saglama, gelisme firsatlarin1 gozetme, zorluklarla bas etme ve

kurumda kendisini 6zgurce ifade edebilme becerisi kazanmasini hedefler.

Psikososyal islev daha ¢ok bireysel gelismeyi amaglar. Calisanin kendisini
tanimasina, yeteneklerini ve zayifliklarin1 gercekei bir bicimde ortaya koymasina ve
bunun sonuglari ile yiizlesmesine yardimecr olma gorevi gérmektedir (Fowler ve
Gorman, 2005, s.51). Kram (1983)’a gore psiko-sosyal islev, rol modeli olma,

danigsmanlik, benimseme-onaylama ve arkadaslik islevlerini kapsamaktadir.

Bu fonksiyon yetiseni mesleki gelisim konusunda destekler. Rol modelleme
psiko-sosyal fonksiyon iginde yer alir. Olusturulan duygusal baglilik rol
modellemenin basarisini artirir. Psikososyal islev ile yetisene deger yargilari, olumlu
tutum ve davraniglar kazandirilmaya calisilir. Bu uygulamalar yetisenin sosyal
ogrenme becerileri gelistirmesine katki saglar (Ozkalp vd., 2006, s.59). Kram (1983)

mentorliigiin mesleki gelisim ve kisisel gelisim fonksiyonlarina odaklanmustir.
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2.1.14.2. Burke ve McKeen Mentdrlik Rolleri

Mentorluk fonksiyonlari ile ilgilenen Burke (1984) ve McKeen (1990) erken
kariyer donemlerinde mentorlik almis kadin katilimeilar ile karsilastiklari ti¢ boyutlu
mentorlik fonksiyonlari: kariyer gelistirme, psiko-sosyal ve rol modeli fonksiyonlari
lizerine bir ¢calisma yapmistir. Calismada rol model fonksiyonlari iginde 6ne ¢ikan 15
rol model belirlenmistir. Bunlarin i¢inde en yaygin olanlari: pozitif rol model,
kendine giiveni olusturma, yardima kosan, 6gretmen, kog, egitmenlik rolleridir
(Naillioglu,2017, s.47). Burke ve McKeen, Kram tarafindan belirlenen mentorlik
fonksiyonlar1 olan kariyer gelistirme, psiko-sosyal rollerine ek olarak mentorlik

rollerine rol model olma fonksiyonunu da eklemistir.

2.1.14.3. Aguilar Mentorluk Rolleri

Aguilar arastirmasinda su mentorlik rollerini ortaya koymustur: Rol model
(role model), profesyonel sosyallesme (professional socialization) ve sponsorluk
(sponsorship), savunuculuk (advocacy) ile duygusal destek saglama (emotional
support) ve aktif cesaretlendirme (aktif encouragement) (Aguilar, 1984, s.16).

Aguilar rolleri su sekilde tanimlamistir:

Rol model roll: Gelistirilmis beceriler ve entelektiiel gelismedir. Bu rol modelde
mentor, entellektiiel uyaran, kariyer ile ilgili davranisin rol modeli, hayranlik ve
taklit etmeye bir 6rnek olarak hizmet etmekte, meslegin degerlerini iletmekte ve
ogrenci yetisenlerin profesyonel kimliklerini sekillendirmektedir.

Savunuculuk rolii: Stres zamanlarinda yetisene danigmanlik yapilmasini ve
yetisenin bagkalarinin elestirilerine karsi savunulmasini igermektedir.

Profesyonel sosyallesme ve sponsorluk rolii: Yetiseni diger meslektaslar ile
tanigtirmay1, yetisenin kariyerine (bir i3 elde etmesinde, mali sorunlarin
¢Oziimiinde, arastirma ya da yayin yapmasinda) destek olmayi igermektedir. Bu
rol modelde mentdr meslekteki kaynaklari, gelenekleri (is yapis bigimleri),
karakter tiplerini tanitarak bir rehber ya da ev sahibi gérevini tUstlenmektedir.

Duygusal destek ve aktif cesaretlendirme rolii: Mentorlik iliskisinin duygu
alanma iligkin duygusal destek ve aktif cesaretlendirme rolleri: basarinin tegvik
edilmesi ve cesaretlendirilmesi, duygusal destek saglanmasi ve yiiksek kaliteli is

icin cesaretlendirilmesi ve de yapici elestiri sunulmasini igermektedir (Aguilar,
1984, s.17, akt. Naillioglu,2017, s.54 ).

2.1.14.4. Noe Mentorluk Rolleri

Noe (1988) mentorluk islevlerini kariyer ve psiko-sosyal fonksiyonlar
olmak uUzere iki boyutlu olarak smiflandirmigtir. Psiko-sosyal islev kogluk, rol
modeli olma, danmigmanlik, benimsenme-onaylanma bigiminde yerine getirilir.
Kariyer islevleri ise koruma, yetisene gorevler vererek yeni beceriler kazanmasini

saglama, yeni iligkiler gelistirmesi ig¢in ortamlar olusturma, ihtiya¢ dudugunda destek
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verme seklindedir. MentOrlik kisinin kariyerini daha deneyimli bir ¢alisan olarak
strddrmesini, gelisimini ve 6grenmesini 6nemli 6l¢iide etkiler (Noe, 1988, s.457).
Noe, Kram tarafindan gelistirilen mentorliik rollerini yeni alt rollerle gelistirmis ve

yetisenin gelecegine etkileri lizerinde durmustur.

2.1.14.5. Mentz’in Mentorlik Rolleri

Mertz (2004) yaptigir c¢alisma ile mentorlik rolleri piramidini literatire
kazandirmigtir. Mentz mentériin her bir amaci diger amaglarla iliskili, psikososyal
gelisim (modelleme), profesyonel gelisim (tavsiye) ve mesleki gelisim (aracilik)
olmak iizere li¢ amaca hizmet ettigini belirtmistir. Mentdre, psikolojik gelismede rol
model - akran ve dgretmen - kog, profesyonel gelisimde danigman - rehber ile
yardimct - destekleyici ve son olarak mesleki gelisimde koruyucu — mentor rolleri

vermistir. Mentz piramidi Sekil 2.2°de gdsterilmistir.

Amacg Mentor Sevive

Mesleki Gelisimi

Koruyucu

YWardime: va da
desteklevici

4

Profesvonel Gelisim

Danisman va darehber

3
/ Ogretmen vadakog \
Psikolojik Rol model va da akran
Gelisim )

Sekil 2.2. Mentz Piramidi (Mertz, 2004)

%]

Mentz mentorluk rollerini birbirini tamamlayan basamaklar seklinde ifade etmistir.

2.1.14.6. Glazer ve Hannafin’in Isbirlikci Mentorlik Rolleri

Glazer ve Hannafin’in “Is Birligine Dayali Ciraklik Modeli” profesyonel bir
Ogretim toplulugu i¢inde is birliginin ve meslektaslar arasi destegin nasil
baslatilacagin1 incelemekte, arkadas calisanlar arasinda is birligi unsurlariin

paylasimini ve 6grenme etkinliklerini igermektedir (Laurie vd. 2009, s.703).
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Karsilikli etkilesimlerin duygular, inanglar, ¢evre, kiiltiir, bilissel diizey ve
kisilikten etkilendigini belirtilmistir (Naillioglu K.. 2017, s.42). Isbirligine dayal
mentorlik giivenli bir mentor yetisen iletisimine dayanir (Glazer ve Hannafin, 2006,

s.187). Tablo 2.6.’da isbirligine dayali etkilesim faktorleri verilmistir.

Tablo 2. 6.
Karsilikli Iliskiyi Etkileyen Alan ve Faktorler (Glazer vd. 2006, $.187)
Alanlar Faktorler
Yardimseverlik, 6nem Keyif alma, haz Arkadas canlisi olma
Duygular verme, Kaygi seviyesi, Begenme, Bir bireye baglilik,
sabir ve duyarlilik Bir gruba baglilik Saygt
. Ogretme Ogretim planlamasi o -
Inanclar Ogrenme Sosyal zorunluluk Oz-yeterlilik
evre Yakin olma Bireysel zaman Fiziksel kaynaklar
¢ Paylagilan zaman Insan kaynaklar Ulasilabilirlik
Kiiltir Liderlik Mufredat Akran geribildirimi
Profesyonellik Karsilikli sorumluluk Paylasilan gorevler
e - Ortak anlay1s Ogrenme farkindalig: Ust seviye diisiinme
Biligsel Diizey Oncelik Alt seviye diisiinme Yansitma
Kisilik Giriskenlik ve motivasyon Otonomi, Ulasilabilirlik, Acik fikirlilik
St Sorumluluk Misait olma Organize olma

Yoneticilerin ve miifettislerin 6grenme ve gelisimleri i¢in sorumluluk aldig:
uygulama toplulugu icindeki karsilikli etkilesimleri, O0grenmeyi destekleyen,
cesaretlendiren etkili bir ortam saglayabilir (Glazer ve Hannafin, 2006, s.187). Model
ile yapilan c¢alismadan elde edilen Onemli bulgulardan birisi, mentorlerden
kendilerine verilen gorev geregi yetisene duygusal ve gelisimsel destek saglamasi
beklenmesine ragmen, mentorlerin bunu yapmaya istekli/gonalli
olmayabilecekleridir. Aragtirmalar mentor ve yetisenin is birligine dayali ¢abalarinin
faydalarin1 ortaya koymaktadir. Ancak, hatali anlayis mentorlerin daima yeni
baslayanlarin gelisimine yardimci olmaya gonilli olduklarmi varsaymaktadir
(Laurie-ann vd., 2009, s.703). Mentorlik siirecinde iki tarafin da gonillii ve istekli
olmasi siirecin verimini etkileyecektir. Bu nedenle denetim siireglerinde miifettis ve

yoneticilerin mentorliik siirecine istekli olup olmadiklarinin belirlenmesi 6nemlidir.

2.1.14.7. Galbraith ve Cohen Mentorlik Rolleri

Galbraith ve Cohen (1997) yetiskinlerle yaptiklari ¢alismalar sonucunda alti
temel mentorlilk rolii ve fonksiyonu ortaya koymuslardir. Bu fonksiyonlar: Ilgiye
dayali rol, bilgiye dayali rol, kolaylastiricilik rolii, yiizlestiricilik rolii, model olma
roli ve yetisenin vizyonunu destekleme roludir (akt. Sezgin, 2002). Talo 2.7.’de

roller, anahtar kavramlar, davranislar ve amaglar gosterilmistir.
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Mentorluk (Yetistiricilik) Rolleri (Sezgin, 2003, 5.132)

Roller Kavramlar  Davramssal Terimler Yetistiricinin Amaci
+ Empatik dinleme Icten, diiriist bir ilgi gdstermek,
flgiye Dayal < 4 Aglk-kap.al_l ug:l}l s_orl_ll:ar anlik kaygllllarl dile_g@tir_mjck,
Rol = + Betimleyici geri bildirim yalplzcg gozlemlerini bildirmek,
o ¢+ Algilarin kontrolii yetisenin duygularini anlamak,
+ Yargisiz olmayan epkiler kendi duygularim kontrol etme
o ¢+ Duruma iliskin sorular Is ve meslek hakkindaki gergekleri
Bilgiye Dayah = + Birikimin incelenmesi ogretmek, ige iligkin profil
Rol E + Yoklayici sorular geligtirmek, somut cevaplar istemek,
+ Yonlendirici yorumlar problemler/goziimler sunmak
= * Hipoteze dayali sorular  Kisisel goriislerini genisletmek,
Kolaylastiricilik % ¢+ Varsayimlarin agikhiga bilgi/deneyim saglarr‘la’k, .
Rolii E ka\iustlirulmam hedeflerin gergeklestirilmesine
3 ¢+ Bagliligin sinanmasi yardimct olmak,
< + Sebeplerin analizi mevcut isin temellerini 6gretme
Yetisenin psikolojik olarak hazir
oluslugunu egerlendirmek
+ Dikkatli sorgulama yetiseni elestirme,
2 + Acik bir kabullenme yetisenin hedeflerini ve
Yiizlestiricilik é + Sozel farkliliklar davraniglarini kontrol etmesine
Rolu = ¢ Secici davraniglar yardimci olma, degisim igin
S + Geri bildirim stratejileri tartismak,
+ Yorumlar yetisene sunulan yapici elestirilerin
sinirint iyi ¢izmek,
gelisime inanci pekistirmek
Kisisel deneyimler ile yetisenin
c + Diisiinceleri, 6grenmesine yardimci olma,
Model Olma % 4 Duygularl'sunma n yetisenin ge'rgekgi, pgsarllabilir
Rolii =2 * Yetenege inanci bildirme hedefler belirlemesini saglamak,
=} + Guvenli bir risk alma firsatlar1 takip etmenin geregini
= ¢+ Davranislar belirtme belirtmek, direkt inisiyatifleri
(girisimleri) cesaretlendirmek
¢ Simdi/gelecege iliskin ~ Meslek/egitim/6gretime odaklanma,
Yetisenin \ yansn’n’alar algllarl/yetene"kler_i e_tglga f;lkarma,
Vizyonunu S + Stratejiler hakkinda kfar_ar verme sy_recn_u analiz etme,
Destekleme = yorumlar _ . klslse!wg_elecglgl belirleme,
Rolii RS + Guven deneyimleri yeterligine glivenme,

+ Kapasiteye saygi
+ Riiyalar cesaretlendirme

yetenekleri gelistirmek,
hedefleri gerceklestirmek,

Galbraith ve Cohen (1997) tarafindan ortaya konan alti temel mentdrliik

rolii ve rollerin anahtar kavramlar1 su sekilde ifade edilmistir: Ilgiye dayali rol

“Glven”, bilgiye dayali rol “Tavsiye”, kolaylastiricilik rolii “Alternatifler”,

yuzlestiricilik rolii “Yiizlestirme”, model olma rolii “Motivasyon” ve yetisenin

vizyonunu destekleme rolii “/nisiyatif” dir.
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2.1.14.7.1. Ilgiye Dayali Rol

Bu rolde mentor, empatik dinlemeler yaparak yetisenin kendini ve
duygularin1 tanimasini saglar. Aktif dinleme sayesinde yetiseni ve duygularin
gercekten anladigini ve onu kabul ettigini hissettirir. Rollin temel amac1 yetistirici ve
mentor arasinda giivene dayali bir iletisim ortaminin olugsmasini saglamaktir. Olusan
giivene dayali iletisim ortaminda mentor Kisisel deneyimlerini, olumlu ve olumsuz

dustncelerini yetisenle dirustce paylasabilir.

Sezgin (2002)’e gore yetistirici bu roli gerceklestirirken etkili dinleme
teknikleri kullanir ve empatik davranmaya ¢alisir. Samimi ve igten bir ilgiyi belirten
sOzel ve sOzel olmayan tepkiler gosterir. Kisisel kaygilara iliskin agik-kapali uglu
sorular sorar. Cikarsamalardan ziyade gozlemlere dayali betimleyici geri bildirim
saglar. Duygularin ve duslincelerin anlasilip anlasiimadigini kontrol etmek amaciyla
gerekli algi kontrollerini yapar. Duygusal ifadelerin agiklanmasina yardimci olacak

yargilayici olmayan tepkilerde bulunur.

Cohen (1999) calismasinda bu rolii “iliski boyutu (relation dimension)”
icinde genel olarak ele almaktadir (Naillioglu, 2017, s.58). Bu rolin anahtar kavrami
”gliven” kelimesidir. Roliin 6ziinde giivene dayali samimi ve empatik bir iletisim
ortami vardir. Rolde 6ne ¢ikan belirleyiciler: iletisim, mentorlik davranislari, empati,

geri bildirimler, zaman ydnetimi seklinde ifade edilebilir.

2.1.14.7.2. Bilgiye Dayalt Rol

Yetistirici ile yetisenin biribirlerini bilgilendirdigi mentoriin yetisenden
dogrudan detayli bilgi aldig: rol boyutudur. Yetistirici, yetisen hakkinda detayl bilgi
almak i¢in ona planlar1 ve kisisel ve mesleki hedefleri hakkinda sipesifik sorular
sorar. Roliin temel amaci yetistiricinin yetisen hakkindaki bilgilerden yola ¢ikarak
gelisim konusunda yetisene tavsiyelerde bulunmasidir. Saglikli gelisim igin dogru

bilgilerden yola ¢ikilarak yapilmis tavsiyeler onem tasir (Bakioglu, 2013, s.30).

Mentor mevcut egitimsel, akademik ve mesleki durumun gerceklere dayali
olarak algilandigimi kesinlestirmeyi amaclayan sorular sorar. Uygun kisisel profilin
gelistirilmesi icin konu ile ilgili olarak yetisenin sahip oldugu birikimi inceler.
Yetisene somut ve kesin cevaplar gerektiren yoklayici sorular yoneltir. Uzerinde

dusunulmesi gerekli sorunlara iliskin yonlendirici yorumlar yapar. Yetisenin dile
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getirdigi seyin dogrulugunu ve anlasilirligin1 kontrol etmek igin tekrar ifadelendirir.
Olaylarin gercekliginin karar verme surecinin dnemli bir 6gesi oldugunu ifade eder
(Galbraith ve Cohen, 1997, 5.29-50).

Cohen (1999) c¢alismasinda bu rolii “bilgi verici (informative dimension)”
boyutu iginde genel olarak ele almaktadir (Naillioglu, 2017, s.58). Bu rolun anahtar
kavrami “tavsiye” kelimesidir. Roliin 6ziinde mentOriin yetiseni tim Ozellikleri ile
tanimaya calismasi vardir. Rolde 6ne ¢ikan belirleyiciler: bilgi talebi, gelisim, bilgi

paylasimi ve gelisimin izlenmesi seklinde ifade edilebilir.

2.1.14.7.3. Kolaylastiricilik Rolii

Bu rolde yetistirici, yetisen bireyin kendisini tanimasi i¢in ona, ilgi duydugu
konular, yetenek alanlari, disinme bigimi, inan¢ degerleri, gorUsleri ile ilgili
rehberlik eder. Bunda amaglanan yetisenin Kisisel, akademik ve mesleki hedeflerini
ve kararlarini alternatif goriis ve disuncelerle farkli agidan incelemesini saglayarak

farkindalik olusturmasina yardimci olmaktir.

Yetistirici bu rolde yetisenin giiriis ve disiincelerini ortaya koymasi ve
alternatif bakis acilar1 gelistirmesine yardimci olmak amaci ile varsayimlara dayali
sorular sorar. Varsayimlarla farkli konularda yetisenin bilgi ve diisiincelerini agikliga
kavusturmasina ¢alisir. Coklu goriis agilar1 sunarak yetisenin Kisisel kararlariin ve
gorislerinin daha ayrintili analizini yapmasini saglamaya calisir. Yetisenin Kisisel
hedeflerine ulasma konusundaki kararliligini ve samimiyetini sorgular. Durumlara ve

olabileceklere iliskin analizler yapar (akt. Sezgin, 2002, Naillioglu, 2017, s.58).

Bu rolun anahtar kavrami “alternatifler” kelimesidir. Roliin 6ziinde
mentorun yetisenin kendisini sorgulamasi ve tanimasini saglamasi vardir. Rolde 6ne
cikan belirleyiciler: mesleki rehberlik, yeni fikirler, gelisim, yonlendirme ve

biirokratik rehberlik seklinde ifade edilebilir.

2.1.14.7.4. Yiizlestiricilik Rolii
Bu rolde yetistirici yetiseni sorgulayarak kendi farkindaliginin artmasina
yardimci olur. Bu sorgulamada yetisenin Kisisel gelisimine iliskin aldig1 kararlar1 ve

kagindig1 davranislar: saygili bir sekilde ortaya koymaya ¢alisir.
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Bu roliin amaci, yetiseni gelecege hazirlamak, farkli strateji ve yontemler
hakkinda degisik bakis agilar1 ve yaklagimlar gelistirmesine yardimci olmaktir. Farkli
bakis agilar ile degisim ihtiyac ve kapasitesini degerlendirmesine yardimci olmaktir.
Bu amagcla mentor yetisenin farkli bakis agilar1 kazanabilecegi yasam ortamlarinda
bulunmasina olanak saglamaya calisir. Yetiseni sorgulayarak onun yeni ortam ve
durumlara psikolojik olarak hazir olup olmadigini ortaya ¢ikarmaya calisir. Durumu
hakkinda yapicit geri bildirim yoluyla muhtemel olumsuz sonuglar konusunda
yetisenin hazir olmasini saglar. Olumsuz olabilecek sonuglar1 agik sekilde gérmesini
ve kabul etmesini saglar. Mentoriin temel amaci gOrunusteki farkliliklarin
degerlendirilmesini saglayarak gelecege hazir olmasinda ona rehberlik etmektir.

Yetisenin degistirmesi gerekli davraniglarina odaklanmasini saglar.

Ozenle ifade edilmis geri bildirimler yetisenin gelisimine katkilar sunar.
Mentor yuzlestirici ifadelerle yetisen bireyin pozitif potansiyele sahip oldugu inanci
ile ilgili yorumlar yapmasini saglamaya calisir (Sezgin, 2002, Naillioglu, 2017, s.59).
Bu roliin anahtar kavrami “yiizlesme” kelimesidir. Roliin 6ziinde mentdrin yetiseni
kendi davraniglari, kararlari, hatlar1 ve basarilar ile yiizlestirmesi vardir. Rolde 6ne

¢ikan belirleyiciler: hata, risk, elestiri, uyarilar ve destek seklinde ifade edilebilir.

2.1.14.7.5. Model Olma Rol

Bu rolde mentor yetisenin gelisiminde ¢ok onemli olan deneyimlerini
paylasir. Bu paylasimlarla yetisenin gelisimini zenginlestirmeye, yasantilarini
yetisene 6zgii kilmaya calisir. Bir rol modeli olarak yetisene Kisisel ve mesleki
yasaminda Ornek olmaya calisir. Bu roliin amaci yetisenin mesleki, kisisel ve
akademik gelisim konularinda hedeflerine ulagsma yolunda gerekli riskleri
alabilmesini saglamaktir. Belirsizlik durumlarinda yonetici olarak karar verebilmesi

ve karsilastig1 zorluklar1 yenebilmesi igin yetiseni motive etmektir.

Mentor yetisenle yasadigi olumlu ve olumsuz deneyimleri paylasarak bu
deneyimlerden yetisenin 6grenmeler elde etmesini saglamaya calisir. Samimi duygu
ve diisiincelerini yetisene sunar. Basarisizliklarin gelisim ve 6grenme igin firsatlar
sundugunu vurgular. Degisik yasam formlar1 olusturarak yetisenin kendine 6zgii
deneyimler edinmesi saglar. Deneme yanilma yolun ile kendi dogrularina ulagsmasini
tesvik eder. Yetiseni hedeflerine ulasma konusunda cesaretledirici davranislarda
bulunur (Sezgin, 2002, Naillioglu, 2017, s.59).
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Bu rolin anahtar kavrami “motivasyon” kelimesidir. Roliin 6ziinde
mentorin yetisene model olmasi ve deneyim paylagimi vardir. Rolun belirleyicileri:

mesleki, kisisel rol model ve deneyim paylasimi seklinde ifade edilebilir.

2.1.14.7.6. Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rolii

Bu rolde yetisen kritik diisinmeye tesvik edilerek kendi Kisisel gelecegini
olusturmasi, vizyonunu belirlemesi, kisisel ve mesleki potansiyelini gelistirmesi
konusunda yonlendirilir. Bunda amag yetisenin gelecekte kendi yasantisina yonelik

inisiyatifler almasini saglamaktir.

Bu amacla mentor yetisene gelecekteki egitimsel, akademik ve mesleki
basarilara odaklanmasini saglayici ifadeler kullanir. Olumlu ve olumsuz algilarin
ortaya ¢ikmasi i¢in sorgular. Kaynaklarin etkin ve verimli kullanilmasina yonelik
tercih ve kararlarin1 gézden gegirmesini saglar. Karsilastigi problemlere karsi ortaya
koydugu ¢6ziim yontemlerine yonelik yorumlarda bulunur. Yetiseni karar vermesi,
yeteneklerini gelistirmesi ve hedeflerini takip etmesi konusunda cesaretlendirir

(akt. Sezgin, 2002; Naillioglu, 2017, s.60 ).

Bu rolun anahtar kavrami “inisiyatif” kelimesidir. Roliin 6ziinde mentoriin
yetisenin gelecek vizyonuna destek olmasi vardir. Rolde 6ne ¢ikan belirleyiciler:
mesleki gelisim, kisisel gelisim, gelecek vizyonu seklinde ifade edilebilir.
Mentorliigiin tim boyutlar i¢in 6ne ¢ikan ortak temel mentorlik davranislarinin
iletisim, gliven, samimiyet, gelisim, deneyim paylasimi, uyarma, yonlendirme,

cesaretlendirme ve 6rnek olma davraniglar1 oldugu sdylenebilir.

2.1.14.8. Baz1 Mentorlik Rol Siiflandirmalarimin Karsilastirilmasi

Kram, kariyer ve psiko-sosyal mentorlik rollerini ortaya koyarken, Burke
ve McKeen bu boyutlara model olma roliinii eklemistir. Aguilar rol model,
profesyonel sosyallesme ve sponsorluk, savunuculuk, aktif cesaretlendirme
mentorliik rollerini ortaya koymustur. Galbraith ve Cohen ise, ilgiye dayali, bilgiye
dayali, kolaylastiricilik, yiizlestiricilik, model olma ve yetisenin vizyonunu
destekleme mentorluk rolleri tizerinde ¢alismislardir. Glazer ve Hannafin mentorliik
rollerini moral degerleri iizerinden agiklamig, Mentz ise, psiko-sosyal, profosyonel
ve mesleki gelisim rolleri iizerinde ¢alismistir. Farkli mentorlik rolleri ile ilgili

karsilastirma ¢izelgesi Tablo 2.8.’de verilmistir.
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Bazi Mentorlik Rol Siniflandirmalarinin Karsilastirilmasi

Arastirmaci

Roller

Davramslar

Kram, K. E. (1983)

Kariyer islevi

Kariyer destekli davranislar, kogluk,
koruma, yeni beceriler kazandiran
gorevler, yeni iliskiler gelistirme

Psiko-sosyal

Rol modeli olma, danigsmanlik,
benimseme-onaylama, arkadaslik

Aguilar (1984)

Rol model

Entellektiiel uyaran, kariyer ile ilgili
davranig, rol model

Profesyonel sosyallesme
ve sponsorluk

Stres zamanlarinda yetisene
danigmanlik, yetiseni bagkalarinin
elestirilerine karst savunma

Savunuculuk

Diger meslektaslari ile tanistirma,
sorun ¢6ziminde destek olma

Aktif cesaretlendirme

Duygusal destek, aktif cesaretlendirme,
yapict elestiri

Kram ve Isabella Kariyer koc¢lugu,
(1985) Psiko-sosyal
Karigi Koruma, yeni beceriler kazandirma,
Y yeni iliskiler gelistirme, destek
Noe R.A. (1988) Psiko-sosyal Kocluk, rol modeli olma, danismanlik,

benimsenme-onaylanma

Mesleki gelisim (aracilik)

Koruyucu, mentor

Burke ve McKeen
(1990)

Kariyer gelistirme
Psiko-sosyal

Rol modeli

Pozitif rol model, kendine gliveni
olusturma, yardima kosan,
Ogretmen, kog, egitmen

Galbraith ve Cohen
(1997)

flgiye dayali rol-gtiven

Iletisim, davramslar, empati, geri
bildirimler, zaman ydnetimi

Bilgiye dayali rol-tavsiye

Bilgi talebi, gelisim, bilgi paylagim,
gelisimin izlenmesi

Kolaylastiricilik roli
Alternatifler

Mesleki rehberlik, yeni fikirler,
gelisim, yonlendirme, biirokratik
rehberlik

Yiizlestiricilik rolu-

Hata, risk, elestiri, uyarilar, destek

Yiizlesme
Model olma rolii- Mesleki rol model, kisisel rol model,
Motivasyon deneyim paylasgimi

Yetigenin vizyonunu
destekleme roli-Inisiyatif

Mesleki gelisim, kisisel gelisim,
gelecek vizyonu

Malderz ve Bodoczky

Model, yetistirici, sponsor, destekei,

(1999) egitimci
Glazer ve Hannafin o _ Duygular, inanclar, gevre, kultir,
(2006) Isbirligine dayal: etkilesim bilissel diizey, isilik

Mertz (2004)

Psikososyal gelisim,
modelleme

Rol model, akran ve 6gretmen, kog,

Kram (1983)’mn mentOrlik rolleri ile ilgili ¢alismasi daha sonra farkli

ilkelerde yapilan ¢aligmalara da kaynaklik etmistir. En detayli ve kapsaml

calismalar ise Galbraith ve Cohen tarafindan yapilmistir.
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2.1.15. Mentorluk ve Kullamlan Cesitli Olgekler

Literatirde mentorlik fonksiyonlarinin ¢esitli Ol¢eklerle incelendigi
calismalar bulunmaktadir. Ragins ve McFarlin (1990) gelistirdigi “Mentoér Rol
Araci” ile mentorligi kariyer boyutu ve psiko-sosyal boyutta 6lgmiistiir. Scandura ve
Katerberg (1998) 18 maddelik “Mentor Fonksivonlar: Anketi” ile kariyer destegi,
psiko-sosyal destek ve rol model destegi seklinde ii¢ ¢esit mentdr destegini
incelemistir. Cohen (1993, 1995) “Yetiskin Mentorlik Prensipleri Olcesi” ile
yetiskin egitimi ve danismanliginda mentorliigii incelemistir. Rose (2003) “/deal
Mentor Olgegi” ni kullanarak yiiksekogretimde mezun dgrenciler tarafindan tercih
edilen mentorlerin niteliklerini incelemistir. Simon (2001) ise, Ragins ve McFarlin
ile Kram ve Isabella’nin ¢alismalarinda kullanilan mentorlik boyutlarini ve
maddelerini kendi calismasinda yordayici degiskenler olarak kullanmistir. Noe
(1988) tarafindan gelistirilen 27 soruluk “Mentorliik liskileri Olgegi” nde Kariyer ve
psiko-sosyal fonksiyonlar yer almaktadir (Naillioglu, 2017, s.47). Mentorluk
Olcekleri ile ilgili calismalar Tablo 2.9.”da gosterilmistir.

Tablo 2.9.
Mentorlik Olgegi Calismalar

Arastirmaci Olgek Olgiilen Fonksiyonlar
Ragins ve McFarlin 4 Kariyer boyutu
(1990) Mentor Rol Aract Psiko-sosyal boyut
Ilgiye dayals, bilgiye dayali,
Galbraith ve Cohen  Yetiskin Mgptdrlijk kolaylastiricilik, yizlestiricilik,
(1997) Prensipleri Olgegi model olma ve yetisenin

vizyonunu destekleme

Ragins & . . . Kariyer destegi, psiko-sosyal
Cott(?n(1999) Mentor Fonksiyonlart Anketi desteyk ve rol r%]é)gel desteg);
Rose (2003) Ideal Mentor Olgegi Mentérlerin niteliklerini
Noe (1988) Mentorliik Tliskileri Olgegi Kariyer ve psiko-sosyal
Sezgin (2002) Mentorliik (Yetistiricilik) Olgegi Galbraith ve Cohen Rolleri
Yildirim (2013) Mentorliik (Yetistiricilik) Olcegi Galbraith ve Cohen Rolleri

Bayraktar(2016) Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi ~ Galbraith ve Cohen Rolleri

Mentorluk rolleri ile ilgili yapilan calismalar arasinda Kram (1983) ile
Galbraith ve Cohen (1997) tarafindan yapilan c¢alismalar mentorlik rollerinin
incelenmesine iliskin en kapsamli galismalardir. Bu nedenle c¢alismada mentorlik
stirecinin daha detayli incelenmesine imkan verdigi icin Galbraith ve Cohen
tarafindan ortaya konan mentorlik rolleri temel alinmistir.

Bu calismada miifettislerin mentorlik rollerini 6lgmek amaci ile arastirmaci
tarafindan 6 boyutlu ve 37 maddelik “Mentorlik Rollerini Belirleme Ol¢gegi” (Ek:1)

kullanilmustir.
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2.2. EGITIM KURUMLARININ MENTORLUK ALANLARI

2.2.1. Denetim Kavramm

Denetim, yonetimin islevlerini ortaya koymasi agisindan orgiitler igin hayati
onemdedir. Orgiitlerin sundugu hizmetlerin niteligi ve gelecek planlamalar1 agisindan
denetim stratejik bir gorev goriir. Denetim hemen hemen her sistemde mevcuttur.
Orgiitlerin gelisimi ve hayatiyetlerini devam ettirebilmeleri agisindan denetim bir
zorunluluktur (Aydmn, 1993, s.1). Denctim sadece orgiitler degil aym1 zamanda

calisanlar agisindan da 6nemli fonksiyonlar yerine getirir.

Kamu hizmetinin sunuldugu birimlerde giivenilirlik 6nemli bir olgudur. Bu
yiizden bir amaci gerceklestirme kaygisiyla hareket eden kurum, kurulus ve kisiler
denetim faaliyetine ihtiya¢ duymaktadir. Denetim, yonetime mevcut uygulamalarini
kontrol etme, gerekli degisiklikleri ve diizeltmeleri gergeklestirme imkani sagladigi
icin orglte, Ozellikle yoneticiye kilavuzluk eden bir ara¢ niteligi tasimakta ve
yoneticinin bagvurdugu ilk kaynak olmaktadir. Hukuk devleti anlayis1 ¢ercevesinde
orgiitlerin ve kisilerin yasayla tanimlanmis olan faaliyetleri, sorumluluklar1 ve
haklar1 dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir. Bu dogrultuda hareket
etmelerinin saglanmasinda denetim oldukca onemli bir konuma sahiptir. Ozellikle
son zamanlarda 6nemi iyice artan katilimci, seffaf, hesap verebilir yonetim anlayisi,
insan hak ve Ozgurliklerini esas alan bir kamu yonetiminin olusturulmasi gibi
amaclar orgutlerin kurumlarin ve kisilerin denetimini daha etkin ve 6nemli hale
getirmistir (Akpinar, 2006, s.25).

Denetim  sireclerinin  sadece  kurumlarin  isgleyisinin  kontrolin(
oncelemekten ziyade c¢alisanlarin niteliklerini artirma ve yetistirilmelerine katkilar

sunmalarini saglayacak bi¢cimde yapilandirilmasi bir gerekliliktir.

2.2.2. Denetimin Tanimi

Denetim sozciigiiniin eski kullanimi, bakma, gozetim altinda bulundurma,
gozetleme, sansiir anlamina gelen “murakabe” kelimesidir (Atay, 1999, s.22). Turk
Dil Kurumu tarafindan “bir isin dogru ve ydnetime uygun yapiulip yapilmadigin
incelemek, murakabe etmek, kontrol ve teftis etmek” olarak tanimlanmis olan denetim
kurumlarin verimli hale getirilmesi ve canli tutulmasi igin yonetsel bir aractir

(Akpinar, 2006, S.26).
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Bir siire¢ olarak tanimlanan denetim, tespit etme, degerlendirme ve olasi
hatalarin 6niine gegme olarak ifade edilebilir. Denetimde cevabi aranan sorular: “ne
oldu?”, “ne oluyor?” ve “ne olacak?” seklinde ifade edilebilir (Aktuglu, 1996, s.6).
Denetimin 6nemli islevlerinden biri de rehberliktir. Denetim, kurumlarin ve
calisanlarin canli kalmalarini saglama gibi bir gorev de gdérmektedir. Orgiitler igin
isleyisi engelleyen etmelerin ortaya konmasi hayati dnemdedir. Engellerin ortadan
kaldirilmasi orglitlerin ve c¢alisanlarin gelisimini saglayacaktir. Cagdas denetimin
gorev alaninda sadece orgiitler degil ¢alisanlar ve gelistirilmeleri de vardir. Denetim
tiirleri farkli olsa da genel hedeflerinin Orgilitiin isleyisi ve gelisiminin saglanmasi,
calisanlarin Orgiit hedefleri dogrultusunda yetistirilmesi olarak ifade edilebilir.

Teftisin daha ¢ok bir tiir kontrol yontemi oldugu sdylenebilir.

Ulkemizde teftis olarak adlandirilan denetim tiirii genel olarak sorusturmalar
yoluyla faaliyetlerin mevzuata uygunlugunun denetlenmesi seklinde yapilmaktadir.
Oysa denetim yonetime onderlik ederek, onun gelismesine yardimci olan, etkililigini
arttirict nitelikteki faaliyetleri de kapsayan bir kavramdir (Koksal 1974, s.51).
Denetleme sureklilik gosteren ve halen yapilmakta olan etkinlikler itizerinde
yapilirken, teftis yapilip bitirilmis etkinliklerle ilgili olarak basvurulan bir yoldur
(Ertekin, 1998, s.498). Orgiitce benimsenen amaglarin ya da iistlenilen gorevlerin
eksiksiz, verimli ve zamaninda gergeklesip gergeklesmediginin hiyerarsi iginde ve
yaptirimli bir sekilde izlenmesidir (Fisek,1975, s.328). Denetim kavramu, teftisi de
igine alan ve kontrolle beraber gelistirmeyi de hedefleyen bir kavramdir. Denetim bir
stire¢ icerisinde ve denetlenenle etkilesim halinde yapilir. Kontrolle beraber orgiitiin
gelecegi ile de ilgilenir. Denetimde, diizeltme ve degerlendirmelere yonelik oneriler

sunulurken ayni zamanda kurumlarin ve ¢alisanlarin verimliligi de hedeflenmektedir.

2.2.3. Egitim Kurumlarinin Denetimi

Egitimde denetimin amaci Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesine yonelik
yapilan eylemlerinin saptanan ilke ve kurallara uygun olup olmadiginin anlagilmasini
saglamak ve daha iyi bir sonu¢ almak {iizere gerekli onlemleri almak ve egitimi
gelistirmektir. Bu amacla orgiitsel isleyis siirekli olarak planli ve programli bir
sekilde izlenir, eksik yonler saptanip diizeltilerek, hatalarin yinelenmesi onlenir ve

daha saglikli bir orgiitsel isleyis gergeklestirilmeye ¢aligilir (Aydin, 2000, s.11).
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Diger orgiitler gibi egitim oOrgiitleri de denetimle canlibik kazanir.
Denetimden beklenen fonksiyonlarin artmasi denetim yapan miifettislerin
niteliklerinin daha da 6n plana ¢ikmasini saglamistir. Cagdas denetim denetgilerden
artik sadece kontrol eden degil yonlendiren ve gelistiren birer mentorler olmalarini
da beklemektedir. Cagdas denetim denetgiye yol gostericilik ve rehberlik gorevi
yaninda yetistiricik ve gelistiricilik yani mentOrluk gorevini de yiiklemistir.
Denetimin personel gelistirme islevi cagdas egitim denetiminin en Onemli
ozelliklerinden biridir (Kayik¢1 vd. 2014, s.218). Miifettislerin rehberlik gorevleri

calisanlarin gelisimlerine katkilar sunmalarini olanakli hale getirmektedir.

Bursalioglu (2000)’na gore egitim kurumlarinin denetlenmesinde amag
kanitlamak degil gelistirmektir. Denetim sureglerinin orgutlerin ve yoneticilerin
gelisimine katki sunabilmeleri i¢in kontrol odakli degil gelistirici ve yetistirici odakli
yapilmasi saglanmalidir. Bu nedenle gelistirici, rehberlik edici, yonlendirici denetim

anlayisinin bilimsel alt yapiya kavusturulmasi gerekmektedir.

Aydin (1986) denetimi “Orgutsel eylemlerin kabul edilen amaclar
dogrultusunda, saptanan ilke ve kurallara uygun olup olmadiginin anlasilmasi
slireci” olarak tanimlamaktadir. Egitim yOneticilerinin ¢alisanlarla beraber kurumun
amact dogrultusunda vizyonunu belirlemesi, oOrgiliti motive etmesi, denetim
etkinliklerinin de bunu destekler mahiyette olmas1 beklenir. Bu nedenle kurumlar ve
calisanlar acisindan miifettislerin oynadiklar1 roller ve g¢alisanlarin miifettislerden

beklentilerinin belirlenmesi denetim streglerinin verimini olumlu yonde etkiyecektir.

Son yillarda yapilan arastirma sonuglarina (Téremen ve Ddos, 2009, Ovali
2010) gore: egitimde denetim etkinliklerinin, etkin, verimli ve gelistirici olmadigi,
calisanlarin ihtiyaclarina cevap vermedigi, sadece kontrol diizeyinde kaldig,
denetimde rehberlik etkinliklerinin, calisanlar1 destekleyici, motive edici, sorun
¢coziici ve hepsinden Onemlisi yetistirict ve gelistirici rol oynamadigi
anlasilmaktadir. Calismalardan elde edilen veriler yoneticiler ve egitim calisanlarinin
denetim sisteminden ve miifettislerden beklentilerinin tam karsilanmadigin
gostermektedir. Bu nedenle denetim sistemi kontrol odakli olmaktan ¢ikarilmali,
miifettiglerin nitelikleri artirilarak sistemde degistirici ve gelistirici olarak rehberlik
yapabilmeleri saglanmalidir. Ozetle, denetim sistemi yetistirici ve gelistirici bir bakis

acisi ile yeniden yapilandiriimalidir.
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Egitim kurumlarinin ve tiim egitim sisteminin denetimlerini Bakanlik
Merkez teskilatinda bulunan “Milli Egitim Bakanligi Rehberlik ve Denetim
Baskanlig1” ile illerde kurulan “Maarif Miifettisleri Baskanliklar1” yiirtitmektedir.
24.05.2014 tarihli ve 29009 sayili Resmi Gazetede yayimmlanan “Milli Egitim
Bakanligi Rehberlik ve Denetim Baskanhigi ile Maarif Miifettisleri Baskanliklari
Yonetmeligi’inde maarif miifettislerinin ¢alisma usulleri ve gorevleri belirlenmistir
(Www.meb.gov.tr.). Asagida basliklar halinde ilgili yonetmelik ¢ergevesinde egitim
sistemimizde rehberlik ve denetim hizmetleri, maarif miifettislerinin ¢alisma alanlar

ve usulleri miifettis mentorliigii agisindan detayli olarak incelenmistir.

2.2.4. Rehberlik ve Denetim ilkeleri

Kurumlarda yapilan rehberlik ve denetim faaliyetleri ilgili mevzuat
hikUmlerine gore yapilir. Kurumlarda rehberlik ve denetim faaliyetlerinin birlikte
yapilmasi esastir.

Rehberlik ve denetim faaliyetleri:

» Bireysel ve kurumsal farkliliklar ile ¢cevresel faktorleri dikkate almalidir.

= Yol gosterici ve onleyici rehberlik 6ne ¢ikarilmalidir.

= Diizeltmeyi, iyilestirmeyi, gelistirmeyi esas almalidir.

» [yi uygulama &rneklerini yaygimlastirmalidir.

= Sistemin risk alanlarinin belirlenmesini ve giderilmesini saglamalidir.

= Agik, seffaf, esit, demokratik, biitiinciil, giivenilir ve tarafsiz olmalidir.

» Isbirligini ve katilim1 igermeli, bilimsel ve objektif esaslara dayali olmaldir.
= Basariy1 On plana ¢ikarmali, tesvik etmeli ve 6diillendirmelidir.

» Etkili, ekonomik ve verimli olmahidir (Resmi Gazete, 2014, 29009)

Rehberlik ve denetim ilkeleri mentorlik uygulamasi agisindan
degerlendirildiginde: denetimde Onleyici, yol gosterici ve diizeltici rehberligin esas
olmas1 mentorligiin rehberlik ve yol gostericilik rolleri ile uyumludur. Iyi uygulama
orneklerinin paylagilmasi deneyim paylasimi agisindan mentorlik uygulamasi ile
ortiisgmektedir. Risk alanlarinin belirlenmesi ve oOnlenmesine yonelik ¢alismalar

mentoriin yetisenleri olasi risklere karst uyarma gorevi ile uyumludur.

Denetimin giivenirlik, tarafsizlik, is birligi ve katilimi saglama ilkeleri,
mentorle yetisen arasinda olusmasi gereken gilivene dayali iletisim ortami ile
ortiismektedir. Denetimin basariy1 tesvik etmesi ve ddiillendirmesi, objektif esaslara
dayanmasi, verimlilik ilkesi, mentorliigiin tesvik edicilik ve gelisimin belirli esaslara

gore saglanmasi fonksiyonlari ile ortiismektedir.


http://www.meb.gov.tr/
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Denetim ilkeleri ile mentorluk uygulamalarinin teorik olarak birbiri ile
biiyiikk oranda ortiistiigii soylenebilir. Miifettislerin kurum denetim g¢alismalar1 ve
mentorlik uygulamalarinin Ortiistip Ortiismediginin belirlenmesi kurumlarin verimi
ve yoneticilerin gelisimleri agisindan 6nemlidir. Bu nedenle asagida basliklar halinde

maarif miifettiglerinin ¢alisma alanlar1 ve mentorliik iligkisi incelenmistir.

2.2.5. Denetim Hizmetlerinin Cesitleri ve Kapsam
Denetim hizmetlerinin ¢esitleri:

a) Performans denetimi,

b) Uygunluk denetimi,

Bakanlik tarafindan sunulan hizmetler plan ve programlara uygun olarak
sistematik ve siirekli bir yaklagimla denetlenir. Denetim uygulamalarinda, denetim
standartlari, denetim esaslari veya rehberleri dikkate alinir. Denetimlerde, sunulan
hizmetlerin siire¢ ve sonuc¢larinin mevzuata, dnceden belirlenmis amac¢ ve hedeflere,
performans kriterlerine ve kalite standartlarina gore analiz edilmesi, karsilagtirilmasi
ve Olgiilmesi, kanitlara dayali olarak degerlendirilmesi esastir. Denetlenen kurumca
hazirlanan gelisim planina dayali izleme ve degerlendirme esastir. Denetim
sonucunda diizenlenen rapor, ilgili birim kurum ve kisilere iletilir. Okullarin
denetiminin i¢ yilda bir periyodik olarak yapilmasi esastir (RG., 2014, 29009).
Miifettislere kontrol etme ve standartlara gore karsilagtirma gorevinin yaninda

gelistirme ve yonlendirme gorevlerinin de verildigi goriilmektedir.

2.2.6. Egitim Kalite Standartlari, izleme ve Degerlendirme
Denetimde miifettislere yasal olarak verilen izleme ve degerlendirme
caligmalart mentOrlik uygulamalarinin yetisen hakkinda geri bildirimler alma-verme

ve degerlendirmelerde bulunma fonksiyonu ile 6rtiismektedir (www.meb.gov.tr.).

Egitim kurumlarinin denetiminde durum tespitine dayanan kati denetim
anlayisindan vazgecilerek, bilimindeki giincel gelismeler 1s1ginda bilimsel, etkili,
calisanlar1 denetim siirecine katan bir anlayis benimsenmektedir. Tek tip olmayan,
cesitli denetim yontemlerini kullanan, gelistirici, degistirici, sorun ¢oziici,
dezavantajli kurumlar1 onciilleyici, rehberlik agirlikli denetim yoneticiler agisindan
daha yararli olacaktir. Denetim sistemi ile ilgili ¢alismalar yapilarak geri doniitler

verilmelidir. Bu yolla denetim siteminin kendisini gelistirmesine katki sunulabilir.
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2.2.7. Rehberlik Hizmetlerinin Cesitleri ve Kapsam
Rehberlik hizmetlerinin gesitleri:
a- Onleyici rehberlik,
b- Diizeltici ve iyilestirici rehberlik,
c- Gelistirici rehberlik, olarak belirtilebilir.
Mentorlik uygulamalarinin temelinde yetisene yapilan gelistirici rehberlik

on plandadir. Bu agidan denetimin rehberlik islevi ile mentorlik uygulamalarinin

temel ilkesi ortiismektedir.

2.2.8. Denetimde Rehberlik Calismalari

Rehberlik, bireyin benlik kavrami ile bagdasan dogal ve toplumsal
“gercegi” i¢inde bir 6grenen olarak anlamli ve mutlu bir yasam silirmesinde, uzman
kimselerce yapilan bilimsel yardim siirecidir (Kepgeoglu, 2001, s.10). Rehberlik
bireylere ¢agdas diinyanin ihtiyact olan, mutlu ve iiretken insan olabilmeleri ve
gerekli niteliklere ulasabilmeleri icin uzman kisilerce yapilan yardimlari igeren bir
strectir (Kuzgun, 2003, s.2). Rehberlik agirlikli denetimin, egitim-6gretim siirecinde
biiyilik basarilar1 getirecegi bilinse de Tiirkiye’de denetim alt sisteminin kendisinden

beklenilen iglevleri yerine getiremedigi soylenebilir (Bilir, 1993, s.254).

Mentorluk iligkisi yetisenlere ornek olunacak davraniglari 6gretmek igin
Onerilmektedir. Rehberlik bazi bireylerde daha az etkiye neden olurken, bazi
bireylerde daha cok etkilidir (English, 2000, s.212). Rehberlik érgutler ve bireyler
arasindaki yapilmasi gerekenleri dengelemede Onemli bir rol oynamaktadir.
Rehberler kisileri gelistirmeli, kisilerin faaliyetlerini desteklemeli ve kisilerin
performanslari ile ileriye doniik hedefleri arasindaki iliskiyi yonetmeye yardimci
olmalidirlar (Barlett ve Ghoshal, 1997, s.101). Miifettislerin yoneticilere rehberligi,
yoneticilerin gelisimini artirmakla beraber kurum ve yoOnetici arasinda denge

saglamay1 da kapsamaktadir.

Calismalar miifettislerin denetim sisteminde yoneticilere mesleki ve kisisel
gelisimleri konusunda istenilen diizeyde rehberlik yapamadiklarini ortaya
koymaktadir (Balc1, 2011). Niteligi artirllmigs miifettiglerin sistem igerisinde
mentorler olarak goérev yapmalart denetim yaninda yoneticilere rehberlik yaparak
onlarin mesleki ve kisisel gelisimlerine yardimci olmalar1 egitim sisteminin

gelisimini de saglayacaktir.
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2.2.9. Maarif Miifettislerinin Rehberlik Calismalari

2.2.9.1.0nleyici Rehberlik

Onleyici rehberlik hizmetleri, gelecekte istenmeyen olay ve durumlar
onlemek i¢in simdiden baz1 dnlemler almak ya da segenek olarak gelecekte istenen
olay ve durumlarn arttirmak igin bazi etkinliklerde bulunmak bi¢iminde
tanimlanabilmektedir (Albee ve Ryan, 1998). Romano ve Hage (2000) tarafindan
yapilan daha genis ¢apli tanimda ise: Onleme, problemin olusunu, yaygmligini ve
problem davranisin etkisini azaltmak amagli diizenlenen Onleme miidahalelerini
icermektedir.  Onleyici rehberligin mesleki risklere karst koruma o6zelligi

mentorliigiin yetiseni risklere kars1 onceden hazirlama fonksiyonu ile 6rtiismektedir.

2.2.9.2. Diizeltici ve Iyilestirici Rehberlik

Belli alanlarda bireyin karsilagtigi problemlere ¢oziim bulmasina yardim
eden “caresel ve duzeltici” bir hizmettir (Can, 2002, s.75). Denetim esnasinda,
oncesinde ve sonrasinda kurumsal ve bireysel diizeyde yapilan izleme ve
degerlendirme sonucunda ortaya ¢ikan sorun alanlarinin diizeltilmesi ve
iyilestirilmesi amaciyla yapilir. Okul denetimlerinde gelisim planlarmin takip
edilmesi diizeltici ve iyilestirici rehberlik Ornekleridir. Diizeltici ve 1iyilestirici

rehberlik mentorlerin yetistirme ve gelistirme fonksiyonu ile uyumludur.

2.2.9.3. Gelistirici Rehberlik

Geligstirici rehberlik bireyin siirekli gelisim halinde oldugu, bir gelisim
basamagint basart ile gegirenlerin daha sonraki gelisim basanmagmin gelisim
gorevlerini de daha iyi basaracagi gergegine dayanmaktadir (Can, 2002, s.75).
Gelisimin siirekliligi ve yasam boyu 6grenme esasina dayali, kurumsal ve bireysel
potansiyelin en iist diizeyde degerlendirilebilmesi amaciyla destekleyici nitelikte
yurutilen rehberlik ¢alismasidir. Gelisimsel rehberlik yaklagiminin ortaya ¢ikmasi
rehberligin gelistirici islevinin daha da 6nem kazanmasini saglamistir. Bu anlayisa
gore bireyin psiko-sosyal agidan saglikli bir birey olabilmesi, potansiyellerini en iyi
sekilde kullanabilmesi ve kendini ger¢eklestirebilmesi i¢in gelisim dénemlerini ve bu
donemlerde {izerine diisen gelisim Odevlerini basar1 ile yerine getirmesi
gerekmektedir (Halmatov 2014, s.17). Gelistirici rehberlik uygulamasi mentorlik

uygulamasi ile blylk oranda uyusmaktadir.
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2.2.10. Maarif Miifettislerinin Denetim Calismalar:

2.2.10.1. Performans Denetimi

Kaynaklarin verimlilik, etkinlik ve tutumluluk agilarindan tahsis edilmesini
saglamay1 amagclayan, geleneksel uygunluk ve yasallik denetiminin sinirlarini asan
bir denetim anlayisidir. Bu denetimde ekonomik faaliyet ve olaylar Gretildikleri
sistem ve siireclerle birlikte incelenmeye alinarak, goriis veya kanaat yerine bulgular
ve sonuglarla raporlara konu edilir. Yonetimin sadece spesifik yonlerini degil ayni

zamanda orgiit ve yonetim sistemlerini de igeren faaliyetlerini kapsamaktadir.

Performans denetiminin kapsamina sunlar girmektedir;

e Yonetim faaliyetlerinin tutumlulugunun yonetim ilkeleri, uygulamalar ve
politikalarina gore denetimi,

e Yonetim bilgi sistemleri, performans olcumleri, izleme sistemi, i¢ kontrolleri
iceren insan kaynagi, mali ve diger kaynaklarla kullanimdaki verimliligin
denetimi,

e Kurumun hedeflerinin basarilmasi ile performans etkinliginin ve istenen etkilerle
gerceklesen etkilerinin karsilastirilmasinin denetimidir (Kubali, 1998, 5.29).

Performans denetimini tanimlayan tek terim bulunmamaktadir. Verimlilik-
etkinlik-tutumluluk denetimi, yonetimin denetimi, yonelimli denetim, islemsel
denetim, faaliyet denetimi, program degerlendirmesi kullanilan es anlamlh
kavramlardan bazilaridir. Ingiltere’de harcanan paranin karsiliginin  alinmasi
anlamina gelen “Value for Money”, Avusturalya’da verilimlilik denetimi, Isvec'te ise
etkinlik denetimi denmektedir (Kubali, 1998, s.30). Performans denetimi surecler
degil sonuca ve diirline odaklanir. Ayni zamanda sistemin ayr1 ayr1 tim alt
birimlerinin verimli ¢alismasina odaklanir. Tanimlarda vurgulanan ortak 6zellikler
sunlardir: Basar1 ya da basarisizligin 6l¢timii, basar1 ya da basarisizlik nedenlerinin
belirlenmesi, gelisme onerileri (Kubali, 1998, 5.30). Performans denetiminin gelisime
yonelik onerilerde bulunma amact mentdrlerin yetisene gelisim yoniinde rehberlik

etme fonksiyonu ile uyumludur.

Performans denetimi denetleyen ve denetlenen arasinda acik ve seffaf bir
iletisimi ortaya koymaktadir. Verimlilik, etkililik, izleme, kontrol, yonlendirme ve

degerlendirme agilarindan mentorliik uygulamalari ile de uyum gostermektedir.
Performans Denetiminin Unsurlar:

1. Tutumluluk: Kaynaklarin uygun miktar ve kalitede, uygun zamanda ve

uygun yerde en uygun maliyetle elde edilmesi anlamina gelmektedir. Tutumluluk
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amaglarla iliski kurularak degerlendirilmelidir (Kubali, 1998, s.33). Tutumluluk tiim
kamu kurumlar1 ve kamu calisanlar1 agisindan kaynaklarin en verimli sekilde
kullanilmasin1 ifade etmektedir. Kurumlardaki tiim c¢aligmalar kamu yarari

gozetilerek tutumluluk ilkesi ¢cercevesinde yapilmalidir.

2.Verimlilik: Genis anlamda bir Orgilitin mal ve hizmet {retirken
kaynaklarini ne kadar iyi kullandigini gosterir (Kubali, 1998, s.34). Egitim siteminde
var olan miifettislerden yoneticilerin yetistirilmesi amaci1 ile mentorler olarak

yararlanilmas1 verimlilik ilkesine hizmet edecektir.

3.Etkinlik: Etkinlik bir faaliyetin, programlara veya Orgiitiin amaglarina,
hedeflerine en iyi derecede yaklagmasidir (Kubali, 1998, s.36). Egitim sisteminde
yetismis elemanlarin yetistirici olarak deneyimsiz calisanlarin yetistirilmesinde
kullanilmalar1 etkinlik ilkesine uygundur. Bu amagla miifettislerin yoneticilerin

yetistirilmelerinde etkin gorev almalarinin saglanmasi etkinlik ilkesi geregidir.

2.2.10.2. Uygunluk Denetimi
Uygunluk denetimi bir isletmenin faaliyetlerinin veya finansal islerinin,
onceden belirlenmis politikalara, mevzuata, kurallara ve ilgili diizenlemelere uygun

olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan denetim tiiriidiir (Catikkas, 2005, $.9).

Uygunluk denetiminin temelinde kontrol ve isleyisin gozden gecirilmesi
vardir. Bu denetim tiiriiniin gelisim odakli mentorluk uygulamalar: ile ortiismedigi
sOylenebilir. Uygunluk denetiminde miifettislerin yoneticilerin yetistirilmelerinde

gelistirici mentorler olarak gorev yapabilecekleri alanlar oldukga sinirhdir.

2.2.11. Kurum Denetimi Calisma ve Mentorlik Alanlar

Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan hazirlanan “Denetim Rehberi” nde maarif
miifettislerinin ¢alisma alanlar1 belirlenmistir (MEB. Denetim Rehberi, 2015, s.8).
Asagida miifettislerin kurumlarda denetim ve is basinda yetistirme calismalar

yapabilecekleri denetim ve mentorlik alanlari bagliklar halinde incelenmistir.

2.2.11.1. Egitim-Ogretim Faaliyetleri ve Sonuclari
Egitim Ogretim faaliyetleri ile ilgili denetim calismalari, kurumun egitim
ogretim igleri ve egitimin niteligi konularina odaklanmaktadir. Kurumlarin genel

amaci ve Urilinii olan egitim niteligi bu boliimde degerlendirilmektedir.
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2.2.11.2. YOnetim Faaliyetleri
Yoneticiler ile denetmelerin gorev alanlar1 tlizerinde ¢alistigi bolimdiir.
Denetimde en fazla zamanin ayrildigi boliim burasidir. Miifettislerin yoneticilere

mentorliik yapabilecegi ¢calisma alanlar1 bu béliimde yogunlagsmaktadir.

2.2.11.3. Mali Siregler

Kurumun mali isleyisi ile ilgili denetim ¢aligmalar1 bu boliimde yapilmakta
ve yoneticiler ile denetmeler bu boliimde gorev alanlari lizerinde birebir ¢alismalar
yapmaktadirlar (MEB. Denetim Rehberi, 2015, s.8). Bu boélimdeki denetim
calismalar1 uzmanlik isteyen ¢alismalardir. Bu agidan bu boliimde ¢alisan yonetici ve
denetmeler belli yeterliklere sahip olmalidir. Denetim c¢alismalarinda en ¢ok hukuki
sonug¢ olusturan durumlar bu alanda olusmaktadir. Bundan dolay1 yoneticilerin mali

alanda miifettis mentorliigiine ve deneyim paylasimina daha ¢ok ihtiyaglari vardir

2.2.11.4. izleme ve Degerlendirme
Kurumlar ag¢isindan yapilacak en etkili mentorlik alani bu alandir.
Kurumun denetim arsivinden de yararlanilarak gelistirici ve yetistirici geri

donitlerle kurumun egitim niteliginin artirilmasina katkilar sunulabilir.

2.2.11.5. YOnetici Degerlendirme

Yukarida belirtilen denetim c¢alisma alanlarinda dogrudan ydneticilerin
mesleki ve kisisel gelisimlerine yonelik herhangi bir ¢aligma alanin tanimlanmadig:
gorilmektedir. Bu bolumde yoneticilerle daha 6nceki gorev ve galisma alanlarinda
elde edilen veriler dogrultusunda, mesleki ve kisisel gelisime yonelik tespitler sozel
olarak degerlendirilir. Gelisim alanlari, eksiklikler, elestiriler, deneyim paylasimi,
gorevde yikselmelerine yonelik yonlendirmeler, mesleki riskler, iyi bir yonetici
olmalar1 i¢in yonlendirmeler paylasilabilir. Bu bolim miifettislerin yoneticilere
mesleki ve kisisel gelisimlerine yonelik yapacaklart mentOrlik uygulamalari igin en
uygun bolumdur. Bu boliimde tespitler sozel olarak paylasilir. Mentorlik
uygulamasinin 6zel olmasi ve gelisimin niteligi agisindan yapilan kisisel paylasimlar
denetim raporunun bu kisminda yazili olarak ifade edilmemelidir. Tespitler ayri
basliklarda yoneticinin sifresi ile girebildigi e-6zliik modiilii kisisel sayfasina yazili

olarak aktarilabilmeli boylece mentor ve yetisene 6zel olan siire¢ zedelenmemelidir.
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2.2.11.6. Ornek Uygulamalar

Varsa 6rnek uygulamalar hakkinda ayrintili agiklamalar ve degerlendirmeler
yapilir. Bu bolimdeki denetim etkinlikleri mentérligiin deneyim paylasimi alani igin
en uygun boliimdiir. Miifettigler tarafindan yoneticilerle yapilan deneyim ve ornek
uygulama paylasimlari yazili olarak rapora eklenerek diger calisanlarin da deneyim

ve Orneklerden yararlanmalari saglanabilir.

2.2.11.7. Genel Degerlendirme

Denetim rehberinde belirtilen kurumlarin  denetim ¢alisma alanlar
incelendiginde: egitim niteliginden ¢ok fiziki durum ve kurumun isleyisi ile ilgili
alanlara odaklanildigi, calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimi yoniinde herhangi bir
calisma almnm olmadigi gorilmektedir. Ulkemizdeki egitim kurumlarmin
denetiminde yukarida ifade edilen denetim calisma alanlarinda, 6zellikle ¢alisanlarin
ve kurum yoneticilerinin mesleki ve kisisel gelisim gereklilikleri dikkate alinarak ¢ok
daha verimli ve etkili ¢agdas denetim yaklasimlart uygulanabilir. “Mentorlik”
gelismis lilkelerde yaygin olarak uygulanmakta olan, ¢alisanlarin is verimini, mesleki

doyumlarini ve gelisimlerini merkeze alan bir yetistirme yaklagimidir.

2.2.12. Egitim Kurumlarinda Ydneticilere Yonelik Mentorliuk

Nitelikli yonetici ve oOgretmelere sahip olmak okullar i¢in en degerli
kazanimlardir. Peterson (1973) okuldaki basar1 i¢in eger tek bir kisiyi gostermek
gerekirse onun da hi¢ siiphesiz ki okul miidiirii oldugunu belirtmistir. Okullarin
islevleri goz oniine alindiginda okul yoneticilerinin se¢iminin ve yetistirilmesinin ne

kadar 6nemli oldugu ve tesadiiflere birakilamayacagi anlagilmaktadir.

Ulkemizde, 1993’te toplanan 14. Milli Egitim Stirasinda egitim yoneticiligi
konusu etrafli bir sekilde incelenmis ve ¢ok Onemli kararlar alinmistir. MEB
tarafindan 1998 yilinda ¢ikarilan yonetici atama yonetmeliginde atanmadan 6nce
yonetici adaylarinin yetistirmeye alinmasi ile ilgili bir diizenleme yapilmistir
(Agikalin, 1995, s.7-22). 2004 yilinda uygulamaya konulan y0netici atama
yonetmeliginde goreve atanmadan Once alinmasi gerekli hizmet i¢i egitim sartinin
kaldirilmas1 ayrica 2007 yilinda uygulamaya konan yonetmelik ile de yoneticilige
atanmada smav sartinin kaldirilmis olmasi okul yoneticiligine atanmada geri adimlar

olarak kabul edilebilir (Turhan ve Karabatak, 2015, 5.82).
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Toplumlarin gelecegine yon veren egitim kurumlarinin yoneticilerinin
niteliklerinin artirilmasi ile yonetici yetistirme uygulamalarinin ¢ok yakin baglantisi
vardir. Ancak egitim sistemimizin en az odaklandig1 alanin yonetici yetistirme alani
oldugu soylenebilir (Karatas, 2014). Yonetici yetistirme alani ile ilgili pek ¢ok
aragtirmaci ¢aligsmalar yapmustir (Turhan ve Karabatak, 2015, s.83).

Balci (2011)’ya gore yoneticilerin yetistirilmesi ve atanmasi egitim
sistemimiz i¢in Onemli bir sorun alanidir. Sorunlarin kaynagmin egitim
sistemimizden kaynaklandigi sdylenebilir. Bu sorunlarin basinda egitim
yoneticiliginin mesleklesmemesi ve buna bagli olarak ydnetici gorevine atanmadan
once bir yetistirme programimin zorunlu olarak  yonetici adaylarina
uygulanmamasidir. Diger sorunlar ise: Akademik egitimin ydOneticilige
gorevlendirilmede etkisinin ¢ok az olmasi, tniversiteler ile MEB arasindaki
isbirliginin istenen diizeyde olmamasi, yoneticilerin liderlik egtimine yeterince dnem
verilmememsi olarak belirtilebilir (Turhan ve Karabatak 2015, s.84). Arastirmalar

okul yoneticiliginin egitimin sorunlu alanlarindan birisi oldugunu gdstermektedir.

Balc1 (2011) okul yonetcilerinin kazanmasi gereken becerilerin hizmet igi
egitim programlart ile kazadirilamadigini, hizmet igi egitim programlarinin
yoneticilerin gelisim ihtiyacin1 karsilayacak diizeyde olmadigini, programlarin
iceriklerinin olusturulmasinda sorunlar oldugunu belirtmistir. Yoneticilere yonelik
egitim veren yiiksek lisanas programlari da yoneticilerin ihtiyag duydugu bilgi ve
becerileri kazandirmaktan uzaktir (Turan ve Sisman, 2002). Universiteler tarafindan
hazirlanan okul yoneticisi yetistirme programlarinin uygulama boyutlar1 yeteriz

kalmaktadir (Karabatak, 2015, s.84).

Arastirmalar okul yoneticilerinin se¢cim yontemlerinin nitelikli ¢alisanlari
yonetime tasimada yetersiz kaldigini, okul yoneticilerinin birgogunun yeterli
niteliklere sahip olmadiklarini ve is basinda yetistirilmeleri i¢in gerekli tedbirlerin
alinmasinin 6nemini ortaya koymaktadir. Okullarin iilkeler agisindan degeri goz
Oniine alindiginda okul yodneticilerinin se¢iminin ve yetistirilmesinin ne kadar 6nemli

oldugu ve tesadiiflere birakilamayacagi anlasilmaktadir (Balci, 2011).

Egitim sistemimizde “Ogretmenelik esastir” anlayist dogrultusunda okul
yoneticiliginin meselek olarak kabul edilmemesi sonucu yoneticiler 6gretmenler

arasindan secilip atanmaktadir. Okul midirleri okulun tim organlar ile
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yonetilmesinde yetkili kisidir ve okulun hizmet kalitesinden sorumludur. Bu nedenle
okul midirlerinin nitelikleri okulda verilen egitimin kalitesini dogrudan
etkilemektedir. Dolayis1 ile okul yoneticilerinin yetistirilmesi ciddiye alinmasi

gereken egitim sorunlarinin basinda gelmektedir (Yirci, 2009, s.50).

Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan herhangi bir hizmet Oncesi egitim ve
yonetimle ilgili herhangi bir sertifika zorunlulugu bulunmadan atanan miidiir
yardimcilar1 ve miidiirler i¢in goreve atandiktan sonra da zorunlu herhangi bir egitim
ongoriilmemistir. Okul yoneticilerinin is basinda yetistirilmeleri kurumun amaglari
ve verilen egitimin kalitesinin artirilmasi agisindan zorunludur. Bu nedenle sistem
icerisindeki her egitim firsat1 okul yoneticilerinin yetistirilmesi i¢in kullanilmalidir.
Egitim sistemimizde nitelikli bir grubu olusturan maarif miifettisleri yoneticilerin
yetistirilmesinde daha aktif gorev alabilirler. Bilimselligi ortaya konmus bir
yetistirme uygulamasi olan mentorlik uygulamalari ile nitelikli maarif miifettisleri

mentorler olarak gorevlendirilerek okul yoneticilerinin yetistirilmesi saglanabilir.

Goreve yeni baglayan okul miidiirleri bir¢ok egitim sorunu ile kars1 karsiya
kalabilir. Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in ¢ok iyi bir hizmet dncesi egitime tabi tutulmal
ve mentorlik strecinden gecmelidir (Villani, 2006, s.4). Okul mudurleri farkli bir
okulda gorev yapan daha deneyimli bir yoneticiden karsilikli glivene dayali olarak
sorunlarin ¢oziimiinde ve uygulamalar konusunda mentorlik iligkisi i¢inde yardim
alabilir. Ancak yeni géreve baglayan yoneticinin yetismesi zaman alabilir (Young vd.
2005, s.2). Midiir yardimecilar1 agisindan ayni kurumda calistiklart deneyimli miidiir
yardimcist bulunmasi sorun olmazken miidiirler igin bu durum gegerli olmaz. Bu
nedenle disaridan mentorler bulunmalidir. Nitelikli bir grubu olusturan maarif

miifettigleri kurum disindan okul miidiirleri i¢in en uygun mentor adaylaridir.

Okul gelisim c¢aligmalarinin basinda basarili ve kendini gelistirmeye agik ve
istekli okul mudirleri bulunmaktadir. Mentorlik programina katilmak isteyen okul
miidiirlerinin yonetsel becerilerini gelistirmeye istekli ve hevesli olmalari, bu siirecin
etkili ve faydali olmasini saglayacaktir. Clnkl mentorlik uygulamalar: ile okulun
ihtiyaglar1 belirlenebilir ve bu durumda okul lideri olan yoneticiler icin mentorligiin
onemi oldukc¢a biiyiiktiir (Aydin, 2015). Mentorlik siirecinde isabetli bir miifettis

yonetici eslesmesi yoneticiler ve miifettisler agisindan bir¢ok kazanim saglayacaktir.
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Kurum mentdrliigii yeni atanan okul mudurleri i¢in daha once aldiklari
teorik egitim ile ¢agdas okul yOnetiminin karmasik gergekligi arasinda koprii
olusturmak i¢in ¢ok Onemlidir (Kocabas ve Yirci, 2012). Ciinkii her okulun sahip
oldugu farkli okul kiiltiirti, iklimi, paydaslarin cesitliligi, kendi icinde dogal bir
harmoni olustururken, bir yandan da her okula 6zel sorunlar da ortaya ¢ikmaktadir.
Bu nedenle okul muddrleri igin belli bir sistematige oturtulmus okul problemlerinin
¢6zUmi icin bir kilavuz bulunmadigi i¢in her okul midiiri kendi deneyimleriyle
problemler ile basa ¢ikmaya calismaktadir. Iste tam da bu noktada heniiz hi¢ bir
deneyimi olmayan okul yoneticileri igin tecriibeli bir baska okul yoOneticisinden
yardim alabilme imkani bulunmasi, mesleginin ilk yillarinda oldukga rahatlatici bir
etmendir. Bu nedenle yoneticilerin yetismesinde 6nemli bir yontem olarak mentorlik
tercih edilmektedir (Alsburry ve Hackman, 2006; akt. Kocabas ve Yirci, 2012).
Ulkemizde yoneticilerin yetistirilmeleri icin hizmet oncesi ve hizmet i¢i egitim

etkinlikleri ve farkli yetistirme uygulamalarina ihtiyag vardir.

Boylan (2013) arastirmasinda dort farklt mentor midiir yetistirme
programini kiyaslayarak incelemis ve bu mentorlik programlarinin kendini izole
etmis ve degisimlerle baglantisin1 koparmis okul miidiirlerinin yeniden kendini
gelistirerek, tim okul c¢evresine inanilmaz bir etkisi oldugunu belirlemistir. Hean
(2003) tarafindan Singapur’da yapilan ¢ok Onemli bir c¢alismada mentorluk
uygulamasi ile miidiiriik deneyimi kazananlarin, ¢alisanlar ile daha aktif iletisim
kurdugu, giivene dayali bir iletisim tiirii kullandig1 ve hizmetlerini gergeklestirirken
sOziiniin eri oldugu belirlenmistir. Okul yoneticilerine uygulanacak mentorlik kisisel

ve mesleki a¢idan onlara yararlar saglayacak canlanmalarina katkida bulunacaktir.

Ozellikle ise, meslege girisin ilk asamasinda bir mentoriin yardimi basariy:
artirict olabilmektedir. Gorevlerle ilgili mentorin saglayabilecegi yardim ve destek
bireysel ve orgiitsel olmak iizere iki tiirlii gergeklesebilmektedir. Bireysel yardim ve
destek, rehberlik, alisma, uyum saglama ve geng yetiskinlere psikolojik danismanlik
seklinde olurken; Orgltsel destek, orgiitsel uyumu saglama, ydneticinin isini
kolaylagtiracak “yoneticiye destek™ saglama, takim caligmasinin etkililigini artirma,
geng ve deneyimsiz ¢alisanlara deneyim kazandirma gibi unsurlardan olusmaktadir.
Boylece mentorliik etkilesimsel ve gelisimsel bir siire¢ olarak ele alinabilmektedir
(Ibrahimoglu, 2008, s.6). Mentorlik diger iilkelerde kamu ve 6zel kurumlarda
programli olarak ya da dogal olarak uygulanmaktadir (Kuzu vd., 2012, s.175).
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Ulkemizde maarif miifettislerinin goreve atanabilmeleri icin belli siire
mesleki deneyime sahip olmalar1 zorunludur. Bu nedenle birgok miifettisin yeterli
diizeyde yoneticilik ve egitim deneyimine sahip olduklar1 séylenebilir. Bu 6zellikleri
onlarin egitim sistemi igerisinde diger gorevleri ile beraber yoneticilerin

yetistirilmesinde mentorler olarak gorev yapabileceklerini gostermektedir.

Yirci (2009)’ye gorem mentorlik siirecinden gegerek yetisen okul
yoneticileri daha verimli ve etkili 6rgiitlerin olusturulmasini saglayacaklardir. Hem
yonetici adaylart hem de mentor karsilikli anlayis igerisinde sorumluluklarini yerine
getirdiklerinde tiim taraflar igin kisisel, mesleki gelisim ve siirekli 6grenme
alanlarinda karsilikli bir yarar s6z konusudur. Okul yoneticisi ve yonetici adaylarinin
almis olduklar1 hizmet i¢i egitimler daha cok kuru bilgi igermekte ve uygulamadan
uzak kalmaktadir. Adaylar catisma c¢oziimii ve iletisim becerileri noktasinda yeterli
donanima sahip olmadan goreve gelmektedir. Buna bagli olarak okulda cesitli
sorunlarla karsilagilmaktadirlar. MentOrlik siirecinin  daha etkin bir sekilde
kullanilmast bu olas1 sorunlar1 ortadan kaldirabilecek nitelikte bir uygulamadir.
Ozellikle deneyimli ve nitelikli bir grup olan maarif mifettislerinden okul
yoneticilerinin gelistirilmesi ve yetistirilmesinde mentorler olarak yararlanilmasi

denetim stirecini daha verimli hale getirecektir.

2.2.13. Denetim ve Mentorliik Tliskisi

Teftis krumlarin iriinlerinin incelemesi, degerelendirilesi ve daha verimli
hale getirilmesi i¢in ¢alisanlarla ortak calisma ve calisanlara rehberlik etme alanidir
(Su, 1974, s.36). Denetim miifettisler tarafindan verilen bir mesleki ve Kkisisel
rehberlik uygulamasidir. Denetim kurumlarin kaynak kullanimlari, sistemin isleyisi,
calisanlarin esglidiimii, kurumda verilen egitimin kalitesine etki eden durum ve
etkenlerin elestirel bir bigcimde ortaya konmasi, sonuglarin ¢alisanlarla analiz edilerek
degerlendirilmesi ve siireglerin gelistirilmesini igerir (Aydin, 1986, S.7).

“Teftis ¢cok yonlii ve karmasgik bir siire¢ olup ¢alisanlarin ortak bir Uriind, gdrevi
ve sorumlulugudur. Ornegin, egitim sistemi iginde, okullarda gorevli yénetici ve
Ogretmenler cesitli sorunlarla karsilagirlar. Ayrica Ogretim siire¢  ve
tekniklerindeki gelismeler, sosyal ve ekonomik gereksinmelerin degismesi,
egitimde yenilikleri zorunlu kilmaktadir. Biitiin bu gereksinmelerin karsilanabil-
mesi i¢in tim yonetici, 6gretmen, diger personel ve miifettislerin birlikte calis-
mas1 ve birbirlerine yardim etmeleri zorunludur. Egitimde siirekli bir gelisme ve
ilerlemeyi saglamak icin teftis hizmetinin gerekliligi ve Onemi artmaktadir
(MacKean ve Miles, 1964:7 akt. Onder, 2016).”
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Egitim sisteminin kendini gelistirmesi ve yenilemesinde miifettiglere
onemli gorevler diismektedir. Okulda denetimin en 6nde gelen gorevi egitim 6gretim
niteliginin artirilmasidir. Bu amagla egitim 6gretim siireci analiz edilir. Sonuglar
degerlendirilir. Amaglardan sapmalar ortaya konarak ¢6ziim Onerileri sunulur. Ayni
zamanda denetim ¢aliganlarin mesleki ve kisisel gelisimlerini de etkiler ve c¢alisanlari
gelisim konusunda yonlendirir (Taymaz, 1997, s.83). Miifettisler egitim kurumunun

denetimini yapmanin yaninda ¢alisanlarin gelisiminden de sorumludurlar.

Okul ¢alisanlar1 miifettislerden: Bransa goére uzman miifettisler tarafindan
yapilan, egitici, sorun ¢oziicii, yetistirici, 6gretmen merkezli, egitim teknolojilerinin
kullanimina yonelik rehberlik c¢alismalart yapmalarimi beklemektedirler. Ayrica
ihtiyag duyduklari konu ve alanlarda talep edilebilir denetmen rehberligi
yapmalarini, egitim-0gretim, yonetim, denetim ile 1ilgili yeni gelismeler
dogrultusunda hizmet i¢i egitim, kurs ve seminer c¢alismalar1 yapmalarini
beklemektedirler. Yeni goreve baslayan yonetici ve 6gretmenlerin ise miifettislerden:
Danismanlik yapmalarini, geri donutlerle orgiitsel sosyallesme sireclerini verimli
hale getirmelerini, yenilenen programlar ile beraber 6gretim programlarini tanitici 6n
bilgilendirme c¢alismalar1 yapmalarin1 beklemektedirler. YOneticiler ise velilere

yonelik egitici ¢aligma seminer ve etkinlikler diizenlemelerini beklemektedirler.

Orgiitler acisindan denetimin gerekliligi ve kurumun gelisimine etkileri
acisindan degisik caligmalar yapilmistir. Ancak denetim siireglerinin calisanlar
acisindan verimliligi ve etkisi konusunda yeterli diizeyde ¢alisma yapilmamistir. Cok
hizli meydana gelen toplumsal ve teknolojik gelismler tiim kurumlar gibi egitim
kurumlarmi da etkilemektedir. Bu degisim denetim yaklasimlarini ve verimliliklerini
etkiledigi ve degistirdigi gibi yeni denetim yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasina da
sebep olmustur. Teori ve uygulamayi birelestiren ve denetim kavranimi i¢ine alan bir
uygulama olan mentorlik uygulamasi yaygin sekilde uygulanmaya basalanan bir
yetistirme uygulamasidir (Bakioglu ve Hacihafizoglu, 2000, s.39-52). Mentorlik

uygulamalari ile miifettislerin rehberlik gorevleri ortlismektedir.

Mentorluk  tek bir c¢alisma ve degerlendirmenin  yoneticilerle
paylasilmasindan ibaret olmayip belli bir siire¢ igerisinde ydnetici ve miifettislerin
karsilikli etkilesimlerini ifade eder. Miifettisler yoneticiler icin sadece kontrol eden
bir kontrolor gorevi gormek yerine yoneticilerin kisisel ve mesleki gelisimleri i¢in

onlara klavuzluk ve rehberlik yapmalidir. Bunun i¢in belli zaman araligini ifade eden
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stirece ihtiyag vardir. YOnetici ve miifettisler arasinda giivene dayali bir iletisim
slirecinin olugmast zaman alir. Mentorluk uzun siireli oldugu gibi kisa siireli de
olabilir. Miifettisler 6gretmen ve yoneticiler ile isbirligi icerisinde paylasimlarda
bulunarak beraber c¢alisirlar. Denetim sonucu elde ettikleri kurumsal mesleki ve
kisisel verileri geri bildirimlerde bulunarak yonetici ve calisanlarla paylasirlar.

Calisanlarin gelisimi agisindan geribildirimlerin yapici olmasi 6nemlidir.

Calisanlarla miifettisler arasinda olusacak ilietisimin  belirileyicisi
miifettislerdir. Bu nedenle miifettisler olumlu bir iletisim ortaminin olusmasina 6zen
gostermelidir. Etkili ve verimli bir iletisim i¢in yeni stratejiler ortaya koymalidir.
Yoneticilerin gelisimi, kendilerine giiven ve sorumluluk alma konusunda onlari
cesaretlendirmelidir.  Denetim sonrasi yapilan genel degerlendirmede biz dili
kullanmali, yoneticileri gelisime yonlendirici bir sekilde, isbirlik¢i bir tutum
sergilemelidir. Olusturulacak olumlu iletisim ortami yoneticiyi paylasimlar
konusunda cesaretlendirecek ve gelisime agik hale getirecektir. BOylece yonetici
rahatlikla sorunlarin1 paylasacak ve miifettisten coziimler konusunda yardimda
bulunabilecektir. Yoneticilerin paylasim konusunda miifettislere giivenmesi gelisim
ve paylasim agisindan gereklidir. Bu giveni miifettis saglamalidir. Mifettis
yoneticilere saygi duydugunu ve gelisimi icin ona destek olmada samimi oldugunu
hissettirmelidir. Bu uygulamalarda temel amag¢ yoneticilerin ve galisanlarin kigisel
mesleki ve sosyal yonden gelisimleri i¢in onlari cesaretlendirmek, yonlendirmek ve

rehberlik etmektir (Basar, 1998, s.48).

Yoneticilerle yapilacak gelisim odakli ve isbirlik¢i bir denetim etkinligi
yoneticilere, miifettislere ve okul kiiltiiriine biiyiik katkilar saglayacaktir. MentOrin
rehberlik ettigi kisiye yardimecr olabilmesi igin iyi bir dinleyici olmasi gerekir.
Y oneticinin sozlerinde igerdigi manadan tonlamasina, mimiklerine hal ve tavirlaria
kadar her tiirlii ipucunu goz dniinde bulundurmasi gerekir. Iletisim baginin saglamlik
derecesini sadece mentoriin tutumuna da baglamamak gerekir. Yonetici de mentor
kadar etkilidir. Rehberlik ve yardim denetmenin goérevidir. Egitimle ilgili olmayan
sorunlarda da denetmen bu gorevini yerine getirmelidir. Cilinkii bu sorunlarin egitsel
cabalar etkilemesi kaginilmazdir. Miifettis, sorunlar1 ¢oziimleyerek etkenlerini ve
kaynaklarin1 ortaya koyabilmeli, gerektiginde uzlastirici yontem ve olanaklar
Onerebilmeli, il veya merkez 6rgutl uUzerinde etkisini kullanabilmelidir (Basar, 1998,

5.48). Miifettisler yoneticilerin basvurabilecekleri bir kaynak olmalidirlar.
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Mentorun farkli donemlerde iistlenmesi gereken farkli roller vardir. Teftis
anlamindaki denetim (inspection), 1990’larda diismanca ve saldiriya yonelik bir
siire¢ olarak algilanmistir. Nicel yontemler yerine nitel yoOntemlere 0Onem
verilmesiyle teftis boyutuna anlam kazandirilmustir (Furlong vd. 2000, s.145).
Glinlimiizde miifettis kavrami anlam degisikligine ugrayarak denetmen olarak
adlandirilmaya baslanmustir.

Denetmen, teftis yapanin Otesine giderek sadece aksak olan yonleri tespit
eden degil, bunlarin nasil ¢oziilebilecegine dair ¢6ziim Onerilerini getiren kisi olarak
da kurum gelisiminde etkili bir rol oynamaya baslamistir (akt. Bakioglu, 2000, s.39).
Gelismeler denetim sistemimizin gelisim ve yetistirme odakli olarak yeniden
yapilandirilmasint zorunlu kilmaktadir. Miifettislerin kontrol degil gelistirme ve
rehberlik 6zellikleri 6n plana ¢ikartilmalidir. Okul yoneticilerinin yetistirilmesinde
yararlar1 ortaya konmus bir yetistirme uygulamasi olan mentorliik uygulamalarindan
yararlanilabilir. Egitim sisteminde nitelikli bir grup olan miifettislerden mentorler

olarak yararlanilmasi egitim sistemini zenginlestirecektir.

2.3. MENTORLUK ILE ILGILI YAPILAN CALISMALAR

2.3.1. Yurt i¢i Cahsmalar
Anafarta (2002) “Bireysel Kariyer Danismant Olarak Rehber (Mentor)”

isimli ¢alismasinda mentorlik siirecinin dogru kullanilmasi sonucunda hem orgiitiin
hem de bireyin bilyiikk yararlar elde edecegini belirtmektedir. Mentorliik streci

sadece bireye degil Orgiite de en Ust dizeyde katki saglamaktadir.

Sezgin (2003) tarafindan yapilan c¢alismada “Tez Danismanlarinin
Yetistiricilik  (Mentéring) Rolleri”: Tlgiye dayali rol, bilgiye dayali rol,
kolaylastiricilik rolii, yiizlestiricilik rolii, model olma rolli ve yetisenin vizyonunu
destekleme rolii olmak iizere alt1 kategoride incelenmistir. Su sonuglara ulagilmistir:
Tez danismanlari ilgiye dayali, kolaylastiricilik ve model olma roliinii; bilgiye dayali,
yiizlestiricilik ve yetisenin vizyonunu destekleme roliine oranla daha ytiksek diizeyde
gerceklestirmektedirler.  Yetistiricilik  rollerinde,  arastirma  gorevlilerinin
cinsiyetlerine, hizmet surelerine ve vyasal statiilerine gore anlamli farkliliklar
olmamasina ragmen, bagli bulunulan birime gére anlamli farkliliklar bulunmustur.
Ayrica aragtirma sonuglari, dogent tez danigmanlarinin mentorlik rollerini, yardimci

docent ve profesorlere gore daha yliksek diizeyde gerceklestirdiklerini gostermistir.



61

Cantimer (2008) tarafindan yapilan “Ilkégretim Okul Yoneticileri ve
Ilkégretim Miifettislerinin MentOrlik Rollerine Iliskin Goriisleri” isimli ¢alismada su
sonuglara ulasilmistir: Mentorlik yonetici ve miifettisler tarafindan yoneticilige ait
bir rol olarak gorilmektedir. Miifettisler rehberlik ¢alismalarinda ayni zamanda
mentorlik rolleri de gosterdiklerini diisiinmektedirler. Ogretmenler miifettisleri 6zIiik
haklari, arag-gere¢ saglama, sosyal faaliyetler konusunda son bagvuru kaynagi olarak
gorurken; miifettisler ise mesleki konular, 6grenci iliskileri, psikolojik ve ekonomik
konularada 6gretmenlere destek olduklarini diisinmektedirler. Paylasimci miifettis
davraniglart O0gretmenlerin mesleki gelisimlerini olumlu etkilemekte, miifettise
giiveni artirmakta, ¢alisanlar1 yenilenmeye tesvik etmektedir. Mentorlik miifettislere

manevi doyum saglamakta ve okul iklimine katki sunmaktadir.

Kocabas ve Yirci (2008) III. Egitim Yonetimi Kongresinde sunduklart
“Mentorliigiin Egitim Yoneticisi Yetistirilmesindeki Rolii” isimli bildirilerinde;
Mentorligiin teori ve uygulamayi birlestiren bir uygulama oldugu igin etkili bir
yonetici yetistirme uygulamasi oldugunu, mentorluk ile yoneticilerin kazandiklari

bilgi beceri ve tutumlarin onlarin etkin liderler olmasini sagladigini belirtmislerdir.

Yirci (2009) tarafindan hazirlanan “Mentorliigiin Egitimde Kullanilmast ve
Okul Yoneticisi Yetistirmede Yeni Bir Model Onerisi” isimli ¢calismada su sonuglara
ulasiimistir:  Ulkemizde okul yoneticilerinin yetistirilmesinde mentorlilk modeli
kullanilabilir. 1l ve Ilgelerde kurulacak ‘Mentdr Mudurler Kurulu® tarafindan yeni

goreve baglamig okul miidiirleri igin deneyimli miidiirlerden mentor belirlenebilir.

Yurtseven (2010) tarafindan deneysel olarak yapilan ¢alismada: Deneysel
islem siiresince deney grubuna yabanci dile ek olarak mentorluk hizmeti verilmis,
kontrol grubuna ise mentorlik hizmeti verilmemistir. Arastirmada su sonuglar elde
edilmistir. Mentorlik hizmeti insan kanaklarinin potansiyelinin  artmasini
saglamaktadir. Mentorlik uygulamalar1 yetisenlerin akademik basarisina ve 06z

yeterlik algilarina olumlu bir etki olusturmamaktadir.

Tetik (2011) tarafindan yapilan “Okul Yéneticisi Yetistirme Sirecinde
Mentérliigii Kullanmaya Iliskin Nitel Bir Calisma” isimli arastirmada su sonuglara
ulagilmistir: Mentorlik katilimcilar tarafindan genellikle rehberlik ve deneyim
akatarimi olarak algilanmaktadir. Katilimcilar belli ¢ekincelerine ragmen mentorliik

uygulamalarii  olumlu  bulmaktadirlar.  Katilimeilar — okul  y6neticilerinin
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yetistirilmesinde mentorlik uygulamalarina olumlu bakmakta ve uygulamalara
doniik gorlis ve Onerilerini sunmaktadirlar. Mentorliigiin okulun batin streclerini
kapsayacak bir zamanlamayla ve yeni okul yoneticisi goreve baslamadan once
uygulanmas1 gerektigi ifade edilmistir. Genellikle mentor olarak deneyimli okul
yoneticisi gorulmektedir. Mentorlik yapacak kisinin 6zellikleri olarak deneyimli ve

iyi egitimli olmasi gerektigi vurgulanmistir.

Ozdemir (2012) tarafindan yapilan “I/ Egitim Denetmen Ve Yardimcilarinin
Mesleki Gelisimlerini Devam Ettirmede e-Mentdrluk Modeli” isimli ¢alismada su
sonuglara ulagilmistir: e-mentorlik uygulamasi miifettislerin basarilarina, bilgisayar
kullanim1 ve internetten yararlanmaya karsi tutumlarina, 6grenmede e- mentorlik
uygulamalarina karsi tutumlarina olumlu yonde etki etmektedir. Miifettislerin is
yukinin fazhg ve zaman sikintist ¢ekmelerine ragmen e-uygulama ile ciddi

kazanimlar elde ettikleri sonucuna ulasilmistir.

Dogan (2012) tarafindan yapilan “MentOrliigiin Yoneticilerin Kariyer
Basarisina Etkisi: Kocaeli Ilindeki Otomotiv Ureticisi Firmalar Uzerinde Ampirik
Bir Arastirma” isimli arastirmada su sonuclara ulasilmistir: Kabul eteme, destekleme
ve dogrulama rolii orgiitsel baglilik tizerinde etkilidir. Meydan okuyucu gorevler
saglama rolii, rol model olma rolii, danigsmanlik rolii ve yas demografik degiskeninin
is doyumu tizerinde etkisi vardir. Kogluk roltinin, kariyer doyumu tzerinde etkisi

vardir. Unvan ve demografik 6zellikler yasanan ¢atigmalar1 etkilemektedir.

Yildinnm (2013) tarafindan yapilan “Okul Yoneticilerinin  Mentorlik
Rollerinin Okulun Akademik Basarisi Ve Bazi Degiskenler Acisindan Incelenmesi”
isimli aragtirmada su sonuglar ortaya gikmustir: ilkokul ydneticilerinin; bilgiye dayali
rol, yuzlestiricilik roli ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii alt boyutlarindaki
mentorliik rolleri ile okulun akademik basarisi arasinda pozitif yonlii anlamli bir
iliski vardir. Ortadgretim yoneticilerinin: YUzlestiricilik rolii ve yetisenin vizyonunu
destekleme rolii alt boyutlarindaki ment6rlik rolleri ile okulun akademik basarisi
arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski vardir. Mentorligiin tim alt boyutlarinda
okul yoneticilerinin mentorlik rollerinin algilama diizeyleri “ylksek” diizeydedir.
Kadin yoneticilerin, erkek yoneticilere gore mentorlik rollerini daha yiiksek dizeyde
gerceklestirdikleri belirlenmistir. Meslegini seven okul yoneticilerinin, meslegini
sevmedigini sOyleyen okul yoneticilerine gore daha yiksek dizeyde mentorlik

rollerini gerceklestirmektedirler. Okul yoneticilerinin idarecilikte gecirdikleri hizmet
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stireleri, gorev yaptiklar1 okuldaki idareci sayisi ve yaslart arttitkga mentorlik
rollerini gergeklestirme diizeylerinin de artigi gorilmiistir. Mudir ve mudir
basyardimcilarinin, miidiir yardimcilarindan daha ylksek dizeylerde mentorlik

rollerini gerceklestirdikleri ortaya ¢ikmustir.

Ozcan ve Caglar (2013) tarafindan yapilan “I/ Egitim Denetmenlerinin
Mesleki Gelisiminde MentOrluk” isimli ¢alismada su bulgulara ulasilmistir: Miifettis
yardimcilarinin is basinda yetistirilmelerinde rehber miifettisler yeterli diizeyde katki
saglamamaktadir. Miifettis yardimcilar1 mentor miifettislere ihtiyag duymaktadirlar.
Mentor miifettislik uygulamasi miifettis yardimcilarinin  motivasyonunu ve
verimlerini olumlu yonde etkileyecektir. Mentorliik uygulamasinin yeni 6grenmeleri
ve bilgi paylasimini olanakli kilacagi ve miifettis yardimcilarinin yetismelerine katki

saglayacagi sonuglarina ulasilmistir.

Serefhanoglu (2014) yapitig1 “Okul Mudurlerinin Mentorlik Fonksiyonlart
Ile Ogretmenlerin Orgiitsel Uyum Diizeyleri Arasindaki Iliski” isimli ¢alismada su
sonuglara ulagsmustir: Ogretmenlerin drgiitsel uyumlar1 okul miidiirlerinin mentorlik
rollerinden orta dizeyde etkilenmektedir. Okul mudirlerinin mentorlik rolleri ile

Ogretmenlerin Orgiitsel uyum diizeyleri arasinda pozitif bir iliski bulunmaktadir.

Aydin (2015) okul miidiirleri ve 6gretmenlerle odak grup goriismesi yapmis
ve 22 kisilik kontrol ve deney grubu olusturmustur. Calismada su sonuclara
ulagilmistir:  Mudurler igin mentorluk egitimi uygulamast programi mentorlik

konusunda miidiirlerde bir farkindalik olusturmaktadir.

Naillioglu Kaymak (2017) tarafindan yapilan “Aday Ogretmenlerin Yetisme
Siirecinin Degerlendirilmesi Ve Mentorliik Onerilerinin  Uygulanmasina Iliskin
Goriigler” isimli nitel g¢alismada su sonuglara ulasmistir: Aday Ogretmenler
tarafindan danigsman Ogretmenlerde bir mentor olarak en zayif bulunan roller
yiizlestiricilik, kolaylastiricilik ve model olma roliidiir. Danisman Ogretmenler

mentorlik rol davraniglarini adaylara yeterince sergileyememektedirler.

Ulkemizde yapilan ve yukarida belirtilen arastirma sonuglar1 dogrultusunda
mentorliigiin iyi bir yetistirme uygulamasi oldugu ortaya ¢ikmistir. Cesitli orgiitlerde
ve kurumlarda mentorlukle ilgili ¢alismalar artmaya baslamistir. Egitim
kurumlarinda mentorliik caligmalar1 6gretmenin 6gretmene mentorliigl, yoneticinin

ogretmene mentorliigli konularinda yogunlagsmaktadir. Maaarif miifettisleri ile ilgili



64

yapilan caligma ise goreve yeni baslayan maarif miifettis yardimcilarinin rehber
maarif miifettisleri tarafindan mentorlik yolu ile yetistirilmesi ile ilgili
arastirmalardir. Yapilan ¢alismalarda mentorlik programlarinin yonetici ve yonetici

adaylarinin yetistirilmesine biiyiik katkilar sagladigina vurgu yapilmistir.

Ozellikle gbreve yeni baslayan ve yonetim bilimleri ile ilgili herhangi bir
egitim almayan yonetici ve Ogretmenlerin mentdr miifettislerden becerilerini
gelistirme firsatt yakalamalari onlar i¢in ¢ok gelistirici olacaktir. Deneyimli
yoneticiler ise maarif miifettislerinin deneyim paylasimi ve 6rnek uygulama aktarimi
yolu ile yonetim alaninda hem becerilerini gelistirebilir hem de kurumun egitsel ve
yonetsel sorunlarina ¢oziimler tiretebilirler.

Ayrica mentorlik uygulamalar1 yonetici ve Ogretmenlerle beraber
kurumlarin gelisimine de katki saglamaktadir. Bununla beraber mentorlikle ilgili
tilkemizde yapilan arastirmalarin gegmisinin ¢ok yeni oldugu, yapilan ¢aligmalarin
genelde yurt dig1 ¢aligmalardan ¢eviri yolu ile uyarlamalar seklinde oldugu, genel
mentorlik uygulamalar1 ve yararlari konusuna yogunlastigi, mentorlik rolleri ile

ilgili arastirmalarin ¢ok sinirli sayida yapildigi soylenebilir.

2.3.2. Yurt Dis1 Cahismalar

Eli Lejonberg vd. (2019) “Okullarda Gelisim Iliskileri: Ogretmen
Adaylarimin Mentor Cabalarina Iliskin Algilari, Kisisel Gelisim Yonelimleri ve
Teorinin Kullamimi” isimli Galigmalarinda: Gelisimsel destek alanlar1 olarak,
mentorlerin ¢abasi, kendini gelistirme yonelimi ve teori kullanimi arasindaki iliskiler
incelenmis ve su sonuclara ulasilmistir: Ogretmen adaylarinin mentérlerin gabalarina
ve kisisel gelisimlerine iliskin algilar1 gelisimsel destek algilariyla olumlu yonde
iliskilidir. Mentorlerin teori Uzerine olan vurgulari zayiftir. Adaylarin mentorlerden

gelisimsel destek alma algilart olumsuz yondedir.

Shaobing Li vd., (2018) tarafindan yapilan “Mentorlik Destegi ve
Farkliliklar Arasinda Mentorlik Yapma Ile Ilgili Yetisenlerin Gériigleri” isimli
arastirmada su sonuglara ulasilmistir:  Yetisenler, mentorlerin ulasilabilir ve
erigilebilir olma o6zelligini vurgularken, mentorler algakgonullilik ve deneyimi
vurgulamiglardir. Yetisenler siirecin kisisellestirilmis ihtiyaclarina uyarlanmasini
etkili mentor o6zellikleri olarak belirtmislerdir. Bulgular, mentorlerin ve yetisenlerin

goriislerinin cinsiyet ve irk/etnik kokene gore farklilik gosterdigini ortaya koymustur.


https://www.tandfonline.com/author/Lejonberg%2C+Eli
https://www.tandfonline.com/author/Li%2C+Shaobing
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Catherine M. vd. (2017) tarafindan yapilan “Egitimde Gelisimsel MentOrlUk,
Ingiltere'de Ilk Ogretmenlik Egitimi: Mentor ve Mentee Perspektifleri” isimli
calismada su bulgular elde edilmistir: Mentorler ve yetisenler arasinda hem
yargilayict hem de gelisimsel mentorlik yaklasimlariyla ilgili onemli goriis
farkliliklar1 oldugu ortaya c¢ikmistir. Mentorlerin ve yetisenlerin, mentorlik
deneyiminin dogas: ile ilgili algilar1 arasinda belirgin bir tutarsizlik tespit edilmistir.
Cogu mentdr, uygulamalarin1 gelisimsel olarak tamimlarken, ¢ogu yetisen
uygulamalar1 yargilayici olarak tanimlamaktadir. Mentorler yargilayic1 yerine

gelisimsel mentorliigiin uygulanmasinin arttirilmasini beklemektedirler.

Kao (2013) “Ment6rlik Fonksiyonlarmn Is Doyumu Iliskisi Uzerine
Etkileri” isimli ¢calismada su sonuglara ulagsmistir: Mentorliigiin kariyer gelisimi ve
psikososyal fonksiyonlari ve is doyumu arasinda paralel bir iliski vardir. Rol
modelleme fonksiyonu ayni cinslerden ziyade capraz cinsler arasinda daha
olumludur. Mentorlik rolleri is doyumunu yiiksek diizeyde etkilemektedir. Rol

modelleme fonksiyonu ve is doyumu arasinda giiglii bir iliski vardir.

Swartz (2012) “Farkindalik ve Mentorlik: Etkili ve Dikkati Odaklanma ve
Mentorlik [liskilerinin Karsilastirilmasy” adli arastirmasinda su sonuglara ulagmustir:
Farkindalik ve psikososyal mentorlik fonksiyonlari arasinda olumlu yoénde iliski
vardir. Ancak, farkindalik ve etkili rehberlik, tatmin edici rehberlik, kariyer ile ilgili

mentorliik fonksiyonlari arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir.

Montiel (2009) yaptig1 “Mentorliigiin, Calisanlarin Zihinsel-Ruhsal Saghgt
Ve Is Doyumuna Etkisi” isimli arastirmasinda su sonuglara ulasmistir: Denetmenler
ile mentorlik iliskisi igerisine giren ¢alisanlarin mentorlik iligkisi igerisine girmeyen
calisanlara gore is tatminlerinin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Destekleme,
degisik gorevler verme, diiriistlik ve given gdsterme gibi mentorlik fonksiyonlar
calisanlarin 1§ tatminini artirmaktadir. Calisanlarin i§ memnuniyetini artirmak

amaciyla denetmenlerin mentorlik rollerinin de ise katilmasi gerektigi 6nerilmistir.

James (2007) “Okul Mudurlerinin Etkili Online Mentorlik Uygulamalart”
isimli  calismasinda: YUz yuze ve c¢evrimici mentorlik yontemleri ile
uygulanabilir(feasibility) mentorliik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Yz
yiize ve iletisimsel mentorlik ve ¢evrimigi mentorlik yontemleri arasinda anlamli

iliski belirlenmistir.


https://www.tandfonline.com/author/Manning%2C+Catherine
http://oatd.org/oatd/search?q=publisher%3A%28%22California%20State%20University%2C%20Long%20Beach%22%29&pagesize=30
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Brydson (2011) yaptig1 “Ilk Yil, Liderligi Ogrenme; Iskocya’da Yeni Okul
Liderleri i¢in Mentorliik Programi” isimli ¢alismada yeni atanan okul liderleri igin
mentorlik stirecini arastirmistir. Mentorligiin pratikte nasil ¢alistign test edilmistir.
Su sonuglara ulasilmistir: Mentorlerin, acemi okul liderinin 6zgiivenlerini, insanlar
yonetme becerilerini, bagimsizliklarini ve etkinliklerini destekledikleri belirlemistir.
Arastirma, aym1 zamanda mentorligin psikososyal ve Kkariyer ile ilgili

fonksiyonlarinin 6nemi {izerinde bir anlayis eksikligi oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Rutar (2008) “Mentorlik ve Ohio Okul Maudurleri” isimli nicel-nitel
calismasinda, algilanan mentorlik iligskisinin yapisi ve niteligi gibi iki boyutu
Ol¢timiistiir. Her iki boyutta da is tecriibesinin mentor ve yetisen goriislerini olumlu

etkiledigi sonucuna ulagmustir.

Luckey (2011) yaptigi “Formal Ortamlarda Etkili Mentorluk™” adli nitel
caligmada, mentor ve menteeler arasinda basarili bir mentorlik iliskisi i¢in etkinligin
ve engellerin algilanan diizeylerini belirlemeyi amaglamistir. Mentor ve menteeler
resmi rehberlik programimin bilgi, kaynak ve deneyimlerini paylagmada etkili
oldugunu belirtmislerdir. Mentorler ve menteeler zaman, mesafe, farkliliklar ve is
yukinin etkili mentorlik iliskilerini engelledigini, engellerin minimize olmasi
halinde mentdr-mentee iliskisinin gelistirilebilecegini belirtmiglerdir. Etkili bir
mentorlik iliskisi igin algilanan en Onemli Ozelliklerin, cesaret, liderlik, giiven

oldugu belirlenmistir.

Saunders (2008) “Montana’'daki Okul Miidiirlerinin Mentorliik Algilari” ile
ilgili yapti1 ¢alismada su bulgulara ulasmistir: lyi bir yonetici hazirlama programi
teori ile uygulamay: birlestirmelidir. Goreve yeni baslayan ya da egitim ihtiyact olan
okul yoneticilerine bir mentér midiir atanmalidir. Okul mudurleri yiksek dizeyde
mentorlik programlarmin faydali oldugunu belirtmistir. Yeni teknolojik araglarin
kullanimi, gevre ile iligkiler, karar vermede bilgiden yararlanma, okul yonetimi gibi
alanlarda devamli bir program uygulanmalidir. Insan kaynaklarinin degerlendirilmesi
ve yonetimi alanlarinda yoneticilerin egitim eksikliklerinin giderilmesi igin
mentorlik uygulamalarindan yararlanilmasi onlarin kisisel ve mesleki gelisimlerine
katk1 saglayacaktir. GOreve yeni baslayan okul yoneticilerinin karsilastiklar
sorunlarin  ¢oziimiinde mentorlerden yararlanmalar1 yoneticilerin  sorun ¢dzme

becerilerini gelistirmelerine katki saglayacaktir.
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Tauer (1996) bir yil siire ile 10 farkli mentor yetisen iliskisini okul
ortaminda incelemistir. Su sonuglara ulasmistir: Mentorluk iligskisi 6nceden tahmin
edilemeyen bir yapidadir. Kisilik 6zellikleri, mentorliik programinin yapisi ve igerigi,

okulun i¢inde bulundugu ¢evre mentorlik iliskisini etkilemektedir.

Roberts (2007) calismasinda su sonuglara ulagsmistir: Hatasiz ve kusursuz
bir mentorlik programi hazirlamak miikiin degildir. Goéreve yeni baglayan okul
muderlerinin kendilerine rol model olabilecek mentorlerle eslesmeleri yoneticilerin

mesleki ve kisisel gelisiminde onlar1 daha ¢ok motive etmektedir.

Doherty (1999) tarafindan yapilan “Okul Miidiirlerinin Gelisiminde
Mentorlerin RolU” adli arastirmada su sonuglara ulasmistir: Mesleki ve kisisel
gelisim amaci ile olusturulan mentorlik iligkisi zaman igerisinde farkli anlamlar
kazanarak program sonunda dostluk ve arkadaglik iliskisine donligmektedir.
Mentorler yetisenin ufkunun genislemesine ve Kkariyer planlamasina katkilar
sunmaktadir. Bayanlarin timii mentorlik sdrecinin kariyerlerinde daha kolay

ilerlemelerine katki sunacagina inanmaktadirlar.

Gettys (2007) calismasinda su sonuglara ulasmistir: Okul mudurlerinin
biiylik bir ¢ogunlugu yeterli bir hazirlik ve yetisme evresinden gecmeden goreve
baslamaktadir. Goreve baslayan yeni yoneticilere liderlik ve yonetim konusunda
destek saglanmasi hayati 6nemdedir. Iyi planlanmis mentorlik programlari ile okul

yoneticilerinin yetistirilmelerinde yiiksek basar1 saglanabilmektedir.

Southern Regional Education Board (2007) tarafindan yayinlanan “Y 6netici
Mentorligii” ile ilgili raporda su sonuclara yer verilmistir: Nitelikli okul mudirleri
okullarmi1 olumlu ydnde etkilemektedirler. Mentorlik uygulamalari ile okul
yoneticilerinin nitelikleri artirilabilir. Yeterli egitimden gegcmeyen okul miidiirlerinin
okulunu hedeflenen diizeye tasimasi ¢ok zordur. Okulun etkinliginin artirilmasi igin
yoneticilerin mentorluk siireci ile lider yoneticiler olarak yetistirilmeleri gereklidir.
Uygulanacak mentorlik stireci miidiirleri mesleki ve kisisel agidan gelistirecektir.
Yeni deneyim ve bilgiler edinmesine ve liderlik becerileri kazanmasma katkilar
sunacaktir. Etkili bir mentorlik programi igin iiniversiteler ve diger kurumlar ortak
hareket etmelidir (SEB, 2007, s.10, akt. Yirci, 2009).
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Yurtdisinda mentorluk ile ilgili yapilan ¢aligsmalarin gegmisi iilkemize gore
daha eskilere dayanmaktadir. Calismalarda mentorliigiin tim alanlarda iyi bir
yetistirme uygulamasi oldugu ortaya konmustur. Mentorlik ile ilgili yapilan
arastirmalarda: Esnek mentorlik, cevrimici mentorlik, mentoérlik programlarinin
icerik diizenlemesi gibi konulara yogunlasildigi, calismalarin genel olarak mentorlik
uygulamalarindan daha ziyade mentorliigiin sipesifik alanlar1 olan mentorlik-liderik
iligkisi, mentorlik rolleri ile kurumlarin sosyal sermayesi, kisilerin motivasyonu, is
doyumu gibi alanlarla iligkileri vb. konular dogrultusunda ilerlemekte oldugu
gorulmektedir. Egitim kurumlarinda yapilan c¢alismalarin ise mentor-yonetici
iliskileri, okul midiirlerinin mentorlik ile yetistirilmeleri ve gelistirilmeleri, miidiir

mentdrliigli programinin igerik diizenlemesi vb. konularini icerdigi sdylenebilir.

Arastirmaci tarafindan yapilan “Maarif Miifettislerinin Okul Yoneticilerine
Yonelik Mentérlik Rollerinin Incelenmesi” ile ilgili bu calisma iilkemizde alaninda
yapilan nadir ¢alismalardan biri olma 6zelligi tasimaktadir. Bu ¢alismanin alanda

daha sonra yapilacak calismalara katki saglayacagina inanilmaktadir.
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BOLUM — 111

YONTEM

Bu béliimde: Calismanin deseni, evren ve galisma gruplari, veri toplama
araclari, veri toplama yontemleri, veri toplama araglarinin gegerlik ve guvenirlik

calismalari, verilerin ¢ozimlenmesi ve yorumlanmasi agiklanmaistir.

3.1. ARASTIRMANIN DESENI

Bu calisma, okul yoneticilerinin goriislerine gore, denetimlerde maarif
miifettislerinin ortaya koyduklart mentorlik rollerini detayli sekilde incelemeyi
amaclamaktadir. Bu nedenle betimsel bir ¢alismadir. Calisma karma metodla (Mixed
methods research) yapilmistir (Patton, 2000, s.556). Bu metodu kullanmaktaki amag
nitel ve nicel verileri birlikte kullanarak, arastirma problemlerinin ¢ok daha iyi
anlasilmasini saglamaktir (Creswell ve Clark, 2014, s.6). Calisma agimlayici sirali
karma yontemle yapilmistir. Bu desen, nicel ¢alismada elde edilen sonuglarin nitel
calismayla daha da detaylandirilmasi igin tekrar yapilandirilmasini igerir. Elde edilen
nicel veriler, nitel verilerle agiklandigi igin agimlayici, nicel asamayr nitel asama

takip ettigi i¢in de sirali olarak adlandirilmaktadir (Creswell, 2013, s.15).

3.1.1. Arastirmanin Nicel Boyutu

Aragtirmanin nicel boyutunda maarif mdifettislerinin ilk ve ortaokullarda
yoneticilerle yaptiklar1 ¢alismalarda mentOrlik rollerini  uygulama dizeyini
belirlemek amaciyla “Mentorlik Rollerini Belirleme Olgegi” kullamlmistir (Ek:1).
Olgek Gaziantep ilinde 2015-2016 egitim 6gretim yilinda ilk ve ortaokullarda gorev
yapan miidiir ve miidiir yardimcilarina uygulanmigtir. Veriler analiz edilirken 6nce
mentorlik rollerine iliskin ortalama ve standart sapma hesaplanmis, mentorlik rol
boyutlarinin uygulanma diizeyleri belirlenmistir. Daha sonra mentorlik alt

boyutlarinda yonetici goriisleri detayl olarak incelenmistir.
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3.1.2. Arastirmanin Nitel Boyutu

Bu arastirmaya nitel boyut eklenmistir. Bunda amag nicel olarak elde edilen
verilerin derinlemesine ve zengin bir sekilde gelistirilmesidir (Patton, 2002, s.14).
Calisma: Maarif miifettislerinin okullarda yaptiklar1 denetim g¢alismalarinda ortaya
koyduklart mentorlik rollerini, yoneticilerin miifettislerden beklentilerini, denetim
stireglerinin yoneticiler ve miifettisler agisindan daha verimli olmasini engelleyen
sorun alanlar1 ve ¢oziim Onerilerini belirlemek i¢in yapilmistir. Bu nedenle ¢alisma

nitel arastirma desenlerinden durum ¢alismasidir.

Durumlarin farkli ve genis kanitlarla acgiklanmasi, soyutlanmasi ve
harmanlanmasini igeren ¢alisma tiiriine durum g¢alismasi denir (Gillham, 2010, s.1).
Bir veya birka¢ durumun tim etmenleri ile bltuncil olarak arastirilmasi nitel durum

caligmasi kapsamina girer (Yildirim ve Simsek, 2011, s.77).

3.2. EVREN VE ORNEKLEM
3.2.1. Arastirmanin Nicel Boyutuna iliskin Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Gaziantep ili ve ilgelerinde 2015-2016 egitim dgretim
yilinda 202 ilkokul ve 154 ortaokulda gorev yapan 1159 yonetici olusturmaktadir.

Arastirmada orneklem alinmamakla birlikte 1159 kisiden olusan evrene
olgek ulastirilmustir. Olgeklerin 512°si geri dénmiistiir. Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan hazirlanan “= 0.05” icin drneklem buyukltkleri tablosunda: 1159 kisiden
olusan evren i¢in “+- 0.05” drnekleme hatas1 diizeyinde alinmasi gereken drneklem
sayist minimum 286, maksimum 333 olarak belirtilmistir.

Veriler dikkate alindiginda ¢alismada kullanilan 491 Glgegin yeter sayidan
fazla oldugu, degerlendirmeye alinan Olgeklerin evreni temsil duzeyinin (% 42,36)
yiiksek oldugu anlagilmaktadir.
Nicel verilerin toplandig1 yoneticilere ait kisisel 6zellikler Tablo 3.1.’de verilmistir.

Tablo 3.1.
Nicel Verilerin Toplandigi Yoneticilere Ait Ozellikler

Nicel Verilerin Toplandigi Yéneticilerin Ozellikleri N %
Kadmn 50 10,2
Cinsiyet Erkek 441 89,8
Toplam 491 100,0
flkokul 246 50,1
Kurum Turd Ortaokul 245 49,9

Toplam 491 100,0
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Tablo 3.1. (devam)

Nicel Verilerin Toplandig1 Yéneticilerin Ozellikleri N %
Mudar 184 37,5

Kurumdaki Goérevi Miidiir Yardimcisi 307 62,5
Toplam 491 100,0

On Lisans 35 7,1

Ogrenim Durumu L!Sans N 368 749
Lisans Usti 88 17,9
Toplam 491 100,0

1-4 y1l 181 36,9

5-9 yil 124 25,3

R . 10-14 yil 77 15,7
Yoneticilik Deneyimi 15-19 yil 56 114
20 il iistd 53 10,8
Toplam 491 100,0

1 kez 20 4,1

2 kez 17 3,5

Denetim Deneyimi 3 kez 24 4,9
4 ve Ustl 430 87,6
Toplam 491 100,0

Tablo 3.1. incelendiginde: Arastirmaya 50 (% 10,2) kadin ve 441 (% 89,8)
erkek yonetici katilmistir. Yoneticilerin 246°s1 (% 50,1) ilkokulda, 245’1 (% 49,9)
ortaokulda gorev yapmaktadir. Katilimcilarin 184’1 (% 37,5) mudur, 307°si (% 62,5)
miidiir yardimcisidir. Yoneticilerin 35 (% 7,1)’i 6n lisans mezunu, 368 (% 74,9)’u
lisans ve 88 (% 17,9)’u lisansiistii egitim mezunudur. Katilimcilarin 181 (% 36,9)’u
1-4 yil araliginda, 124 (% 25,3)’0 5-9 yil araliginda, 77 (% 15,7)’si 10-14 yil
araliginda, 56 (% 11,4)’t 15-19 yil araliginda ve 53 (% 10,8’)’i 20 y1l ve Uzerinde
deneyime sahiptir. Yoneticilerin 20 (% 4,1)’1 1 kez, 17 (% 3,5)’1 2 kez, 24 (% 4,9)’u
3 kez, 430°u (% 87,6) 20 den fazla denetim ¢alismalarina katilmiglardir.

3.2.2. Arastirmanin Nitel Boyutuna iliskin Calisma Grubu

Arastirmanin nitel boliimiinde ¢alisma grubuna toplam 23 okul ydneticisi
katilmistir. Nitel boyutun katilimeilari amagli 6rnekleme yontemlerinden maksimum
cesitlilik Ornekleme yontemi ile olusturulmustur. Maksimum g¢esitlilikte amac
problemin tarafi olabilcek her kesimden temsilcinin 6rnekleme katlimini saglamaktir
(Yildirim ve Simsek, 2011, s.108).

Ormeklem cesitliligi: Yoneticilik gorevi, cinsiyet, mezuniyet, calisilan
kurum tiirleri, kurumun yerlesim yeri, egitim bdlgesi, yoneticilerin deneyimi,
yoneticilerin denetim deneyimi agilarindan saglanmaya c¢alisilmistir. Nitel ¢alisma

grubunda yer alan yoneticilere ait 6zellikler 6zellikler Tablo 3.2.’de verilmistir.
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Tablo 3.2. )
Nitel Verilerin Toplandigi Okul Yoneticilerinin Ozellikleri

Kurum Yoénetim Denetim Gorlsme

Kod Cinsiyet Mezuniyet Gorev Kurum Yeri  Dn.(Yil) Dn. (Sayy) Siiresi(Dk.)

Y1 E Lisans Mudur Hkégretim Tas. M 32 35 80,11
Y2 E  Yuksek L. Mudur Tlkokul i1 - Mrk 19 16 54,33
Y3 E Lisans Md.Yrd. ilkokul il - Mrk 7 3 59,57
Y4 E  Yiksek L. Mudar Tlkokul il - Mrk 11 7 73,19
Y5 K  Lisans Md.Yrd. Tlkokul i1 - Mrk 18 10 77,57
Y6 E Lisans Md.Yrd. Tlkokul i1 - Mrk 6 8 60,00
Y7 E Lisans Midir  Ortaokul 1l - Mrk 8 4 74,22
Y8 K  Lisans Md.Yrd. Ortaokul  1I- Mrk 2 6 41,00
Y9 E Lisans Md.Yrd. Tlkokul i1 - Mrk 8 10 62,34
Y10 E Doktora Md.Yrd. Ortaokul il - Mrk 2 3 80,50
Y11 E  Yulksek L. Midir Ortaokul il - Mrk 8 10 71,20
Y12 E Lisans Md.Yrd. Ortaokul 11 - Mrk 3 9 64,28
Y13 E  Yiksek L. Mudur Gor.Eng I1-Mrk 13 20 72,27
Y14 E Lisans Mudur Tlkokul Ilge-Mrk 11 35 76,02
Y15 E  Yuiksek L. Md.Yrd. Tlkokul Ilge-Mrk 8 10 45,05
Y16 E  Yuksek L. Mudar IHL Ort.  Ilge-Mrk 10 8 97,07
Y17 E Lisans Md.Yrd. Tlkokul Ilge-Mrk 7 14 58,29
Y18 K Lisans Muidiar  Tlkégretim Tasr.Tm. 3 20 77,42
Y19 E  Yuksek L. Mudar Ortaokul  Tlge-Mrk 17 35 76,12
Y20 E Yiksek L. Mudar Eng. 1$ 0. 11-Mrk 8 5 104,1
Y21 E Lisans Md.Yet. B.Sm.Ilk. Tasra 8 11 80,55
Y22 E  Lisans Md.Yrd. Ortaokul Tasra 6 9 74,20
Y23 E Lisans Mudar Ilkégretim Tas. M 5 11 76,46
Toplam / Ortalama 23 9,56 13 71,12

Tablo 3.2. incelendiginde, Yoneticilerin: 3’tinin kadin, 20’sinin erkek,
14°indn lisans, 8’inin yiiksek lisans, 1’inin doktora derecesine sahip oldugu; 12’sinin
okul miidiirii, 10’unun miidiir yardimcisi, 1’inin miidiir yetkili 6gretmen oldugu

gorulmektedir.

Katilimcilarin 3’iintin ilkégretimde, 9’unun ilkokulda, 7’sinin ortaokulda,
I’inin gorme engelliler, 1’inin engelliler is egitim okulunda, 1’inin imam hatip

ortaokulunda, 1’inin birlestirilmis Sinifli ilkokulda gorev yaptig1 goriilmektedir.

Yoneticilerin 3’iinlin kurumu tasrada ve tasima merkezi, 2’sinin tasrada,
13’1iniin il merkezinde, 5’inin ilge merkezinde oldugu; en az 2, en ¢ok 32, ortalama
9,56 yil yoneticilik deneyimine sahip olduklari, degisik zamanlarda en az 3, en ¢ok
35, ortalama 13 kez miifettislerle degisik gerekcelerle ortak calismalar yaptiklart

anlasilmaktadir.

Katilimer Ozelliklerine gore nitel galisma grubunun maksimum ¢esitliligi

sagladig1 goriilmektedir.
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3.3. VERI TOPLAMA ARAC VE TEKNIKLERi
3.3.1. Arastirmanin Nicel Boyutunda Kullanilan Veri Toplama Araclan
3.3.1.1. Kisisel Bilgi Formu
Ilkokul ve ortaokullarda calisan yoneticilerin &zelliklerini belirlemek igin
hazirlanan kisisel bilgi formu: Cinsiyet, okul tiirii, gorevi, 6grenim durumu, yonetim

ve denetim deneyimini belirlemeye yonelik sorulardan olugsmaktadir (EK 1).

3.3.1.2. Mentoérlik Rollerini Belirleme Olgegi
Aragtirmanin nicel boliimiinde ilkokul ve ortaokullarda gorevli midir ve
midiir yardimcilarinin maarif miifettislerinin mentorlik rolleri ile ilgili goriislerini

“ .99

belirlemek amaci ile “Mentorlik Rollerini Belirleme Olgegi” kullanilmistir.

Olgek Galbraith ve Cohen (1997) tarafindan “Principles of Adult Mentéring
Scale” adi ile gelistirilmistir. Sezgin (2002) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmis
“Arastirma Gorevlilerinin Yetistirilmesinde Tez Danismani Ogretim Uyelerinin

Yetistiricilik Rolleri ” isimli ylksek lisans tezinde 6l¢me araci olarak kullanilmustir.

Ayrica, 6lgek Yildirim (2013) tarafindan ilkogretim ve ortadgretim okul
yoneticilerinin mentorlik rollerini 6lgmek amaci ile de kullanilmistir. Olgek: ilgiye
dayali rol boyutunda on, bilgiye dayali rol boyutunda alti, kolaylastiricilik rol
boyutunda bes, yuzlestiricilik rol boyutunda sekiz, model olma rol boyutunda doért ve
yetisenin vizyonunu destekleme rol boyutunda sekiz, olmak tizere 41 madde ve 6 alt
boyuttan olusmaktadir. Yildirim (2013) 6lgegin Cronbach Alpha giivenirlik degerini

.89 olarak bulmustur.

Olgek, maarif miifettiglerinin mentorlilk rollerini uygulama diizeylerini
olcmek igin gerekli izinler alinarak maarif miifettislerine uyarlanmistir. DOrt asamali
bir uyarlama galismasi yapilmistir.

1. Konu ile ilgili uzman goriisiiniin alinmast,
2. Acimlayici faktor analiz caligmasinin yapilmast,
3. Dogrulayici faktor analiz ¢alismasinin yapilmast,

4. Cronbach Alpha glvenirlik degerlerinin belirlenmesi,

Oncelikle “Mentorlik Olgegi” nin maarif miifettislerinin mentorluk rollerini
uygulama diizeyini belirlemede amaca hizmet edip etmeyecegini belirlemek igin

Olgek egitim yonetimi ve denetimi alanindaki uzmanlarin goriisiine sunulmustur.
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Uzmanlarin degerlendirmesi sonucunda: Yiizlestiricilik rol boyutunda 4. 37. ve 39.
maddeler, model olma boyutundaki 30. madde Glgekten ¢ikarilmistir. Bu asamadan
sonra 6 boyutlu 37 maddelik 6lgek iizerinde ¢alismalar yapilmistir.

Ikinci asamada oncelikle agimlayici faktor analizi (AFA) yapilabilmesi igin
on calisma grubu biiyiikligiiniin yeterli olup olmadig: belirlenmistir. Uygulamada
faktorlerin guclu ve belirgin oldugu durumlarda, degisken sayisi fazla degilse 100 ile
200 arasindaki orneklem biiyiikligii yeterli gortlmektedir. Ayrica 6n ¢alisma
grubunun blyiikliigiiniin degisken sayisinin bes kat1 olmasi gerektigi de ifade
edilmektedir (Cokluk 2012, s.206, Bilyiikoztirk, 2019). Olgek 75 okul miidiirii, 101

midiir yardimcisindan olusan 176 kisilik 6n ¢alisma grubuna uygulanmustir.

Katilime1 175 kisiden elde edilen verilere gore yapilan Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) ve Bartlett's test of sphericity (BST) degerlendirme sonuglart incelenmistir.
KMO testi, degiskenler arasindaki korelasyonlari ve faktor analizinin uygunlugunu
Olcen testtir. KMO degerinin 0-1 araliginda olmasi beklenir. KMO testinde 0,80 (st
degerler miikemmel degerler olarak kabul edilir (Blyukoztiirk, 2002, s.470). Olgegin

AFA degerleri incelenmistir.

KMO katsayisi boyutlar bazinda degerlendirilmis ve ilgiye dayali rol boyutu
icin. 94, bilgiye dayali rol boyutu icin .84, kolaylastiricilik rol boyutu igin .87,
yuzlestiricilik rol boyutu icin .86, model olma rol boyutu icin .69, yetisenin
vizyonunu destekleme rol boyutu igin .93 olarak bulunmustur. A¢imlayic1 faktor
analizinin stirebilmesi icin KMO test degerleri 0.50 ve Ustu bir degere sahip olmalidir
(Cokluk vd., 2012, s.207). Mevcut sonuglara gore KMO degerlerinin (0.85,50)
yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Verilerin dagilimin1 test etmek icin Bartlett testi kullanilmistir. Test
sonucuna gore: llgiye dayali rol boyutu (x> = 1216.2, p<0.001), bilgiye dayali rol
boyutu (2 = 472.5, p <0.001), kolaylastiricilik rol boyutu (y? = 433.6, p<0.001),
yuzlestiricilik rol boyutu (%2 = 397.2, p<0.001), model olma rol boyutu (%% = 168.7,
p<0.001) yetisenin vizyonunu destekleme rol boyutu (y? = 885.2, p<0.001) i¢in Ki-
Kare degerleri bulunmustur. Sonuclar verilerin normal dagilim gosterdigini ve faktor
analizine uygun oldugunu ortaya koymustur. Yapilan agimlayici faktor analizi (AFA)

sonuglar1 Tablo 3.3.’te gosterilmistir.
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Tablo 3.3.
Mentorlik Rollerini Belirleme Olcegi Acimlayici Faktér Analizi Sonuclar:
Yetisenin
flgiye Dayal  Bilgiye Dayall Kolaylastirichk Yiizlestiricilik Model Olma  Vizyonunu
Rol Rol Roli Rolu Rolu Destekleme
Roll
Faktor Ylvjk. Faktor Y?k. Faktor Y?k. Faktor Y?k. Faktor Y?k. Faktor Ylvjk.
Degeri Degeri Degeri Degeri Degeri Degeri

1 0,93 11 0,56 17 0,63 22 0,64 27 0,74 30 0,99

2 0,80 12 0,68 18 0,69 23 0,58 28 0,73 31 0,85
3 0,84 13 0,64 19 0,63 24 0,62 29 0,65 32 0,94
4 0,95 14 0,49 20 0,69 25 0,71 33 0,94
5 0,79 15 0,62 21 0,69 26 0,66 34 0,89
6 0,89 16 0,56 35 0,86
7 0,92 36 0,94
8 0,91 37 0,96
9 0,82
10 0,94
KMO 0,948 0,845 0,870 0,861 0,699 0,939
BTS 1216,2 472,5 433,6 397,2 168,7 885,2
P ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

Tablo 3.3.’e gore: Ilgiye dayali rol boyutu i¢in 0.79-0.95, bilgiye dayali rol
boyutu icin 0.49-0.68, kolaylastiricilik rol boyutu icin 0.63-0.69,yuzlestiricilik rol
boyutu icin 0.58-0.71, model olma rol boyutu icin 0.65-0.74, yetisenin vizyonunu
destekleme rol boyutu igin 0.85-0.99 arasinda faktor yiik degerleri tespit edilmistir.

Faktorlerin degerleri ile agikladiklari varyans oranlari: Ilgiye dayali rol
boyutu icin 4.05 ve % 88.40, bilgiye dayali rol boyutu icin 3.5, % 59.67,
kolaylastiricilik rol boyutu igin 3.34, % 66.88, yizlestiricilik rol boyutu icgin 3.2, %
64.74, model olma rol boyutu i¢in 2.1,% 70.83, yetisenin vizyonunu destekleme rol
boyutu icin 4.1, % 92,68 olarak bulunmustur. Alt1 boyutlu 37 maddeden olusan 6lgek

ile AFA sonuglar karsilagtirildiginda 6lgek maddelerinin ortiistiigii belirlenmistir.

Ugiincii asamada dogrulayici faktdr analizi ile lgegin yapr gegerligi test
edilmistir. Dogrulayic1 faktor analizi (DFA), 6nceden tanimlanmis bir yapinin, bir
model olarak dogrulanip dogrulanmadiginin test edilmesidir (Cokluk vd., 2012, 275).
AFA analizi yapilan 176 kisilik 6n caligma grubu verileri lizerinde DFA analizi
yapilmustir.

Yapilan DFA’de ¢oklu uyum indeksleri kullanilmis ve 37 madde ve 6
faktorden olusan 6lgegin dogrulugu test edilmistir. Yapilan analizde ortaya ¢ikan
faktor yiik degerleri Tablo 3.4.’de belirtilmistir.
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Tablo 3.4.
Mentorlilk Rollerini Belirleme Olcegi Dogrulayict Faktor Analizi Sonuclar
) Yetisenin
ligiye Dayali Bilgiye Dayali Kolaylastirichk Yiizlestiricilik Model Olma  Vizyonunu
Rol Rol Roli Rolu Rolu Destekleme
Roll
. Yik . Ylk . YUk . Yuk . Yik . YUk
Faktor Degeri Faktor Degeri Faktor Degeri Faktor Degeri Faktor Degeri Faktor Degeri
1 76 11 72 17 78 22 74 27 79 30 71
2 A7 12 e 18 81 23 67 28 e 31 ,83
3 79 13 ,80 19 12 24 12 29 70 32 ,84
4 74 14 ,66 20 79 25 A7 33 74
5 ,82 15 A7 21 73 26 82 34 ,80
6 78 16 ,62 35 79
7 76 36 72
8 73 37 72
9 ,82
10 12

Tablo 3.4. incelendiginde: Ilgiye dayali rol boyutu igin. .72- .82, bilgiye
dayali rol boyutu igin. .62- .80, kolaylastiricilik rol boyutu igin. .72- .81,
yuzlestiricilik rol boyutu icin. .67- .82, model olma rol boyutu icin. .70- .79,
yetisenin vizyonunu destekleme rol boyutu igin. .71- .84 arasinda faktor yiik
degerlerine sahip olduklari goriilmektedir. Faktoriin degerinin minimum 0.30 olmasi,
bir degiskenin digerlerine verdigi faktor yiikleri arasindaki farkin minimum 0.1
olmas1 gerekmektedir (Stevens, 2002). Yapilan analizler sonucunda: Olgek
maddelerinin degerlerinin. 0.30’un Uzerinde oldugu, boyutlara ait en diisiik ve en

yuksek degerler arasindaki farkin minimum 0.1 civarinda oldugu goriillmektedir.

Dogrulayict faktér analizinde uygunluk istatistikleri iki grupta ele
alinmaktadir. Birinci grup mutlak uygunluk olcutleri (absolute fit indices) olarak
adlandirilir. Bu istatistikler veriler sonucu elde edilen model ile tasarlanan modelin
ne kadar uyum sagladigin1 gosterir (McDonald ve Ho, 2002, 64-82). Bu grupta: Ki-
Kare (CMIN), Ki-Kare/df, RMSEA, GFl istatistiksel degerleri incelenir.

Incremental fit indices asamali uygunluk olgiitleri ya da diger adi ile
karsilagtirmali (comperative) uygunluk olgiitleri ki-kare degerini ham bi¢iminde
kullanmaz. Bunun yerine bu degeri bir referans model ile kiyaslar ve tim
degiskenlerin iligkisiz oldugu hipotezi (sifir hipotezini) reddetmek seklinde isler
(McDonald ve Ho, 2002: 68-76). Bu grupta: CFI, TLI ve NFI istatistikleri
degerlendirilir (Yaslioglu, 2019, s.80).
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Bu kapsamda dogrulayici faktor analizi (DFA) igin: Chi-square Goodness,
RMSEA, CFI, TLI, IFl, RMR, PNFI degerleri incelenmistir. Uyum indeksleri,
Olculeri, arastirmada elde edilen uyum indeks degerleri ve uyum sonuglar1 Tablo

3.5.°te belirtilmistir.

Tablo 3.5.

Dogrulayict Faktér Analizi Uyum Indeksleri, Sonuglar (Cetin ve Ilhan, 2014, s.31)
_Uyum Mukemmel Kabul Edilebilir Aragtirma Sonug
Indeksleri Uyum Olcitleri Uyum Olgitleri Indeksleri Uyum

x2/sd 0<y2/sd<2 2<y2/sd<3 1,84 Mikemmel
CFI .95 <CFI<1.00 .90 < CFI< .95 911 Uygun
TLI 95 <TLI<1.00 90 < TLI<.95 902 Uygun
IFI 95 <IFI < 1.00 90 <IFI < .95 912 Uygun
RMSEA .00 <RMSEA <.05 .05 <RMSEA <.08 ,068 Uygun

RMR .00<RMR <.05 .05<RMR<.10 ,039 Mikemmel
PNFI .95 <PNFI <1.00 .50 <PNFI < .95 147 Uygun

Tablo 3.5.’de goriildiigi tizere: x2/sd 1.84, CFI .911, TLI .902, IFI .912,
RMSEA .068, RMR .039, PNFI .747 degerleri modelin arastirma verileri ile yeterli
uyumu gosterdigini ortaya koymustur.

Bu sonuglar, agiklayici faktor analizi ile elde edilen 37 maddelik 6 faktorli
yapmin gecerligini, dogrulayici faktor analizi ile de teyit etmistir. Modele iliskin

faktor yiikleri Sekil 3.1.°de verilmistir.
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Sekil 3.1. Modelin AMOS Diyagrami
(Sekilde; mmr, Ilgiye Dayali Mentorlik Roliinii, 1m bu role ait maddeleri; bmr, Bilgiye Dayali
Mentérluk Rolind, bm bu role ait maddeleri; kmr, Kolaylastircilik Mentorlik Rollini, km bu role ait
maddeleri; ymr, Yizlestiricilik Ment6rlik Rolind, ym bu role ait maddeleri; mmr, Model Olma
Mentorltik Roliini, mm bu role ait maddeleri; yvr, Yetisenin Vizyonunu Destekleme Mentorluk
Rollnd, dm ise bu role ait maddeleri ifade etmektedir.)
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Sekil 3.1.°de standard yol katsayilar1 goriilmektedir. Katsayr degeri
madeninin faktorii ne kadar iyi agikladigint gostermektedir (Yilmaz ve Celik, 2009,
s.186). Ornegin ilgiye dayali rol boyutunu en iyi 1m9 ve 1m6 ( .82) maddeleri
aciklanmaktadir. Bilgiye dayali role iliskin degiskenlik en fazla bm4 ( .80) tarafindan
aciklanmaktadir. Kolaylastiricilik rol boyutuna iliskin degiskenligi en fazla km3
( .81), yuzlestiricilik rol boyutuna iliskin degiskenligi en fazla ym5 ( .82), model
olma rol boyutuna iliskin degiskenligi en fazla mm1 ( .79), yetisenin vizyonunu

destekleme roliine iliskin degiskenligi en fazla dm3 ( .84) maddeleri agiklamaktadir.

Son asamada ise 6 boyut ve 37 madde Uzerinden elde edilen veriler
degerlendirilerek Cronbach Alpha guvenirlik katsayilar1 bulunmustur. Veriler
dlgegin Cronbach Alpha giivenirlik degerinin “ .98 * oldugunu gostermistir. Olgegin
boyutlarma iligkin Cronbach Alpha giivenirlik degerleri incelendiginde: Ilgiye dayali
rol boyutunda .93, bilgiye dayali rol boyutunda .86, kolaylastiricilik rol boyutunda
.87, yizlestiricilik rol boyutunda .86, model olma rol boyutunda .79 ve yetisenin

vizyonunu destekleme rol boyutunda .91 oldugu ortaya ¢ikmuistir.

I¢ tutarhlign g6steren Cronbach o katsayisinin 0.40°m altinda olmasi
Olcegin “giivenilir olmadigini”, 0.40 - 0.59 araliginda deger almasi Slgegin “diisiik
guvenilirlikte” oldugunu, 0.60 - 0.79 araliginda bir degere sahip olmasi Ol¢egin
“oldukca guvenilir’ oldugunu ve 0.80 - 1.00 arasinda bir deger almasi Olgegin
“yiksek guvenilirlikte” oldugunu ifade etmektedir (Tavsancil, 2002, 29). “Mentorlik
Rollerini Belirleme Olcegi” igin elde edilen Cronbach Alpha degerleri 6lgegin timii
ve alt boyutlarinda giivenilir oldugunu ortaya koymustur. Olgegin boyutlari, dlgek
maddelerinin sayis1 ve boyutlara dagilimi Tablo 3.6.’da belirtilmistir.

Tablo 3.6.
Mentérliik Rollerini Belirleme Olcegi: Boyutlar, Olgek Maddelerinin Dagilim:

Mentorliik (Yetistiricilik) Rolleri Maddeler Madde Sayisi

ilgiye Dayali Rol (RelationshipEmphasis) 1-10 10
Bilgiye Dayal1 Rol (Information Emphasis) 11-16 6
Kolaylastiricilik Rolii(FacilitativeFocus) 17-21 5
Yuzlestiricilik Rolii(ConfrontiveFocus) 22 -26 5
Model Olma Roli(Mentdr Model) 27 -29 3
Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rolu(MenteeVision) 30 - 37 8

6 Boyut 37 37

Mentorlik Rollerini Belirleme Olgegi (Ek: 1) 6 boyutlu 37 maddelik hali ile

ilk ve ortaokullarda gorev yapan midir ve miidiir yardimcilarina uygulanmustir.
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3.3.2. Arastirmanin Nitel Boyutunda Kullanilan Veri Toplama Arag¢lar
Arastirmanin nitel verilerinin toplanmasinda goériisme yontemi ve yari
yapilandirilmig goriisme formu kullanilmistir.  Arastirmanin nicel katilimcilar
arasindan maksimum ¢esitlilikle segilen 23 miidiir ve miidiir yardimcist ile
goriigmeler  yapilmistir.  GOriigme  sorularinin  hazirlanmasinda nicel  veri
sonuglarindan ve Olgek maddelerinden yararlanilmistir. Goriisme sorulari: Maarif
miifettislerinin mentorlik rollerinin hangi alanlarda somutlastigini (var olan durum),
yoneticilerin miifettislerden hangi mentorlik rollerini gostermelerini beklediklerinin

belirlenmesini igerecek sekilde, her boyut igin ayr1 ayr1 olusturulmustur.

Nicel verilerin analizinden sonra hazirlanan goriisme sorulari, Egitim
Bilimleri alanindaki uzmanlarin goriisiine sunulmus, uzmanlar tarafindan: Soru
koklerinde yer alan “kisisel ve mesleki” ibarelerinin tek soruda degil de ayr
sorularda katilimcilara yoneltilmesinin verilecek cevaplarin daha net ve amaca uygun
olacagi degerlendirmesi sonucu, ilgili sorular diizeltilmistir. Goriisme sorularinin
nicel bulgularin  agiklanmasina hizmet etme durumu uzman tarafindan
degerlendirilmis ve yeterli bulunmustur. Goriisme formuna yoneticilerin 6zelliklerini
belirlemek igin hazirlanan: Cinsiyet, 6grenim durumu, yoéneticilik turd, kurum tdrd,
kurumun yerlesim yeri, yonetim deneyimi ve denetim deneyimini belirlemeye
yonelik sorular da eklenmistir. 6 mentorliik rol boyutunu igerecek sekilde, duruma
iligkin 25 ve beklentiye iligskin 25 goriisme sorusu 3 egitim yoneticisi ile yapilan pilot
uygulamada kullanilmistir. Pilot uygulama sonucu birka¢ kelime diizeltilmis sonra

goriisme sorulart secilen drnekleme uygulanmustir.

Goriigmeler okullarda ve Gaziantep Ogretmen Evinde gergeklestirilmistir.
Goriismelerden 6nce arastirmaci tarafindan hazirlanan mentorlik (yetistiricilik) ile
ilgili 6zet bilgileri ve goriisme sorularmi igeren form egitim ydneticilerine
ulagtirllmigtir. Bu sekilde arastirmaya katilan egitim yoneticilerinin  mentorluk
(yetistiricilik) rollerine iliskin dogru bir kavramsal alt yapiya sahip olmalari
saglanarak, daha dogru agiklamalar elde edilmeye galisilmistir. Bilgi formuna
arastirmacinin telefon ve iletisim bilgileri de eklenerek katilimcilar ve arastirmaci

arasinda dogrudan ve agik bir iletisim kurulmasi saglanmaya caligilmistir.

Egitim yoneticileri ile yapilan goriismelerin ortalama siresi 71 dakika
olarak gerceklesmistir. Goriismeler katilimcilarin  izni ile kayit cihazi ile

kaydedilmistir.
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3.4. VERILERIN TOPLANMASI VE COZUMLENMESI

3.4.1. Arastirmanin Nicel Boyutundaki Verilerin Toplanmasi ve Céziimlenmesi
Ilkokul ve ortaokullarda gorev yapmakta olan miidir ve miidiir

yardimcilarinin,  maarif miifettislerinin mentorluk rolleri ile ilgili diistinceleri

“Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi > ile toplanmistir.

Olgek gerekli izin ve aciklamalarla beraber e-okul sistemi iizerinden tim
evrene ulastirilmigtir. Okul miidiirii ve midiir yardimcilarindan 6lgegi doldurduktan

sonra e-ortamda dmb4627@agmail.com web adresi Uzerinden ya da elden

aragtirmactya iletmeleri istenmistir. Olgek goniilliiliik esasmna gore 512 egitim
yoneticisi tarafindan doldurularak elden ya da belirtilen mail adresi Uzerinden
arastirmaciya ulastirilmistir.  Olgeklerin 21 tanesi eksik ve yanlis olduklart

gerekeeleri ile elenmis, 491 tanesi degerlendirmeye uygun bulunmustur.

Veriler SPSS 22.00 ve AMOS paket programi araciligiyla ¢éziimlenmistir.
Verilerin dagilimma bakilmis, bunun igin c¢arpiklik ve basiklik katsayilarini
incelenmistir (Can, 2016, s.84). Carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 arasinda
(George ve Mallery, 2003, s.98) ya da -3 ile +3 arasinda (Kalayci, 2008, s.209)

degerler almasi verilerin normal dagildigin1 gostermektedir.

Arastirma  verilerinin  ¢arpiklik  ve basiklik  katsayilar1  sirasiyla
incelendiginde: Ilgiye dayali rolde carpiklik degerleri -0.054, -0.573, basiklik
degerleri -0.199, -0.846 arasinda, bilgiye dayali rol boyutunda carpiklik degerleri -
0.166, -0.359 basiklik degerleri -0.337, -0.699 arasinda, kolaylastiricilik rol
boyutunda carpiklik degerleri -0.241, -0.448 basiklik degerleri -0.324, -0.598
arasinda, yiizlestiricilik rol boyutunda carpiklik degerleri -0.174-0.558 basiklik
degerleri -0.086, -0.465 arasinda, model olma rol boyutunda carpiklik degerleri -
0.214, -0.264 basiklik degerleri -0.145, -0.539 arasinda, yetisenin vizyonunu
destekleme rol boyutunda carpiklik degerleri -0.054, -0.462 basiklik degerleri -0.135,
-0.793 arasinda ve toplamda tiim verilerde ise ¢arpiklik degerleri -0.054, -0.573
basiklik degerleri -0.069 -0.846 arasinda degerler aldigi goriilmiistiir. Bu sonuglar

aragtirma verilerinin normal dagilim gosterdigini ortaya koymaktadir.

Verlerin ¢éziimlenmesinde, aritmetik ortalama (x), standart sapma (ss),
katilim diizeyi kullanilmistir. Miifettislerin ment6rluk rollerini uygulama dizeyleri

ortalama puanlar dogrultusunda belirlenmistir. Olgekte yer alan secenekler
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dogrultusunda adlandirilmistir. Bu diizeylerin belirlenebilmesi igin, Olgeklerden
aliman ortalama puanlarin yer aldigi puan araliklarina ve araliklarin 6lgeklerin
segeneklerinde karsilik geldigi alg1 diizeylerine bakilmistir. Belirlenen alg1 diizeyleri,

miifettislerin ment6rlik rollerini uygulama ve gosterme dizeylerini gostermektedir.

Maarif miifettislerinin mentorluk rol duzeylerini 6lgmek icin kullanilan
“Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi” nde bes dereceli liker tipi kullanilmugtir.
Dereceleme “Hichir Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Cogu Zaman”, “Her Zaman”

maddelerinden olusmaktadir. Degerlendirme araliklar1 Tablo 3.7.’de verilmistir.

Tablo 3.7.
Mentorlilk Rollerini Belirleme Olcegi Aralik Katsayr Gruplandirmalar:
Secenekler Puan Arabiklari Agirhik Puani Mentorlik Dlzeyi
Higbir Zaman 1.00-1,80 1 Cok Dusuk
Nadiren 1,81-2,60 2 Dusuk
Bazen 2,61-3,40 3 Orta
Gogu Zaman 3,41-4,20 4 Yuksek
Her Zaman 4,21-5,00 5 Cok Yuksek

Seceneklere 1 ve 5 arasinda degisen degerler verilmistir. Aritmetik
ortalamanin degerlendirme aralig1 icin; (5-1=4) olarak hesaplanan aralik katsayisina

gore (4/5=0,80) secenek araliklar1 diizenlenmistir (Ozgan, 2011, s.198).

3.4.2. Arastirmanin Nitel Boyutundaki Verilerin Toplanmasi ve Coziimlenmesi
Arastirmada nitel veriler gOriisme yontemi ile toplanmistir. Goriisme
yonteminin gucli yonl: derinlemesine bilgi elde etmek icin kontra sorular
sorulabilmesi, sorunun tekrarina, degistirilmesine ve duzeltilmesine izin vermesidir
(Aktas, 2016, s.340). Nitel veriler yar1 yapilandirilmis goriisme formu ile elde
edilmistir (Ek:2). Gorlisme formunun giivenirligini saglamak amaci i¢in 3 yonetici
ile pilot ¢alisma yapilmistir. Calisma yapilan 3 yonetici 23 kisilik 6rnekleme
alinmamugtir. Pilot ¢alisma sonucu goriisme formunda daha zengin bir icerik elde

edebilmek igin soru koklerinde bazi kelime ve ifade degisiklikleri yapilmustir.

Yoneticilerle yiiz yiize goriismeler yapilmis ve goriismeler ses kayit cihazi
kullanilarak kayit altina alinmistir. Bazi goriismelerde arastirmaci tarafindan notlar
da alimistir. Ses kayitlar1 aragtirmaci tarafindan analiz edilmek amaciyla dikkatli bir
sekilde bilgisayara aktarilmigtir. Bilgisayarda her bir yonetici i¢in bir metin dosyasi

olusturulmus, caligmaya katilan yoneticilere “Y1, Y2” seklinde kodlar verilmistir.
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Elde edilen nitel veriler icerik analizi yontemi ile analiz edilmistir. igerik
analizi yonteminde amag, birbirine yakin ve benzeyen verileri kavramlar ve temalar
seklinde bir araya getirmek ve anlasilacak sekilde diizenleyerek yorumlamaktir
(Yildirim ve Simsek, 2011, 5.227).

Calismada kategorilere atif yapilan her bir ifade ayr1 ayr frekanslar olarak
kaydedilmistir. Bilgisayar ortaminda yaziya aktarilan goériisme kayitlari ile analiz
yapmak i¢in anlamli veri seti elde edilmistir. Ciktis1 alinan veri setleri Uzerinde
arastirmaci tarafindan kodlamalar yapilmistir. Kodlamalarda oncelikle kavramsal
kodlamalar yapilmistir. Sonra kavramlar ortak noktalar1 dikkate alinarak alt temalara

yerlestirilmistir. Duruma iliskin ve beklentiye iliskin olarak raporlanmistir.

Nitel verilerin analizinde kodlamalar1 ornekleyen yonetici goriislerinden
dogrudan yapilan alintilar ile arastirma verilerinin gecerlik ve gilivenirligi artirilmaya
caligilmistir. Alintilarin segiminde ilgili tema, alt tema ve kodlamalar1 yansitacak
Ozglin goriis ve diislincelerin secilmesine dikkat edilmistir. Alintilarin Oncesi ve
devami oldugunu belirtmek igin [...] isareti kullanilmistir. Alintinin bas tarafinda

yoneticilere verilen kodlar belirtilmistir.

3.4.3. Arastirmanin Nitel Boyutu I¢in Gecerlik ve Giivenirlik Calismasi

Calismanin nitel boliimiiniin gecerligi ve giivenirligi ile ilgili asagidaki
calismalar yapilmistir.

1 - Arastirmanin i¢ gegerligi (inandiricilik) su calismalarla artirilmaya
calistlmistir: Nicel boyutta elde edilen veriler ve alanyazindan da yararlanilarak var
olan duruma yonelik 25, yoneticilerin beklentilerine yonelik 25 sorudan olusan
goriisme formu hazirlanmigtir. Gorlisme sorularmin amaca hizmet etme durumu
uzman tarafindan degerlendirilmis, yeterli bulunmus ve kapsam gecerligini sagladigi
belirtilmistir. Goriisme formu 3 yonetici ile yapilan pilot goriismede kullanilmis, elde
edilen veriler dogrultusunda formda yer alan bazi sorularin siralamasi ve bazi

ifadeler duzeltilerek goriisme formuna son sekli verilmistir.

Saglikli goriismeler yapabilmek igin yoneticilerce de uygun olan zaman ve
yerler segilmistir. Yoneticilere, yapilacak goriismelerin amaci ve mentorluk ile ilgili
hazirlanan 6n bilgi formu iletilmis bdylece calisma ile ilgili yeterli bilgi sahibi
olmalar1 saglanmaya ¢alisilmistir. Goriismelere yeterli siire ayrilarak arastirmaci ile

yoneticiler arasinda giiven ortami saglanmaya calisilmig, boylece daha saglikli
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bilgilerin alinmasi amaglanmistir. Yoneticiler ile yapilan goriismeler enaz 41 dk. en
fazla 104 dk. stirmiistiir. Gorlismelerden sonra katilimcilarin kayitlart dinlemesine,
ekleme ya da ¢ikarma yapmasina izin verilmistir. Ayrica daha sonra ¢iktis1 alinan
goriisme  kayitlart  e-ortamda yoneticilerle paylasilmis ve kontrol etmeleri
saglanmistir. Boylece katilimcilarin goriislerini teyit etmelerine imkan verilmistir.

2 - Arastirma siirecinde yapilanlar detayli bir sekilde verilerek ¢alismanin
dis gecerligi (aktarilabilirlik) artirilmaya ¢alisilmistir. Bunun i¢in: Calisma gruplari,
arastirmanin modeli, veri toplama sireci, veri toplama araci, verilerin ¢éziimlenmesi
ve yorumlanmasi ile ilgili detayli bilgi verilmistir. Ayrica kodlamalar1 6rnekleyen
katilimci ifadelerine dogrudan alintilar seklinde yer verilmistir.

3 - Arastirma sorular1 agik ve net bir bi¢imde belirtilerek ¢alismanin i¢
giivenirligi (tutarlik) artirilmaya calisilmistir. Nitel sorularin kaynagini olusturan
nicel 6lcek maddeleri detayli sekilde belirtilmistir. Ayrica arastirmanin asamalari ile
arastirma sorularinin birbirleri ile tutarli bir sekilde ilerlemesine dikkat edilmistir.
Veriler aragtirmanin amacglari dogrultusunda dikkatli ve detayli bir sekilde
toplanmistir. Arastirmanin i¢ giivenirligini artirmak icin bagimsiz kodlayicilarin
tutarliliginin - saglanmasi yontemine basvurulmustur. Bu yontem, elde edilen
sonuglarin aragtirmacinin goriislerinden ziyade verilere dayandigini teyit etmek icin
kullanilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2011). Verilerin analizinde ve incelenmesinde
uzman gorlisiine bagvurulmustur. Giivenirlik hesaplamasi Miles ve Huberman (1994)
tarafindan ortaya konulan yontem kullanilarak yapilmistir.

Gorts Birligi
GUVENIrTK = =-mmmmmm e e X100
Gorts Birligi + Gortis Ayrilhig

Aragtirma icin yukaridaki yontem kullanilarak yapilan degerlendirmeler
sonucunda: verilerin incelenemsi ve analizindeki kodlamalarin giivenirligi % 90
olarak bulunmustur. Sonucun % 90’1 ge¢mesi halinde, veri toplama araci giivenilir
olarak kabul edilir (Miles ve Huberman, 1994, s.64). Sonuclar nitel goriismelerle
elde edilen verilerin ve analizlerinin guvenilir oldugunu ortaya koymaktadir.

4- Aragtirma siireci ve asamalar1 detayli sekilde belirtilerek arastirmanin dig
giivenirligi (teyit edilebilirlik) artirilmaya ¢alisilmistir. Bu dogrultuda: Goriismelerin
yapilis bigimi, verilerin kaydedilmesi, veri setine doniistiiriilen goriisme kayitlarinin
nasil analiz edildigi ve ortaya cikan sonuglarin nasil ifade edilip sunuldugu detayl

sekilde ortaya konmustur. Calismaya katilan yoOneticilerin o6zellikleri hakkinda
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detayl bilgiler verilmistir. Aragtirma siirecinde ortaya ¢ikan veriler, ham veriler ve
kodlamalar bagka kisilerin inceleyebilecegi sekilde muhafaza edilmistir.

Arastirmada izlenen isleyis, Sekil 3.2.”de verilmistir.

MAARIF MUFETTISLERININ OKUL YONETICILERINE

YONELIK MENTORLUK ROLLERININ INCELENMESI

NIiCEL BOYUT
1. Asama
Olgek On Uygulama (n:176)
Veri Analizi: KMO ve Barlett, Cronbach alfa
katsayilari, A¢unlayici Faktér analizi(AFA),
Dogrulayici Faktor Analizi(DFA)

. 2. Asama
Olgek Asil Uygulama (n: 491)
Veri Analizi: Frekans ve Ortalamalar, Diizeyler )

NITEL BOYUT
1. Asama
Yonetici Goriisimeleri (n: 23)

Gortsme Formu, Gortisme Kay di, Gortisme texler:

2. Asama
Veri Analizi: Betimsel Analiz,
Temalar (Mentorlilk Rolleri), Alt Temalar,
Kategoriler, Frekanslar, Yonetici Gortsleri

TEMALAR (MENTORLUK ROLLERI)
Ilgiy e Dayali Rol
Bilgive Dayali Rol
Kolaylagtiricilik Rolit
Yizlegtiricilik Rolia
Model Olma Rolii
Yetigenin Vizy onunu Destekleme Roli

vy

/‘

ALTTEMALAR
! Var olan Mentérlik Rolleri I! Beklenen Meniorliik Rolleri |
'__l I | ]
! Kategoriler Iq Frekans I !Karegorilerl ! Frefans I
i

Goruglerden
Almtilar

Sekil 3.2. Arastirma Siiresince Izlenen Genel Isleyis Haritasi
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BOLUM - IV

BULGULAR

Bu boélimde arastirma probleminin ¢oziimiine yonelik ¢alismalara yer
verilmistir. Elde edilen veriler her mentorlik boyutu icin nicel ve nitel bulgular

olacak seklinde sunulmustur.

4. ARASTIRMANIN NICEL VE NITEL BULGULARI

Arastirmanin problemi “Maarif miifettislerinin okul yoneticilerine yonelik
mentdrliik rollerini uygulama diizeyleri nedir? Yoneticilerin, miifettislerin mentorliik
rollerine iligkin var olan duruma ve beklenene yonelik goriisleri nelerdir?” seklinde

belirtilmistir. Bulgular mentorlik rol boyutlarina gore ayrintili bicimde incelenmistir.

4.1. Tigiye Dayali Rol Boyutuna iliskin Bulgular

4.1.1. Maarif Miifettiglerinin Ilgiye Dayah Mentérliik Rollerine Iliskin Yonetici
Goriisleri ile Ilgili Nicel Bulgular ve Yorumlar

Yoneticilere gore ilgiye dayali rol boyutu maddelerinin aritmetik ortalamast,
standart sapmasi ve dlzeyleri Tablo 4.1.’de verilmistir.

Tablo 4.1.
Yoneticilerin figiye Dayali Rol Boyutu Maddelerine Iliskin Algilarimin Aritmetik
Ortalamasi, Standart Sapmasi ve Dizeyi

Madde ILGIYE DAYALI ROL BOYUTU N X Ss Diuzey

Mesleki ve toplumsal deneyimlerime iliskin olumlu ve olumsuz

! diislincelerimi paylasmami tesvik eder.

491 3,21 96 Orta

2  Mesleki problemlerle karsilastigimda yardim etmeye istekliolur. 491 3,39 99 Orta

Bana gereken zamani ayirir ve ¢alisma zamanimin kesintiye
ugramamasina 0zen gosterir.

4  Caligmalarimda benden ne bekledigini agik, net olarak ifade eder. 491 3,67 ,97 Ylksek

Okul, kurallar 6grencilerden beklenenler hakkindaki elestirilerimi
savunmaya ge¢meden dinler.

491 3,17 1,06 Orta

491 3,19 1,01 Orta

6  Elestirilerini kisisellestirmeden mesleki bir ¢ercevede tutar. 491 3,42 1,00 Ylksek
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Tablo 4.1. (devam)

Madde ILGIYE DAYALI ROL BOYUTU N X Ss Duzey
Benden beklentilerinde mesleki sorumluluklarimin diginda
7  bireysel ve toplumsal yasamdaki sorumluluklarimin da 491 325 ,96 Orta
oldugunu dikkate alir.
8 Calismalarimdaki basarilarimi ve ¢gabamu takdir eder. 491 3,32 1,06 Orta

Iliskilerimizde agik, net, ve giivene dayali bir iletisim ortami 491 332 1,04

9 i oS Orta
olusturulmasina 6zen gosterir.

10  Gorligmelerimiz sirasinda empatik davranir. 491 2,98 1,10 Orta

Boyut Ortalamasi 491 3,29 ,79 Orta

Tablo 4.1. incelendiginde: Ilgiye dayali rol boyutunda yer alan ve

’

“Calismalarimda benden ne bekledigini acik, net olarak ifade eder.” seklinde

belirtilen madde (X= 3.67) ile “Elestirilerini kisisellestirmeden mesleki bir

cercevede tutar.” maddesi (X = 3.42) en yiiksek ortalamaya sahiptir. Tlgiye dayalh

rol boyutunda “Goriismelerimiz sirasinda empatik davranir.” seklindeki madde ise

en diisiik ortalamaya (X = 2.98) sahiptir.

4.1.2. Maarif Miifettislerinin ilgiye Dayalh Mentorliik Rollerine iliskin Yonetici
Goriisleri Ile Ilgili Nitel Bulgular ve Yorumlar

Ilgiye dayali mentorlik rol boyutunda yoneticilerden elde edilen nicel
bulgular sonucunda: Miifettislerin “orta” diizeyde ment0rluk rollerini gosterdikleri
belirlenmistir. Asagida belirtilen alt temalarda veriler daha ayrintili incelenmistir.
Yoneticilerle miifettisler arasindaki iletisim sekli, miifettislerin denetim davranislari,
miifettislerin geri bildirim davranislari, denetim siirecinde zaman kullanimi alt

temalarinda var olan durum ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

4.1.2.1. Tletisim

llgiye dayali mentorlilk rol boyutunda elde edilen nicel bulgular ve
literatiirden elde edilen veriler sonucunda 6lgekte yer alan “Iliskilerimizde acik,net
ve giivene dayali bir iletisim ortami olusturulmasina 6zen gosterir.” seklinde ifade
edilen 9. madde dogrultusunda yoOneticiler ve miifettisler arasinda var olan iletisim
ortaya konmaya c¢alisilmistir. Bu amagla yoneticilerle yapilan goriismelerde
“Denetim siire¢lerinde miifettislerle aranizda nasil bir iletisim ortami olugmaktadir?”
seklinde soru yoneltilmistir. Ayrica goriismelerde yoneticilere “Denetimin daha
verimli olmast i¢in miifettiglerle aranizda nasil bir iletisimin olmast gerektigini

diistiniiyorsunuz?” seklinde bir soru yoneltilmistir. Bu soru ile denetim sireglerinde
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yoneticiler ve miifettisler arasinda yoneticilerin olusmasini bekledikleri iletisim
stirecleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Sorulara verilen yonetici cevaplari ile denetim
stireclerinde yoneticiler ve miifettisler arasinda var olan iletisim surecleri daha
ayrintili bir bigimde incelenmistir. Bu sekilde yonetici ve miifettisler arasinda
iletisimi engelleyen unsurlarin ve olumlu mentorlik iligkisini artirmaya iliskin

Oneriler ortaya koymak amaglanmustir.

Tablo 4.2.’de yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda yoneticiler ve
miifettisler arasindaki iletisim sekline iliskin var olan duruma ve beklenene ait
unsurlar ortaya konmustur.

Tablo 4.2.
Yonetici- Miifettis Iletigimi

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Cift yonlu 40
e Tek yonlu 34
Var Olan lletisim e informel 23
. e Formel 17
Ilgiye Dayali Rol Toplam 114
o Cift yonli 47
T e Informel 40
Beklenen Iletigim « Formel 2
Toplam 89

Tablo 4.2. var olan iletisim agisindan incelendiginde, yoneticiler ve
miifettisler arasinda var olan iletisim seklinin en ¢ok: Cift yonlu (f=40), tek yonli
(f=34), informel (f=23), formel (f=17) iletisim sekilinde oldugu goriilmistiir.
Y onetici-miifettis iletisimi ile ilgili bazi katilimc1 goriisleri asagida verilmistir.

Miifettislerle aralarinda ¢ift yonlii bir iletisim oldugunu belirten yoneticilerden Y19: “17
yildwr idareciyim, goreve basladigim ilk 8 — 10 yildaki miifettislerle ¢ok fazla iletisim
kuramadik. O zamanki miifettis arkadaslar 10 yil onceyi soyliiyorum daha sert, daha
kan, iletisime kapalilardi, denetim ve cezalandirma boyutuyla geliyorlar gibi bir izlenim
olustu. Ancak 2005°ten sonra hem yeni atanan miifettis arkadaslar, hem eski
miifettiglerimizde de degisim oldu. Rehberlik ve denetimde onu hissettik biz. 2005 teki
bu surecten sonra biz kendimizi daka iyi ifade edebildik ve gelen miifettislerden daha
cok faydalanmaya basladik. Son zamanlarda daha da rahatladik..., Ietisim anlaminda
¢ok daha rahatiz. ” seklinde goriislerini bildirmistir.

Denetim siireclerinde miifettislerle aralarinda resmi bir iletisim oldugunu belirten
yonetici Y16 ise: “...Genelde resmi iletisim oldu gorevleri geregi...” seklinde goriis
belirtmistir.

Tablo 4.2. beklenen iletisim agisindan incelendiginde, Yy0neticilerin
miifettislerden bekledikleri iletisimin en ¢ok: Cift yonli (f=47), informel (f=40),

formel (f=2) iletisim oldugu goriilmektedir.
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Asagida yoneticilerin denetim siirecinde miifettiglerle aralarinda olmasin
bekledikleri iletisim ile ilgili katilimer goriisleri verilmistir.

Miifettislerle aralarinda ¢ift yonlii bir iletisim olmasi gerektigini belirten yoneticilerden
Y15: “Geldikleri zaman agiklarim: hos bir sekilde soylemeliler, olmasi gerekenleri tarif
etmeliler, Sert bir dille sdyledikleri zaman senin bu eksigin var neden bunlari yapmadin
dedigi zaman, sende mecburen sert cevap vermek zorunda kalwyorsun. iletisime agik
olacak cift tarafli, samimi bir ortam olacak” seklinde goriis belirtmistir.

Denetim siireclerinde miifettislerle aralarinda resmi bir iletisim olmasi gerektigini
belirten yonetici Y16 ise: “Resmiyet olmast daha iyi. Bazen alacakli gibi davrani,r yani
seni stkistiracak gibi bazen de sikistirmadan rahat bi ortamda. Iletisim biraz daha sicak
olmali, alacakl gibi degil de verecekli gibi. Zaten alacak i¢in gelmis de, gelmisken bize
bir seyler versin.” seklinde goriis belirtmistir.

Yonetici ve miifettisler arasindaki iletisim incelendiginde: Maarif
miifettiglerinin ¢alismalarinda, okul yoneticileri ile aralarinda cift yonlii bir iletisim
ortami olugmaktadir. Miifettis mentorliigli ve kurumlarda denetimin daha etkili,
verimli olmasi i¢in okul yoneticilerinin maarif miifettislerinden bekledikleri iletisim
ortaminin maarif miifettisleri tarafindan olusturuldugu ve miifettislerin iletisim

uygulamalari ile yoneticilerin beklentilerinin ortiistiigii sdylenebilir.

4.1.2.2. Denetim Surecinde Miifettis Davranislar:

Yoneticilerin niteliklerini artirmayr amaglayan miifettislerin, yoneticilerle
yaptiklar1 calismalarda ortaya koyduklari tavir, tutum, davranis ve uygulamalar
yoneticileri etkilemektedir. Nicel Olgekte yer alan “Mesleki problemlerle
karsilastigimda yardim etmeye istekli olur. Goriigmelerimiz sirasinda empatik
davranir.” seklinde ifade edilen 2. ve 10. maddeler cercevesinde var olan miifettis
davraniglar1 ortaya konmaya calisgilmistir. Bu amacla yoneticilere “Miifettislerin
denetim sureclerinde size karsi olan davramiglarimi mesleki ve kisisel gelisimiz
acisindan nasil degerlendiriyorsunuz?”  seklinde soru yoneltilmistir. Ayrica
yoneticilere “Miifettislerin denetim siireglerinde size karsi nasil davranmalarinin
gelisiminiz agisindan daha dogru ve etkili olacagim diigiiniiyorsunuz?”  SOrusu
sorulmustur. Soruya verilen yonetici cevaplari ile yoneticilerin miifettislerden
bekledikleri davranislarin neler oldugu ortaya konmaya caligilmistir. Ayrica yonetici
cevaplart ile miifettiglerin gosterdikleri davranislarin ydneticileri nasil etkiledigi,
varsa yoneticilerin mesleki ve kisisel gelisimlerini olumsuz etkileyen miifettis
davraniglarinin tespit edilerek ortadan kaldirilmasi i¢in Onerilerin ortaya konmasi

amaclanmustir.
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Tablo 4.3’te maarif miifettislerinin  sergiledikleri ve yoneticilerin

miifettislerden bekledikleri davraniglar olumlu ve olumsuz seklinde belirtilmistir.

Tablo 4.3.
Denetim Sureclerinde Miifettis Davranislart

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Paylasimc1 51
e Yonlendirici 44
o Gelistirici 41
o Rahatlatici 38
= e Samimi 34
N e Gllven verici 31
= * Resmi 31
g ® Mesleki gelisimi tegvik edici 26
Var Olan 5 « Takdir edici 24
Dx::z:;in « Kisisel gelisimi tesvik cdici 23
e Onyargisiz 20
o Empatik 15
» Babacan 3
G o Engelleyici 40
« e Kaygi verici 20
E e Onyargil 20
. 2 e Yargilayici 19
Ilgiye = o Kirict 17
Dayah Rol o o Tutarsiz 16
Toplam 513
o Yonlendirici 52
o Samimi 50
o Gelistirici 49
o Paylasimct 48
® Rahatlatici 47
o Gliven verici 45
Beklenen Miifettis * Onyargisiz 42
Davranislart e Hosgoriilii 37
o Empatik 33
o Kisisel gelisimi tesvik edici 27
o Mesleki gelisimi tegvik edici 26
o Takdir edici 21
o Resmi 12
o Adil 10
e Babacan 5
Toplam 504

Tablo 4.3. var olan durum olumlu davranislar agisindan incelendiginde,
miifettislerin denetim siireclerinde gdsterdikleri olumlu davraniglarin en ¢ok:
Paylagimc1 (f=51), yonlendirici (f=44), gelistirici (f=41), rahatlatic1 (f=38), samimi
(f=34) davranislar oldugu, en az ise babacan (f=3) miifettis davranislar1 oldugu

belirlenmistir.
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Asagida denetim siireclerinde miifettis davraniglarina iliskin yonetici

goriiglerinden alintilar verilmistir.

Goriiglerine  bagvurulan  yoneticilerden Y19 samimi ve paylagimci miifettis
davramiglarim1 vurgulayarak goriislerini soyle ifade etmistir: “Su ciimleler ¢ok onemli,
tamam bu iyi ama soyle séyle yapsak daha giizel olmaz mi? Ayrica kendilerinin degisik
yerlerde yasamis olduklar: bazi sikintilara getirdikleri ¢éziim dnerileri oluyor zaman
zaman ben onlart kullaniyorum...deneyim aktarmanmin faydast oluyor. Miifettisimiz
geldi... Oglum rahat ol dedi, ben seni dévmeye gelmedim dedi, rahatina bak dedi...
Masaiistiindeki evraklardan birkag tanesini inceledi hosuna gittikten sonra artik
getirmene gerek yok dedi. O davranisiyla benim miifettiglere olan fikrimi degistirdi.”

Okul yoneticisi Y22 ise babacan miifettis davramglarmma vurgu yaparak: “Davranis
olarak abimiz gibi davranmig olmasi, ne isterse yapmak geliyor i¢cimden. Babacan
samimi dogal olursa, kasmaz, ise sicak davramirsa daha ¢ok sey paylasmak geliyor
icimizden.” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Tablo 4.3. var olan durum algilanan olumsuz davranislar agisindan
incelendiginde, miifettislerin  denetim  siireglerinde  gosterdikleri  olumsuz
davraniglarin en c¢ok: Engelleyici (f=40), 6n yargili (f=20), kaygt verici (f=20),
yargilayic1 (f=19), kirict (f=17), tutarsiz (f=16) davraniglar oldugu belirlenmistir.
Asagida denetim siireclerinde olumsuz miifettis davraniglarina iliskin ydnetici
goriiglerinden alintilar verilmistir. Yoneticilerin goriislerine gore olumsuz miifettis

davraniglarindan en 6nde geleni engelleyici davranislardir.

Goriislerine bagvurulan yoneticilerden Y18 denetim siirecinde korktugunu vurgulayarak
goriislerini su sekilde ifade etmistir: “Korkuttular evet, ben o yiizden bu konuya ¢ok
fazla deginiyorum. Ozellikle gegen seneki ii¢ yillik genel denetimler var, onlardan
birisine denk gelmistim, inanilmaz derecede tehditkdr konustular, korkutucu
konusmalar su su islemi hemen yarma kadar yapmazsaniz sizin hakkinizda séyle bir
tutanak hazirlayacagim, sizin hakkinizda soyle bir sorusturma hazirlayacagim. Halbuki
ben hi¢ idarecilik egitimi almadan bu ise basladim, damdan diiser gibi bu ise geldim,
hicbir rehberligim olmad, teorik olarak ta bir egitim almadim. Bunu belirtmeme
ragmen, ben bunu sana é6gretmek zorunda degilim sen bunu é6grenmek zorundasin.
Yarin saat 11 de gelecegim evraklart masamin iizerinde gormezsem senin hakkinda
soyle sayle islem yapacagim diyen miifettisle karsilagtim. Beni ¢ok kotii etkiledi ilk isim
istifami vermeye gittim.”

Bu yonde goriis bildiren Y19 mesleginin ilk yilinda miifettisin ¢alisma azmini kirdigini
vurgulayarak: “...Bir miifettis geldi, simifa girdi ben bir aylik ogretmenim ¢ok bir sey de
bilmiyorum. Simif panosunu onun istedigi gibi siisleyememisim. Biraz teftis etti. Bir
seyler eksik buldu ve bana ¢ikarken sunu dedi, git kendine baska meslek bul, ben iki
aylik ogretmenim, o davrams bir kere kendime giivenimi zedeledi. Ilk teftisimdi hi¢
unutamryorum, sonra okul miidiiriim destek ¢ikti bana, kafani yorma dedi. Bu davranig
bana ¢ok itici geldi, unutmuyorum.” seklinde goriis belirtmistir.

Katilme1 Y13 denetimde sert tavir takinilmasinin kedisini savunmaya ittigini
vurgulamis: “...Denetime gelen miifettislerimiz Gok giiler yiizlii idiler, eksigimin pegsine
diismediler. Yol gosterdiler. Olumsuz olanlar sert tavir takindi bu niye falan gibi, dyle
sert tavir takininca kendimi ifade etmekten ziyade savunmaya gectim. Ifade edemeyince
karsimizdaki insanla aramiza duvar Oorildi, iletisim noktasinda. Okula miifettis
gelmesinden gerilen yonetici tepkisel davraniyor.” seklinde gortslerini ifade etmistir.
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Tablo 4.3. beklenen miifettis davraniglart agisindan incelendiginde,
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri davraniglarin en ¢ok: Yonlendirici (f=52),
samimi (f=50), gelistirici (f=49), paylasimci (f=48), rahatlatic1 (f=47) davranislar, en
az bekledikleri davranmiglarin ise babacan (f=5) davramislar oldugu belirlenmistir.
Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri davraniglara iliskin yonetici

goriiglerinden alintilar verilmistir.

Denetim siire¢lerinde yoneticilerin miifettislerden bekledikleri denetim davraniglarinin
basinda yonlendirici davraniglar gelmektedir. Bu yondeki goriislerini Y13 su sekilde
ifade etmistir: “Karsilikli bdyle hani emrivaki degil de béyle bir arkadas iliskilerinde
normal seyler paylasiyormus gibi, bunlar daha ¢ok etkili olur. Ben olsaydim sdyle séyle
yapardim dese bana mevzuattan daha iyi is yaptirir.”

Miifettis yonlendirmesine vurgu yapan Y16 ise: “...Benim eksiklerimi tespit etmekten
ziyade bana rehber/ik edecekler. Ben nerede yaniis yapmisim o yanhglarumi géstermeli.
E-okulla ilgili, egitim, 6gretim, yontem teknikleri ile ilgili personel ozliik haklar: ile
ilgili bana bir yol gostermeliler....” seklinde goriis belirtmistir.

Denetimdeki miifettis davranislarinin gelistirici rehberlik seklinde yapilmasi gerektigini
vurgulayan Y20 ise: “... denetimler daha sik ama zorlayici degil, gelistirici rehberlik
tarzinda olmali. Bunu saglamak igin devamli iletisim halinde olunmali. Béyle bir
iletisim oldugunda daha verimli olacagin diigiintiyorum. Miifettisin giiler yiiziiniin
okulun igerisine sirayet etmesi gerekir. Bunu sik sik ziyaretlerle gerceklestirmeliler.
Geldi iki rapor yazd gitti oluyor. Okulun basarist varsa miifettisin de basarisi vardirin
yansimast gerekiyor.” seklinde goriig belirtmistir.

Miifettislerin babacan ve esnek davranmalarinin yoneticileri rahatlatacagini vurgulayan
Y22 ise: “Miifettis geldigi zaman idareci ve oOgretmen korkmamali, buda jest ve
mimiklerle saglanmali, babacan yaklasim esneklik devam etmeli.” seklinde goriislerini
ifade etmistir.

Denetim siireclerindeki miifettis davraniglar ile ilgili elde edilen bulgular:
Miifettislerin calismalarinda olumlu denetim davranigi olarak samimi ve paylasimci
davraniglar ~ gosterdiklerini ancak  yoneticilerin  beklentilerinin  yonlendirici
davraniglar oldugunu ortaya koymustur. Ayrica yoneticilerin miifettislerden:
Engelleyici, Onyargili, kaygi verici, yargilayici, kirici, tutarsiz davranislar
gostermemelerini istedikleri anlagilmaktadir. Kati, engelleyici olumsuz miifettis
davraniglar1 yoneticileri olumsuz etkilemekte, yoneticilikten sogutmakta, kendilerine
giivenlerini zedelemekete, onlar1 savunmaya gecmeye itmekte, kendilerini ifade

etmelerini zorlastirmakta ve iletisime kapanmalarina sebep olmaktadir.

4.1.2.3. Geri Bildirimler
Nicel 6l¢ekte yer alan “Caligmalarimda benden ne bekledigini acik ve net
olarak ifade eder. Calismalarimdaki basarilarimi ve ¢abami takdir eder.” seklinde

ifade edilen 4. ve 8. maddeler ¢ergevesinde miifettiglerin yoneticilere verdikleri geri
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bildirimler ortaya konmaya calisilmistir. Bu amacla yoneticilerle goriismelerde
“Miifettiglerin denetim siirecinde size geribildirimde bulunurken sergiledikleri tutum
ve davranislart nasil degerlendiriyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Ayrica,
yoneticilere “Mufettislerin geribildirimde bulunurken size karsi nasil davranmalari
gerektigini diistintiyorsunuz?”  seklinde soru yoneltilmistir. Bu soruya verilen
yonetici cevaplari ile de yoneticilerin miifettislerden bekledikleri geri bildirimlerin
neler oldugu belirlenmeye c¢alisilmistir. Boylece miifettislerin geribildirimlerinin

mentorlik uygulamalari agisindan degerlendirilmesi amaglanmustir.

Tablo 4.4.’te yonetici goriislerine gore maarif miifettislerinin denetim
stireglerinde sergiledikleri geri bildirim davraniglari ortaya konmustur.

Tablo 4.4.
Miifettislerin Geri Bildirim Davranislar

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Yonlendirici 34
e SozIi 29
e Yazil 24
e Betimleyici 22
V?r Olan ¢ Paylasimct 19
Geri Bildirim « Geligtirici 18
Davranislan o DI hical 15
¢ Engelleyici 7
o Bireysel 4
e Yazili ve s0zlii 4
e Grup halinde 2
figiye Dayali Rol Toplam 178
e Paylasimci 51
e Yonlendirici 48
e Samimi 33
o Gelistirici 29
Beklenen e Durumsal 26
Geri Bildirim e S0zIU 24
Davranislar o Bireysel 23
e Betimleyici 21
o Yazili 19
e Yazili ve sozlii 11
o Acik ve net 8
e Grup halinde 7
Toplam 300

Tablo 4.4. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
gosterdikleri geri bildirim davraniglarinin en ¢ok: Yonlendirici (f=34), sozli (f=29),
yazili (f=24), betimleyici (f=22), paylasimc1 (f=19) girisimci (f=18) davramslar

oldugu, en az ise grup halinde (f=2) paylasimlarda bulunduklar1 belirlenmistir.
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Asagida maarif miifettislerinin gosterdikleri geri bildirim davranislarina

iligskin yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin pratik yonlendirmeler yaptiklarimi belirten Y6 gortislerini su sekilde ifade
etmistir: ““...Sunu sdyle yapmigsin ama bunu bu sekilde yaparsan daha giizel bir sonug
elde edebilirsin. pratik yolunu bize gésterebiliyorlar...”

Yonetici Y1 s6zel geri bildirimlerin yazili bildirimlerden daha yoénlendirici oldugunu
vurgulayarak gériislerini: “...Geri bildirimlerde ancak boliimii var. Once yaptiklarimizi
ancak kisminda da yapmamiz gerekenleri yazili olarak bildirdiler. Sozlii olarak ta
yapmamiz gerekenler konusunda bize rehberlik kilavuzluk yaptilar. Yazili resmi
oluyor...” seklinde ifade etmistir.

Bu yonde goriis bildiren Y19 ise: “Denetleme esnasinda sozel olarak sunlar sunlar
giizel olmus, sunlart sunlari soyle yap. Bazen yazili teblig ediliyor” seklinde sdzel
olarak yapilan geri bildirimin daha yararli oldugunu ifade etmistir.

Tablo 4.4. beklenen durum agisindan incelendiginde, yoneticilerin
miifettislerden bekledikleri geri bildirim davranislarinin en ¢ok: Paylasimci (f=51),
yonlendirici (f=48), samimi (f=33), gelistirici (f=29), durumsal (f=26) sozli (f=24)
bireysel (f=23) davranislar, en az bekledikleri davranislarin ise grup halinde (f=7)

geri bildirimlerde bulunmalar1 oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Asagida  yoneticilerin  miifettislerden  bekledikleri ~ geri  bildirim

davraniglarina iliskin yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Denetim siirecinde geri bildirimlerin yonlendirici ve paylagimci bir bigimde, agik ve net
olarak yazili ve sozlii sekilde yapilmasi gerektigini vurgulayan Y3: “Sordugumuz
sorulart aciklikla cevaplamalilar. Ornegin birkag yerde eksigimiz vardi ki biz 6yle
biliyorduk. Yonetmeligi o sekilde yorumlamistik. Sayin miifettislerimiz bu konunun boyle
olmayacagini sozel olarak bize iletti. Bence yazili sozlii geribildivimin ikisi de gerekli
¢clinkii sozel esnada o anki seyleri algilayabiliyoruz fakat sozel belki o heyecandan falan
unutmus olabiliriz ama yazili gelenleri biz hemen not aliyorduk, isaretliyorduk, neyimiz
eksik su, hemen artt koyuyorduk, hemen tamamliryorduk.” seklinde gorislerini
belirtmistir.

Geri bildirimlerde samimi ve pozitif bir dil kullanilmas1 gerektigini belirten Y4 ise:
“Benim eksigim olsa bile teftis siiresince pozitif bir dil kullansa daha mantikly olur.
Stirecin iyi ilerlemesi i¢in kesinlikle yapict bir dilin kullaniimast lazim. Sozlii olmasi
etkili, 6gretmenler odasinda yapilmasi ¢cok onemli... Eksiklikler varsa benim eksikligimi
bana soylesin. Yazili olarak geliyor onu sadece ben goriiyorum veyahut ta bagarili
ogretmenlerimiz varsa bunu bizim okuldaki tiim paydaslarin icerisinde soylesin....”
seklinde goriis bildirmistir.

Katilimer Y11 ise: “Hesap sorur seklinde degil de hocam iste sunlarinda tamamlanmasi
gerekiyor, biz bu islerin dyle olmasi gerektigini diisiiniiyoruz. Yonlendirici, rehberlik
edici bir tutum icinde olurlarsa hem biz islerimizi daha iyi yapariz, hem motivemiz iyi
olur. Yanlis yapilabilir eksik yapilabilir, bunu yapici bir sekilde tamamlamamiz gerekir.
Kesinlikle, yapict olmalart gerekir. Miifettis dedigin zaman ilk basta tedirgin
oluyordum. Su an bile miifettis ismini duydugumda bir tedirginlik var. Olumlu pozitif
ciimle kurmast bizi degistiriyor. Is birligi icinde olmak iki taraf igin de her zaman iyi
oluyor....” seklindeki gorlsleri ile miifettislerin geri bildirimlerde olumlu dil
kullanmalarina vurgu yapmistir.
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Yonetici Y 14 ise, miifettislerin egitim 6gretim odakli hem yazili hem sozel geri
bildirimde bulunmalar1 gerektigini belirtmis ve gorislerini: “...Hem sozel olarak, hem
yazili olarak geri bildirim olmasi lazim. Olumlu da olumsuz da olmasi lazim ki simdi
olumiu bildirilirse denetimin bir amact olmaz. Okulun egitim 6gretim kismu ile ilgili
yapilmali. Miifettislerimiz daha ¢ok egitim égretimden ziyade yangin tiipii dolumu, kapi
kolu diizgiin mii, bunlarda énemli ama keske ders disi seylerden once egitim 6gretimi
sorsalar....” seklinde ifade etmistir.

Maarif miifettiglerinin geri bildirimlerde bulunurken sozel ve “sunu soyle
yaparsan daha iyi olur.” seklinde yol gosterici geri bildirimlerde bulunduklari, bu
davranisin da yoneticileri olumlu yonde etkiledigi ortaya ¢ikmistir. Ayrica
yoneticilerin maarif miifettislerinden: Sozel olarak ancak bazen yazili raporlar
seklinde agiklayici, sorun ¢oziicli, objektif, motive edici, gerekirse toplantilarda fakat
daha cok bireysel olarak ve paylasimci bir sekilde geri bildirimlerde bulunmalarini

bekledikleri anlagilmaktadir.

4.1.2.4. Denetimde Zaman Yonetimi

Nicel dlgekte yer alan “Bana gereken zamani ayirir ve ¢alisma zamanimin
kesintiye ugramamasina 6zen gosterir.” seklinde ifade edilen 3. madde gergevesinde
miifettislerin var olan durumda zaman yonetimleri ve denetimde zaman ayirdiklar
etkinlikler ortaya konmaya ¢alisilmistir. Bu amagla yoneticilerle yapilan
goriismelerde “Miifettislerin denetim siirecindeki zaman yonetimi ve size ayirdigi
zamanin yeterliligi ve etkililii hakkinda ne diistinliyorsunuz?” seklinde soru
yoneltilmistir. Sorulara verilen yonetici cevaplar1 ile miifettislerin denetim
stirecindeki zaman yonetimleri ve zaman ayirdiklart denetim etkinlikleri ortaya

konmaya calisilmistir.

Ayrica, Yoneticilerle goriismelerde “Denetim sirecinin daha etkili ve
verimli olmasi icin miifettislerin bu siiregte zamani nasil kullanmalar: gerektigini
diistintiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yonetici cevaplart ile denetim
stireglerinde yoneticilerin miifettislerinden bekledikleri zaman yonetimi ve daha gok

zaman ayrilmasini bekledikleri ortak ¢alisma alanlar1 belirlenmeye ¢alisiimistir.

Tablo 4.5.te yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda maarif
miifettislerinin denetim slreclerinde var olan zaman yonetimleri ve siire kullanim

alanlar1 ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.
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Tablo 4.5.
Miifettislerin Denetimde Zaman Yonetimleri
Tema Alt Tema Kategoriler f
e Slire yetersiz 35
¢ Belgeleme 27
e Yonetim igleri 13
e Sire yeterli 9
o Teftis isleri 9
e Gorev alanlar 8
Var Oulan L e Personel isleri 7
Zaman Yénetimi e Insan iliskileri 4
o Kurumun fiziki durumu 3
e Egitim-Ogretim 2
o Rehberlik 2
o Kisisel gelisim 1
e Mesleki gelisim 1
flgiye Dayal Rol e Ogrenci disiplin isleri 1
Toplam 122
o Egitim-6gretim 53
o Insan iliskileri 21
o Yonetim igleri 19
o Teftis isleri 14
e Gorev alanlart 13
Beklenen Zaman * Mali isler 12
Yonetimi e Personel isleri 12
¢ Rehberlik 11
e Belgeleme 8
o Kurumun fiziki durumu 6
o Kigsisel geligim 4
o Mesleki geligim 3
e Ogrenci disiplin isleri 2
Toplam 178

Tablo 4.5. var olan durum agisindan incelendiginde, denetimde zaman

yonetimi i¢in yOneticiler en ¢ok denetime ayrilan siirenin yetersiz oldugunu (f=35),

daha sonra miifettislerin zaman ayirdiklar1 denetim etkinliginin sirasiyla: Belgeleme

(f=27), yonetim isler1 (f=13), teftis isleri (f=9), oldugunu; en az zaman ayrilan

denetim etkinliklerinin ise kisisel gelisim, mesleki gelisim ve dgrenci disiplin isleri

(f=1) alanlar1 oldugunu belirtmislerdir. Asagida miifettislerin zaman ayirdiklar

etkinlikler ile ilgili yonetici goriiglerinden alintilar verilmistir.

Yoneticiler denetime yeterli zamanin ayrilmadigini digiinmektedirler. Y19 goriiglerini

su sekilde ifade etmistir: “Zaman olarak yetersiz, daha ¢ok zaman ayrilmalr.”

Diger bir yonetici Y21 ise, sadece evrak denetimine zaman ayilmasinin yanlishgini

vurgulayarak: “Denetlediginiz seye bagl, eger evrak denetliyorsaniz yeter, ii¢ yila iki
giinliik stire¢ yeterli degil.” seklinde goriis bildirmistir.
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Denetime ayrilan siirenin yetersiz oldugunu vurgulayan Y10 ise: “Ben yeterli oldugunu
diistinmiiyorum. Bir ka¢ yil ¢alisiyorsunuz on dakika denetleniyorsunuz. Yani siireg
icerisinde ben neler yasadim, ne tiir degisimler gerceklestirdim, ortaya nasil iiriinler
koydum bunlar énemli sayilmiyor.” seklinde goériislerini ifade etmistir.

Tablo 4.5. beklenene gore incelendiginde, yoneticilerin miifettislerden
bekledikleri zaman kullanim alanlarinin en gok: Egitim-6gretim isleri (f=53), insan
iliskileri (f=21), yonetim isleri (f=19), teftis isleri (f=14) oldugu; en az zaman
ayrilmasini bekledikleri alanlarin ise kisisel gelisim (f=4), mesleki gelisim (f=3) ve
ogrenci disiplin isleri (f=2) oldugu ortaya cikmistir. Asagida yoneticilerin, denetim
stireclerinde miifettislerden bekledikleri zaman kullanim alanlar1 ile ilgili yonetici

gorlslerinden alintilar verilmistir.

Denetim siireclerinde miifettislerin egitim-6gretim kismina daha fazla zaman ayirmalari
gerektigini vurgulayan Y4: “Daha ¢ok egitim ogretime odaklanmali. Algi su, parasal
yonden hata yapmadiysan hi¢ korkma diyorlar. Bu defa da okul madurleri en iyi midur
yardimcilarini parasal konuda yetistiriyorlar. Ciinkii niye 6grenci ile ilgili bir hata
olursa onu dizeltirsin diyor. Ama parasal noktada bir hata yaparsan bu sefer zimmet
¢tkar bagsin belaya girer. Birinci sirada egitim égretim, ikinci sosyal etkinlik noktasinda
zaman ayrilmali. Mali konular en son olmasi gerekenler.” seklinde goriis belirtmistir.

Denetime daha fazla zaman ayrilmasi gerektigini vurgulayan Y13 ise: “Evrak
noktasinda baksin ama beni okulda bir hafta on giin denetlemesini isterim. Personelle,
ogretmenle, veli ile iliskilerim nasildw. Kurumun kiiltiiriine ne kadar katk
saglayabiliyorum. Personel-6gretmen, dgretmen-6grenci iliskileri tizerinde durmal.
Sadece idari olarak denetim yetersiz kaliyor bence. Egitim ogretim de olmali, veli
noktasinda olmali. Eksik kalinan noktalart idareci ile paylastiginda daha verimli, etkin
bir egitim-6gretim olacagin diisiiniiyorum.” seklinde goriisiinii belirtmistir.

Yonetici Y18 ise: “Uygulamada rehberlik ederlerse bilgilendirme yaparlarsa, egitim
ogretime daha ¢ok zaman aywiwrlarsa daha faydali olur diye diisiiniiyorum. Hep belge
tizerine ¢alisulyyor, Uygulamall egitim ve oOgretime agwlik verip evrakin digina
¢ctkmaliyiz... ” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Katilimeilarin -~ goriislerine gore miifettislerin - egitim  kurumlarindaki
calismalara ayirdiklar: siire yetersiz kalmaktadir. Yoneticiler denetime daha ¢ok
zaman ayrilmasini beklemektedirler. Yoneticiler miifettislerden zamanin biiyiik
kisminda belgelemeye degil egitim &gretim isleri ve egitimin niteligi konularina
odaklanilmalarimi beklemektedirler. Ayrica denetimlerde miifettislerin yoneticilerin
mesleki ve kisisel gelisimlerine yeteri kadar zaman ayirmadiklari, yoneticilerin de bu

yonde bir beklentilerinin olmadigi dikkat ¢ekici bir sonug olarak ortaya ¢ikmustir.
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4.2. Bilgiye Dayah Rol Boyutuna iliskin Bulgular

4.2.1. Maarif Miifettislerinin Bilgiye Dayali Mentorliik Rollerine liskin Yénetici
Goriisleri ile Tlgili Nicel Bulgular ve Yorumlar

Yoneticilere gore bilgiye dayali rol boyutunda yer alan maddelerin aritmetik

ortalamasi, standart sapmasi ve diizeyleri Tablo 4.6.’da verilmistir.

Tablo 4.6.
Yoneticilerin Bilgiye Dayali Rol Boyutunda Yer Alan Maddelere Iliskin Gériislerinin
Aritmetik Ortalamast, Standart Sapmasi ve Duzeyleri

Madde BILGIYE DAYALI ROL BOYUTU N X Ss  Duzey

Mesleki konularda ihtiyacim olan bilgileri edinebilmem igin
L .. . 491 3,28 ,99
farkli kisi ve kaynaklara yonlendirir.

12 Mesleki karar ve tercihlerimi ayrintili olarak agiklamamu ister. 491 3,02 1,06 Orta

11 Orta

13 Verimli ve etkin ¢alisma stratejileri olusturmama yardimci olur. 491 3,25 98  Orta

14 Yaptigim ¢alismalar1 diizenli olarak izler. 491 3,11 1,13 Orta

15 Bilgi ve deneyimini benimle paylagir. 491 3,56 ,96 Yiksek

16  Mesleki gelisimlerim hakkinda detayl bilgi ister. 491 3,18 1,03 Orta
Boyut Ortalamasi 491 3,23 ,78 Orta

Tablo 4.6. incelendiginde: Bilgiye dayali rol boyutunda yer alan ve “Bilgi ve
deneyimini benimle paylagir.” seklinde belirtilen madde en yiksek ortalamaya
(X = 3.56) sahiptir. Bilgiye dayali rol boyutunda yer alan ve “Mesleki karar ve
tercihlerimi ayrintili olarak agiklamamui ister.” bi¢imindeki madde ise en diisiik

ortalamaya (X =3.02) sahiptir.

4.2.2. Maarif Miifettislerinin Bilgiye Dayalh Mentorliik Rollerine iliskin Yénetici
Goriisleri Ile Ilgili Nitel Bulgular ve Yorumlar

Bilgiye dayali mentorliik rol boyutunda yoneticilerden elde edilen nicel
bulgular sonucunda: Miifettislerin “orta” diizeyde mentorliikk rollerini gosterdikleri
belirlenmistir. Asagida belirtilen alt temalarda veriler daha ayrintili incelenmistir.
Bilgi talep alanlari, ilgilendikleri yonetici mesleki gelisim alanlari, bilgi kazandirma
alanlar1, yoneticilerin yonlendirildikleri kaynaklar alt temalarinda var olan durum ve

yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

4.2.2.1. Bilgi Talep Alanlari
Nicel oOlgekte yer alan “Mesleki karar ve tercihlerimi ayrintili olarak
aciklamami ister.” seklinde ifade edilen 12. madde c¢ercevesinde miifettislerin

yoneticilerden hangi alanlarda bilgi talebinde bulunduklar1 ortaya konmaya
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calisilmigtir. Yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettisler denetim siireclerinde
sizden ne tlr bilgiler talep etmektedirler?” seklinde soru yoneltilmistir. YOnetici
cevaplari ile miifettislerin var olan durumda yoneticilerden hangi alanlarda bilgi talep
ettikleri, yoneticiler hakkinda yeterli bilgi sahibi olup olmadiklar1 ortaya konmaya
calisilmigtir. Ayrica, yoneticilere goriismelerde “Miifettislerin denetim siireglerinde
sizden hangi bilgileri talepte bulunmasi gerektigini diigiiniiyorsunuz?” seklinde soru
yoneltilmistir. Bu soruya verilen yoOnetici cevaplar1 ile denetim siireglerinde
yoneticilerin  miifettislerin  kendilerinden hangi alanlarda bilgi talebinde

bulunmalarini bekledikleri ortaya konmaya caligilmistir.

Tablo 4.7.°de maarif miifettislerinin yOneticilerden var olan durumda ve
beklenene gore talep ettikleri bilgi alanlar1 gosterilmistir.

Tablo 4.7.
Miifettislerin Bilgi Talep Ettikleri Alanlar

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Belgelendirme 38
o YOnetim isleri 19
e Egitim-0gretim 13
e Sayisal veriler 13
e Mali isler 9

Var Olan Bilgi Talep

e Mesleki gelisim
Alanlan

o Kisisel geligim

e Personel isleri

o Kurumun akademik basarisi

o Kurumun fiziki durumu
Toplam 124

o Egitim-Ggretim

o Kisisel geligim

o Yonetim isleri

Bilgiye Dayal Rol

NI O NN

w
oo

Beklenen o Kurumun akademik basarisi
Bilgi Talep Alanlari ~ ® Mali Isler
o Mesleki geligim
o Personel igleri
o Kurumun fiziki durumu
Toplam 73

N W Ww U1 01 0 O

Tablo 4.7. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin denetim
streclerinde yoneticilerden en cok: Belgelendirme (f=38), yonetim isleri (f=19),
egitim Ogretim (f=13), sayisal veriler (f=13) alanlarinda, en az ise kurumun fiziki
durumu (f=4) ve kurumun akademik basaris1 (f=6) hakkinda bilgi talebinde
bulunduklar1 ortaya c¢ikmistir. Asagida miifettislerin bilgi talebinde bulundugu

alanlar ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.
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3

Bu konudaki goriislerini Y2 soyle ifade etmistir: “...yine yapacagimiz idari isler,
personel igleri, yazismalar, biiro iglemleri, maaglarla ilgili dokiimantasyonlar isteniyor.
Miidiir  yardimcist  arkadaslarimizin - gérev dagilim listesi isteniyor. O gérev
dagilimlarina gére denetliyorlar.”

Miifettislerin kendilerinden gorev alanlart ile belge ve liste talebinde bulundugunu
vurgulayan yoénetici Y9: “Gorev alanlarmmizla ilgili yapmamiz gereken, ister evrak
bazinda olsun, ister oOgrencilere kazandirmamiz gereken davranmiglart kazandirp
kazandirmadigimiz konusunda olsun, idaremizin bize verdigi gérevleri yerine getirip
getirmedigimizi, ozellikle evrak bazinda ve uygulama bazinda istiyorlar. Ziimre
toplantilarini, ziimre toplantilarimin uygulanip uygulanmadigi, daha oénceki yapilan
ortak sinavlarim uygulanip uygulanmadigi veya ortak raporlarimin tutulup tutulmadigi
gibi. Yillik planlarin  evraklarmmin  depolanip  depolanmadigr veya dosyalanip
dosyalanmadigi seklinde veli toplanti tutanaklarmmin sayisinca yeterince toplanip
toplanmadigi seklinde bu tiir gorev alanimizla ilgili olan seyler bizden soruldu istendi.”
seklinde goriiglerini belirtmistir.

Mesleki gelisim konusuna miifettigler tarafindan ¢ok onem verilmedigini vurgulayan
Y10: “Yiizde yetmis seksen arast evrak mevzuat agirlikli yiizde on sizin diisiince ve
goriisleriniz ve uygulamalari, yiizde bes belki de daha az sizin mesleki gelismisliginiz,
onun ¢ok fazla dikkate alindigini diisiinmiiyorum.” seklinde goriis belertmistir.

Kurumun fiziki durumunun iyilestirilmesinde miifettis tavsiyelerini daha dnce dikkate
almadigi i¢in tizildigiini séyleyen Y1 ise: “Soyle soyleyeyim bundan yedi sekiz sene
Once Eriklideyken miifettisimiz geldi. Okulumuzun bahcgesini gezdi agacglara bakti.
hocam magallah dedi ne giizel iki yiiz agag yetistirmigsiniz dedi. Keske meyve agaci
dikseydiniz dedi okula gelir getiren bir sey, katki olurdu seklinde. Eyvah dedim keske o
zaman bu akasyamin yerine ceviz, badem dikeydim diye diisiindiim. Tabi ki bu fiziki
yonden.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Tablo 4.7. beklenene gore incelendiginde, yoneticilerin denetim streglerinde
miifettislerden bekledikleri bilgi talep alanlarmin en ¢ok: Egitim o6gretim isleri
(f=38), kisisel gelisim (f=9), yonetim isleri (f=8) oldugu, en az bilgi talep edilmesi
beklenen alanlarin ise kurumun fiziki durumu (£=2), personel isleri (f=3) ve mesleki
gelisim (f=3) alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Asagida yoneticilerin miifettislerden

bekledikleri bilgi talep alanlari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

En basta egitim 6gretim konularinda bilgi talebinde bulunulmasi gerektigini vurgulayan
Y9: “...Bence ilk once egitim 6gretimin ne sekilde yiiriidiigii onun belirlenmesi gerekir
diye diisiiniiyorum. Birebir egitim ogretim faaliyetleri egitim ogretim isleri ile ilgili
alanlara agirlik verilmeli diye diisiiniiyorum. Daha sonra personel igleri, okul aile
birligi isleri gelmeli diye diigiiniiyorum.” seklinde goriis bildirmistir.

Ydénetici Y16 ise: “Denetim belge iizerinde olur bana kalsa keske dyle degil de egitim
ogretimle olan kistmlara daha ¢ok odaklanmal. Siire uzun olmali. Siniflara girip tiim
egitim ogretim sonuglarmmi ol¢meli. Biz evrak iizerinde yapti gosteriyoruz, belki de
ylzde ellisini yapmanmugizdwr. Fotografli gorselli degil de uygulamalr érnekler olsa daha
gercekgi olur. Mesela ben bir tutanak tutuyorum. Belki o tutanag ilgilendiren imza atan
kimse yok, orda tutup dosyalayip sonra imzalatiyorum. Teftislerde gosteriyorum.
Imzalandi mi imzalandi. Kagut iistinde degil de uygulamali veriler olmal. Keske
miifettisler 6gretmenler kuruluna katilabilse.” seklinde goriislerini belirtmistir.
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Katilime1 Y18 ise: “Kesinlikle egitim-dgretim. En biiyiik eksigimiz uygulamali egitime
verilen énem diye diisiiniiyorum. Ogretmenin simftaki roliine modeline bakip sadece
birkag evrak disinda hicbir inceleme yapilmiyor. Egitim-6gretimden sonra insan
iligkileri diye diisiiniiyorum. Fiziki yetersizlik bizim uygulama olarak halletmemiz
gereken bir¢ok seyi engelliyor.” seklinde goriiglerini ifade etmistir.

Miifettislerin yoneticilerden talep ettikleri bilgi alanlar1 incelendiginde:
Miifettiglerin yoneticilerden belgelendirme konularinda bilgi talebinde bulunduklari
ancak yoneticilerin miifettislerden egitim-6gretim ve egitimin niteligi konularinda

bilgi talebinde bulunmalarini bekledikleri anlagilmaktadir.

4.2.2.2. Tlgilenilen Mesleki Gelisim Alanlar

Nicel olgekte yer alan “Mesleki gelisimlerim hakkinda detayli bilgi ister.”
seklinde ifade edilen 16. madde cercevesinde miifettislerin denetim siireglerinde
yoneticilerin hangi mesleki gelisim alanlarina ilgi gosterdikleri ortaya konmaya
calisgilmistir. Bu amagla yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettisler denetim
stireclerinde mesleki gelisiminizle ilgili hangi konularla ilgilenmektedirler?” seklinde
soru yoneltilmistir. Soruya verilen yonetici cevaplart ile miifettislerin denetim
siirecinde yoneticilerin hangi mesleki gelisim alanlar1 ile ilgilendikleri ortaya
konmaya calisilmistir. Ayrica, Yoneticilere “Miifettislerin sizinle ilgili hangi mesleki
gelisim konulariyla ilgilenmesi gerektigini diisiiniiyorsunuz?” sorusu sorularak
denetim sureclerinde yoneticilerin miifettislerden hangi mesleki gelisim alanlari ile

ilgilenmelerini bekledikleri belirlenmeye c¢alisilmistir.

Tablo 4.8.’de yoneticiler ile yapilan goériismeler sonucunda, var olana ve
beklenene gore maarif miifettislerinin ilgi gosterdikleri yoneticilerin mesleki gelisim

alanlar1 ortaya konmustur.

Tablo 4.8.
Miifettislerin Iigilendikleri Mesleki Gelisim Alanlar
Tema Alt Tema Kategoriler f
e Olmadi 9
o Akademik ¢aligmalar 8
e YOnetim modelleri 6
. VarOlan e Gegmis deneyimler 5
Bilgiye Dayali Rol Iigilenilen Mesleki o Mevzuat donanimi 5
Gelisim Alanlan o Yonetsel davraniglar 5
e Egitim-6gretim 4
o Insan iliskileri 3
o Hizmet i¢i egitim deneyimi 2
Toplam 47
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Tablo 4.8. (devam)

Tema Alt Tema Kategoriler f
o [nsan iliskileri 33

o Egitim-ogretim 15

® Yonetsel davraniglar 14

Yéneticilerin o Hizmet i¢i egitim deneyimi 11

Ilgilenilmesini * Gegmis deneyimler 8

Bilgiye Dayah Rol Bekledikleri ® Mevzuat donanim 7
Mesleki gelisim o Seminer deneyimi 7

Alanlar o Akademik ¢calismalar 6

o Yonetim modelleri 6

® Biiro isleri 5

o Kurum kiiltiirii olusturma 5

o Proje surecleri 3

Toplam 120

Tablo 4.8. var olan durum agisindan incelendiginde, yoneticiler en g¢ok
frekansla (f=9) miifettislerin denetim siireglerinde ilgi gosterdikleri mesleki gelisim
alaninin olmadigmi belirtmislerdir. Daha sonra en ¢ok: Akademik ¢aligmalar (f=8),
yonetim modelleri (f=6), gecmis deneyimler (f=5) alanlar1 oldugu, en az ise hizmet
ici egitim deneyimi (f=2) ve insan iligkileri (f=3) alanlar ile ilgilendikleri ortaya
cikmigtir. Asagida miifettislerin ilgilendikleri yoneticilerin mesleki gelisim alanlar
ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettiglerin akademik gelisim iizerinde durdugunu vurgulayan Y11: “Yiksek lisans
yapulp yapilmadigr soruldu, bunun ehemmiyeti iizerinde duruldu. Yoneticilerimizde
yiiksek lisans olmasit gerek diye belirten miifettislerimiz oldu. Yonlendirmeleri oluyor
tavsiyeleri oluyor.” seklinde goriis bildirmistir.

Yonetici Y15 ise: “Mesleki gelisimimle ilgilenmediler.” seklindeki beyam ile
miifettislerin mesleki geligimi ile ilgilenmediklerini belirtmistir.

Hizmet i¢i egitim ¢alismalarina katilimina vurgu yapildigini belirten Y21: “Mesleki
olarak katildigim hizmet i¢i egitimleri sordular, kendilerince de énemli olan seyleri
gordiikleri zaman mesela bir seminere katilmigtim bunu olumlu buluyorlar mesela.”
seklinde goriis belirtmistir.

Yonetici Y4 ise: “Bazen ne mezunu oldugumuzu soruyorlar. Yiiksek lisans deyince daha
farkl gozle bakiyorlar. Bundan on yil once mesela ben 2015 te bitirdim Yiiksek lisansi.
o zaman daha iyiydim daha gozdeydim. Simdi yiiksek lisansin ¢okta popiileritesi
kalmadi. Ciinkii on yul once yiiksek lisans mezunu sayisi ¢ok sinirli sayidaydi simdi daha
fazla. Ben mesela birkag¢ tane egitim dergisine aboneligim var mesela onlart siirekli
okurdum. Konuya vakif olan miifettis arkadagslar bunlari gériince daha mutlu oluyor.
Daha cok ilgi gosteriyor. Daha ¢ok personel yonetimi noktasinda yonlendirdiler. Bir
miifettisimiz hocam ¢ok dikkatimi ¢ekti iki giindiir miidiir sana konusurken kardeg sunu
soyle yaptin mi sen bir sey olursa abi diyorsun dedi ben miifettis bey uyarana kadar
farkinda bile degildim.” seklinde goriislerini ifade etmislerdir.

Tablo 4.8. beklenen durum agisindan incelendiginde, yoneticilerin denetim
siireglerinde miifettislerden bekledikleri mesleki gelisim ilgi alanlarinin en ¢ok: insan

iligkileri (=33), egitim ogretim (f=15), yonetsel davraniglar (f=14), hizmet i¢1 egitim
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(f=11) alanlar1 oldugu, en az zaman ayrilmasmi bekledikleri mesleki gelisim
alanlarinin ise proje siiregleri (f=3) ve kurum kiiltiirii olusturma (f=5) alanlar1 oldugu
ortaya ¢ikmustir. Asagida yoneticilerin, miifettislerden bekledikleri mesleki gelisim

ilgi alanlari ile ilgili goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin insan iliskileri konusunda mesleki gelisimleri ile ilgilenmeleri gerektigini
belirten Y18: “En basta mesleki olarak insan iliskileri, ozellikle giincellenen degisen
mevzuat... projelere yonlendirmeli, ¢esitli egitimler, akademik ¢alismalar. Denetimden
aldiklar: bilgilerden sonra yonlendirebilir.” seklinde goriis belirtmistir.

Yonetici Y19 ise: “Bir miifettis veya kurum yoneticisinin en basta bilmesi gereken temel
sart iletisim, kendi alaminda ve genel kiiltiirde kendini yetistirmeli. Kitap okumall,
model olmali. Miifettis su sorulart da sormalr: en son hangi filme gittin, en son hangi
kitabi okudun, en son hangi tiyatroyu izledin. Kendi gelisimlerine yeteri kadar zaman
aywrmadiklart i¢in bize de zaman ayiramiyorlar.” seklinde goriis belirtmistir.

Miifettislerin yeni uygulamalar ve insan iliskileri alanlarinda yoneticilerin mesleki
geligimleri ile ilgilenmeleri gerektigini vurgulayan Y20 ise: “En basinda iletisim
geliyor. Bilgisini diizgiin olumliu iletisim ile aktarabilmesi var olan ortamdaki stresi
gerginligi alip, yapilacak egitimin verimli olmasina sevk edebilecek bir iletisim olmasi
gerekir... Catisma yonetiminde, ¢cagdas olan okul sistemleri, iiniversiteler,... Mesleki
alanlarda da yonlendirmeli. Yoneticinin yoneticilik ozelligini almast icin gereken hizmet
ici egitimleri, kitaplari, takip edecegi dergileri, okuyacagi makaleleri bu tarzda seylere
yonlendirmeli.” seklinde goriisiinii ortaya koymustur.

Maarif miifettislerinin ¢aligmalarinda yoneticilerin mesleki gelisimleri ile
yeteri kadar ilgilenmedikleri, ilgilendiklerinde ise akademik calismalara katilmalari
ile ilgilendikleri ancak yoneticilerin mesleki gelisimleri konusunda miifettislerin

insan iligkileri konularinda kendileri ile ilgilenmelerini bekledikleri ortaya ¢ikmustir.

4.2.2.3. Bilgi Paylasim Alanlari

Nicel olgekte yer alan “Mesleki konularda ihtiyacim olan bilgileri
edinebilmem i¢in farkli kisi ve kaynaklara yonlendirir.” seklinde ifade edilen 11.
madde cercevesinde miifettiglerin yoneticiler ile hangi alanlarda bilgi paylasiminda
bulunduklar1 ortaya konmaya calisilmistir. Bu amacgla yoneticilere “Miifettislerle
hangi alanlarda bilgi paylasiminda bulunmaktasiniz?” seklinde soru yoneltilmistir.
Ayrica, yoneticilere “MUfettislerin hangi konularda yeni bilgiler elde etmenize
yardimct olmasini bekliyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Bu soruya verilen
cevaplar ile yoneticilerin, miifettislerin kendileri ile hangi alanlarda bilgi

paylasimlarinda bulunmalarini bekledikleri ortaya konmaya ¢alisilmustir.

Tablo 4.9.°da yoneticilerin maarif miifettislerinin biligi paylasim alanlar1 ve

bekledikleri bilgi paylagim alanlar1 ortaya konmustur.



Tablo 4.9.

Miifettislerin Yoneticilerle Bilgi Paylasim Alanlari
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Tema Alt Tema

Kategoriler

Var Olan
Bilgi Paylasim Alanlari

Bilgiye
Dayah Rol

¢ Olmad1

o Insan iliskileri

e Yonetim igleri

e Egitim-6gretim

o Kigisel gelisim

e Ornek uygulamalar

e Mali isler

e Mevzuat

e Sorun ¢ozme

e Teknoloji kullanim1

¢ Belgeleme

¢ Egitimde yenilikler

o Kurumun fiziki durumu
o Mesleki gelisim

e Proje katilim siiregleri

P NDDDNDNNWWWWEADPSOO O 0 O|=

Toplam

(6]
~

Yoneticilerin
Bekledigi Bilgi
Paylasim Alanlar
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Tablo 4.9. var olan durum agisindan incelendiginde, yoneticiler en ¢cok (f=9)

miifettislerin kendileri ile bilgi paylasimi olmadiginmi belirtmislerdir. Daha sonra en

cok: Insan iliskileri (f=8), yonetim isleri (f=6), egitim dgretim (£=5), kisisel gelisim

(f=4) alanlarinda bilgi paylasiminda bulunduklari, en az ise proje surecleri (f=1) ve

mesleki gelisim (f=2) alanlarinda paylasimda bulunduklari ortaya ¢ikmistir. Asagida

miifettislerin bilgi paylasiminda bulunduklari alanlar ile ilgili yonetici goriislerinden

alintilar verilmistir.

Miifettislerin yeni bilgi alanina yonlendirmediklerini vurgulayan Y21: “Hayir olmadi.
Ben mesela meslege ilk atandigim zaman ¢ok sikinti ¢ektigim meseleler vardi.
Universitedeki hocalarimdan yardim aldim.” seklinde fikir belirtmistir.

Miifettiglerin sosyal yonden insan iligkilerine yonlendirdigini belirten Y4: “Hocam sen
cevreyl tamimazsan, vatandasin yamna gidip ¢aymi i¢mezsen, ziyaretini yapmazsan
birileri seni tammaz bile dedi. Sen sadece okulda kendini kabul ettirirsin. Sosyal

iligkiler yoniinden bizi gelistirdiler.” seklinde goris bildirmistir.
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Ydnetici Y22 ise: “Toplanti, insan iliskileri, yonetim konusunda yeni fikirler kazandwrdu.
Her kisiden konusmalarindan bir seyler alryorsun.” diyerek goriislerini belirtmiglerdir.

Bu konuda katilimcilardan Y8 sosyal egitimi vurgulayarak goriislerini sdyle ifade
etmistir:  “Sadece sosyal egitim ve projeler elimizden geldigince kenar mahalle
oldugumuz i¢in bunlara katilmamiz gerektigini bunlarla ilgili de caba sarf etmemiz
gerektigini konugstuk.” seklinde goriis belirtmistir.

Tablo 4.9. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin denetim
stireclerinde miifettislerden bekledikleri bilgi paylasim alanlarinin en ¢ok: Egitimde
yenilikler (f=19), insan iligkileri (f=18), mesleki gelisim (f=14), egitim &gretim
(f=13) alanlar1 oldugu, en az bilgi paylasiminin beklendigi alanlarin ise teknoloji
kullaninmi1 (f=1) ve proje katilim siiregleri (f=2) oldugu belirlenmistir. Asagida
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri bilgi paylasim alanlar1 ile ilgili yonetici

goriiglerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin egitimde yenilikler konusunda bilgi paylasiminda bulunmasi gerektigini
vurgulayan Y6: “...Degisen yonetmeliklerde olur, mevzuatlarda olur, degisen
konularda. Egitim ile ilgili yeniliklerde en son mevzuatla ilgili yeniliklerde hatirlatma
babinda yeni bir bakis agist kazandirmalilar.” seklinde goriis belirtmistir.

Yonetici Y10 ise: “Ozellikle mesleki gelisim, kendi alanimla ilgili yeni ortaya konulan
bilimsel goriigler olabilir, yonetim alaninda ortaya c¢ikmig degisimler, mevzuat
degisikligi, yeni gorevlendirilen yoneticilere personel iliskileri nasil yiiriitiiliir yani o
ozliitk dedigimiz noktalarda nasil bir sey yapilir, egitim verilmesi gerektigini
diistiniiyorum. Yoneticilere yonetim alaminda bilimsel anlamda diinyadaki degisimler
neler bu konularda yeni bilgiler verilmeli.” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Maarif miifettiglerinin yoneticilerle yeterli diizeyde bilgi paylasimda
bulunmadiklari, paylasimda bulunan miifettislerin ise insan iliskileri konusunda
paylasimda bulundugu ancak yoneticilerin egitimde yenilikler konusunda

miifettislerin yeni bilgi paylasiminda bulunmalarini bekledikleri ortaya ¢ikmistir.

4.2.2.4. Mesleki Gelisim Icin Yonlendirilen Kaynaklar

Nicel Olgekte yer alan “Mesleki konularda ihtiyacim olan bilgileri
edinebilmem i¢in farkli kisi ve kaynaklara yonlendirir.” seklinde ifade edilen 11.
madde cergevesinde miifettislerin yoneticileri mesleki gelisimleri i¢in hangi bilgi
kaynaklarma yonlendirdikleri ortaya konmaya calisilmistir. Bu amacla yoneticilerle
yapilan goriismelerde “Miifettisler denetim siireglerinde ihtiya¢ duydugunuz mesleki
bilgilere ulasabilmeniz i¢in sizi hangi kaynaklara yonlendirmektedirler?” seklinde
soru yoneltilmistir. Soruya verilen yonetici cevaplari ile miifettislerin yoneticileri
mesleki gelisimleri i¢in hangi bilgi kaynaklarma yonlendirdikleri, bu yonlendirmenin

yoneticilerin gelisimine etkileri ortaya konmaya ¢alisilmistir.
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Yoneticilerle yapilan goriismelerde onlara “Miifettislerin ~ denetim
stireglerinde ihtiya¢ duydugunuz mesleki bilgilere ulasabilmeniz i¢in sizi hangi
kaynaklara yonlendirmesi gerektigini diistiniiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir.
Bu soruya verilen cevaplar ile denetim siireclerinde miifettislerin mesleki gelisimleri

icin yoneticileri hangi bilgi kaynaklaria yonlendirmelerini bekledikleri belirtilmistir.

Tablo 4.10.’da maarif miifettislerinin yoneticileri mesleki gelisimleri igin
yonlendirdikleri ve yoneticilerin bekledikleri bilgi kaynaklari ortaya konmustur.

Tablo 4.10.
Miifettislerin Yoneticileri Yonlendirdikleri Kaynaklar

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Mevzuat kaynaklart 23
Var Olan o Yazili kaynaklar 19
Mesleki Gelisim i¢in ¢ E-Ortam 6
Yonlendirilen o Universiteler 4
Kaynaklar o Egitici filmler 2
o Kurumlar 2
o Hizmet i¢i egitim kurslar 1
Bilgiye Dayah Rol Toplam 57
o Yazili kaynaklar 34
o Hizmet i¢i egitim kurslari 25
Beklenen o Kaynak kisiler 18
Mesleki Gelisim I¢in * Universiteler 14
Yonlendirilmesi Istenen o Egitici filmler 11
Kaynaklar o Seminerler ve kongreler 11
e E-Ortam 9
® Mevzuat kaynaklart 6
o Kurumlar 5
Toplam 133

Tablo 4.10. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilerin mesleki gelisimi i¢in onlar1 sirasiyla en cok: Mevzuat kaynaklar1 (f=23),
yazili kaynaklar (f=19), e-ortam (f=6) kaynaklarina yonlendirdikleri, en az ise hizmet
ici egitim kurslarma (f=1) ve kurumlara (f=2) yonlendirdikleri ortaya ¢ikmuistir.
Asagida miifettislerin yoneticileri yonlendirdikleri bilgi kaynaklar ile ilgili yonetici
goriiglerinden alintilar verilmistir.

Bu konuda katilimcilardan Y9 yazili kaynaklara yonlendirmeyi vurgulayarak
goriislerini soyle ifade etmistir: “...Genelde yazili kaynaklara eger bir mevzuatsa

mevzuatin kaynagina yonlendirme seklinde...”

Bu konudaki goriislerini Y23 soyle ifade etmistir: “Kurslara git degil de nasil
yapabiliriz diye yonlendirme oldu. Mevzuat konusunda karsilastum.” seklinde,

Yonetici Y19 ise: “Yani o konuda mevzuata yonlendirdiler. Bir iki film tavsiye
etmiglerdi.” seklinde goriiglerini ifade etmistir.
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Tablo 4.10. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin miifettislerden
mesleki gelisimleri i¢in kendilerini yonlendirmelerini bekledikleri bilgi kaynaklarinin
sirastyla en ¢ok: Yazili kaynaklar (f=34), hizmet i¢i egitim kurslar1 (f=25), kaynak
kisiler (f=18), tiniversiteler (f=14), egitici filmler (f=11), seminer ve kongreler (f=11)
oldugu, en az yonlendirmenin beklendigi bilgi kaynaklarinin ise kurumlar (f=5) ve
mevzuat kaynaklar1 (f=6) oldugu belirlenmistir. Asagida yoneticilerin mesleki
geligleri i¢in miifettislerden kendilerini  yonlendirmelerini  bekledikleri bilgi

kaynaklart ile ilgili gériislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin kendilerini yazili kaynaklara yonlendirmeleri gerektigini vurgulayan Y3:
“Yararh olabilecek kitaplar olabilir, kitaplara yonlendirebilirler. Elektronik kaynaklar
olabilir. Tecriibesine inandigi insanlara miidiir olabiliv miidiir yardimcisi olabilir
onlarla iletisime gecmemizi saglayabilirler. Miifettislerimizin deneyimli insanlara
yonlendirmelerinin faydali olacagin diistintiyorum.” seklinde goris belirtmistir.

Akademik gelisime vurgu yapan Y4 ise: “Akademik alana tesvik edebilirler. Yiksek
lisans yapin doktora yapwin seklinde bunu tavsiye edebilirler. Mesleki yonlendirme
noktasinda bakis agisi kazandwrabilirler. Tavsiye edebilecekleri kitaplarla farkl bir
bakis agisi kazandirabilirler. Okullar noktasinda teftise gitmistik ¢ok basarili bir okul
gidin bir goriin okulun miidiirii ile bir tamisin diyebilirler. Motivasyonumuzu arttirict
ornekleri verdikleri zaman daha etkili oluyorlar.” seklinde goriis bildirmistir.

Y11 ise: “Oczellikle iletisim becerileri, siirec, egitim ogretim ile ilgili kaynaklara
yénlendirebilir. Akademik basarrya yoneltilebilir. Hizmet ici egitim olabilir,
tiniversitelerin igin icine ¢ekilerek egitim-ogretim, daha onceki mesela miidiirliige yeni
baslayan arkadaglara iiniversiteler yetki alaminda hocalarimiz tarafindan seminer
verilmeli, kurslar verilmeli oryantasyon olarak o tarz olabilir. Egitsel ozellikle olursa
daha verimli olacagin diistiniiyorum.” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Maarif miifettislerinin yOneticileri mesleki gelisimleri i¢in mevzuat
kaynaklarina yonlendirdikleri ancak yoneticilerin beklentilerinin dergi, gazete, kitap,

makale vb. yazili kaynaklara yonlendirmeleri seklinde oldugu ortaya ¢ikmistir.

4.2.2.5. Gelisimin Izlenmesi

Nicel olgekte yer alan “Yaptigim ¢alismalar1 diizenli olarak izler.” seklinde
ifade edilen 14. madde gerg¢evesinde miifettislerin yoneticilerin gelisimlerini nasil
izledikleri ortaya konmaya c¢alisgilmistir. Bu amagla yoneticilerle yapilan
goriigmelerde “Miifettisler daha onceki denetim siirecleriniz hakkinda nasil bilgi
edinmektedirler?” seklinde soru yoneltilmistir. Soruya verilen yonetici cevaplari ile
miifettislerin  yoneticilerin var olan gelisimlerini izleme ydntemleri, yOnetici
gelisimlerini yeterince izleyip izlemedikleri, gelisim siireclerini izlemede olusan

sorunlara ¢6zim Onerileri ortaya konmaya caligilmistir.
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Ayrica, Yoneticilerle yapilan gorlismelerde onlara “Miifettisler denetim
stireclerinin daha etkili ve verimli olmasi i¢in, daha onceki denetim sonuclarint nasil
izlemeli” seklinde soru yoneltilmistir. Yonetici cevaplar1 ile kurumsal, kisisel ve
mesleki gelisimlerinin miifettisler tarafindan nasil takip edilmesini bekledikleri

ortaya konmaya caligilmistir.

Tablo 4.11.°de yoneticilere gére maarif miifettiglerinin var olan gelisimleri
izleme yollar1 ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

Tablo 4.11. _
Miifettislerin Yoneticilerin Geligimini Izleme Yollart

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Denetim raporlari 30

Var Olan Gelisimin e Kurumun sayisal verileri 16

Izlenmesi « Sozel bilgi sunumu 9

Toplam 55

Bilgiye Dayal Rol o Denetimde streklilik 30
o Kurumun sayisal verileri 23

Yoneticilerin e Sozel bilgi sunumu 17

G;Blt?;gzdiizl;:;r;w o Denetim raporlari 14

Yontemleri o Mesleki geligim verileri 10

o Kisisel geligim verileri 5

Toplam 99

Tablo 4.11. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilerin ve kurumlarin gelisimlerini sirasiyla en ¢ok: Denetim raporlari (£=30),
kurumun sayisal verileri (f=16), sozel bilgi sunumu (f=9) yolu ile izledikleri
anlasilmistir. Asagida miifettislerin, yoneticilerin ve kurumlarin gelisimlerini izleme

yollari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Kurumun ve yoneticilerin gelisimlerinin miifettisler tarafindan denetim raporlar1 ile
izlendigini vurgulayan Y9: “Genelde daha Onceki denetim raporiari inceleniyor, o
inceleme sonucunda daha ©nce kurumda gorilen, tespit edilen durumlar ortaya
¢tkarilmis oluyor. Onun iizerine ekstra bir seyler var mi yok mu yeni raporda da onlar
belirtilmis oluyor. Eksiler iizerinden gidiliyor. Yada yapilan denetimlerde yeni bir
eksiklikle karsilasilirsa onlarda ilistiriliyor.” seklinde goriis belirtmistir.

Yonetici Y7 ise: “Sozlii olarak veya ge¢mis donemlere ait teftis defterleri vardir, onlar
alir, oradaki yapilanlara bakar ve durumu sorar.” seklinde goriiglerini ifade etmistir.

Tablo 4.11. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin denetim
stireglerinde miifettislerden kurumsal ve mesleki gelisimlerinin sirasiyla en ¢ok:
Denetimde stireklilik saglanarak (f=30), kurumun sayisal verileri ile (f=23), sozel
bilgi sunumu yolu ile (f=17), denetim raporlar1 ile (f=14), mesleki gelisim verileri

(f=10), kisisel gelisim verileri (f=5) ile izlenmesini bekledikleri ortaya ¢ikmistir.
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Asagida gelisimin izlenmesi agisindan miifettislerden beklentileri ile ilgili

yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Kurumun denetimden ©nce varsa e-ortamdaki oOnceki kayitlarinin incelenmesi
gerektigini vurgulayan Y11: “Miifettisler o okulun dncesini biliyorsa kadrosunu, veli
boyutunu biliyorsa sonradan kendisi kiyaslayabiliyor. Gegmisi ile birlikte bir okula
gelmeden onu daha énceden arastirip, elektronik olarak gozden gecirilip bakilmasi,
kendisine bir fikir edinmesi tabi burada 6n yargi olusturularak bilgi edinilmemelidir...”
seklinde goriis bildirmistir.

Denetimde siireklilik olmasi gerektigini belirten Y13 ise: “Bir siireklilik olmall,
miifettiglerin denetimi noktasinda ayni grup gelmeli, Bir onceki ile bir sonrakini
karsilastirma imkani bulur. ” seklinde goriis sunmustur.

Katilime1 Y15 ise: “Diizenli olarak iki ayda bir gelmesi lazimdwr. Eksikler varsa sana
doniit olarak sunmasi lazim. Gelmiyorsa bile telefonla irtibat halinde olmast lazim.”
seklindeki goriisleri ile denetimin siirekli olmasi gerektigini vurgulamustir.

Denetimde belli periyotlarla kontrol yapilmasi gerektigini vurgulayan Y19 ise: “Bir
onceki denetimde once eksik olanlardan yapilabilecekleri tespit etmesi gerekir teftise
gecmeden. Eksikleri gordii bu okul neler yapabilir sunu sunu yapabilir demesi gerekir.
Onunda soyle bir yolu olabilir, eksikleri yazarken yapilabilecek eksiklere stire koyabilir.
Sozel olarak isteyebilir, dokiiman olarak isteyebilir. Aylikta gelebilir, araya da bilir.
Denetim disinda ayda bir giin geldin o giin aksama kadar ogretmenleri takip ettin
yoneticileri takip ettin, ogretmen o6grenci iletisimine baktin, eksik gordiigiinii son
dersten sonra bes dakika otur, su su eksikler var bunlar: da diizeltirseniz yararl olur.”
seklinde goriislerini ifade etmislerdir.

Denetimin sinirli bir zaman diliminde yapilmasi yerine esnek bir siirece yayilmasi

gerektigini ifade eden Y21 ise goriislerini soyle belirtmistir: “...Denetim isi zamana

yayilmali. Bu siire¢ donem icerisinde kopmamali. Sen ii¢ yil bir kurumu oyle birak
ondan sonra gel bu bu evraklart yaptin mi, yaparim ben bir haftada yaparim. tesadiife
birakilmamalr kontrol edilmeli. Kontrolden kastim zorlayict denetim degil, tesvik edici
olmali... Beni denetledikten bir hafta sonra bunun cezai yaptirnmini ya da tesvik edici
odiiliinii mutlaka gérmeliyim. Marifet iltifata tabidir. Egitim 6gretime oncelikli bakmast
gerekir... Kesinlikle yeteri kadar ilgilenemiyorlar.”

Miifettislerin, yoneticilerin kurumsal ve kisisel gelisimlerini denetim
raporlar1 yolu ile izledikleri anlagilmaktadir. Ancak yoneticiler: Denetim surecini
stirekli hale getirerek, siirekli iletisim halinde olunarak, geri doniitlerle gelisimler

konusunda yoneticileri bilgilendirerek gelisimin izlenmesini beklemektedirler.

4.3. Kolaylastiricihk Rol Boyutuna iligkin Bulgular

4.3.1. Maarif Miifettislerinin Kolaylastiricthk Mentérliik Rollerine Tliskin
Yonetici Goriisleri ile Tlgili Nicel Bulgular ve Yorumlar

Yoneticilere gore kolaylastiricilik rol boyutunda yer alan maddelerin

aritmetik ortalamasi, standart sapmasi ve duzeyleri Tablo 4.12°de verilmistir.
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Tablo 4.12.
Yoneticilerin = Kolaylastiricitlik  Rol Boyutunda Yer Alan Maddelere Iliskin
Goriislerinin Aritmetik Ortalamast, Standart Sapmas: ve Diizeyi

Madde KOLAYLASTIRICILIK ROL BOYUTU N X Ss Dizey
17 Alanmimda yeni konu/derslere yonlendirmek icin tesvik eder. 491 3,23 1,03 Orta

18 Planlarim ve fikirlerimi daha belirgin hale getirmeme yardimci olur. 491 3,20 ,99 Orta
19 Alternatif bakis agilart gelistirmeme yardimci olur. 491 3,16 ,97 Orta

Benim adima karar vermekten ¢ok beni yonlendirici olmaya
Ozen gosterir.

21 Mesleki ve biirokratik islem ve iliskilerde bana rehberlik eder. 491 3,55 1,01 Yiksek
Boyut Ortalamasi 491 3,28 ,82 Orta

20 491 3,251,05 Orta

Tablo 4.12. incelendiginde: Kolaylastiricilik rol boyutunda yer alan ve
“Mesleki ve biirokratik islem ve iligkilerde bana rehberlik eder.” bigciminde ifade

edilen madde en yiiksek ortalamaya ( X = 3.55) sahiptir. Kolaylastiricilik roliinde yer

alan ve “Alternatif bakis acilari gelistirmeme yardimct olur.” bi¢ciminde ifade edilen

madde ise en diisiik ortalamaya (X = 3.16) sahiptir.

4.3.2. Maarif Miifettislerinin Kolaylastiricthk Mentérliik Rollerine Iliskin
Yonetici Goriisleri Ile Ilgili Nitel Bulgular ve Yorumlar

Kolaylastiricilik mentorluk rol boyutunda yoneticilerden elde edilen nicel
bulgular sonucunda miifettislerin “orta” diizeyde mentorliikk rollerini gosterdikleri
belirlenmistir. Asagida belirtilen alt temalarda veriler daha ayrintili incelenmistir:
Mesleki rehberlik alanlari, yeni fikirleri destekleme davranislari, yonlendirilen
gelisim alanlari, yonlendirme davraniglari, biirokratik rehberlik alt temalarinda

mevcut durum ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

4.3.2.1. Mesleki Rehberlik Alanlari

Nicel olgekte yer alan “Mesleki islem ve iligkilerde bana rehberlik eder.”
seklindeki 21. madde cercevesinde yoneticilere “Miifettisler denetim siirecinizde
hangi mesleki konularda size rehberlik etmektedirler?” seklinde soru yoneltilmistir.
Yonetici cevaplan ile miifettislerin yoneticilere hangi alanlarda mesleki rehberlik
yaptiklar1 ortaya konmaya calisilmistir. Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde
“Miifettislerin denetim surecinde hangi mesleki konularda size rehberlik etmesine
ihtiva¢ duyuyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. YOneticilerin bu soruya
verdikleri cevaplar ile miifettislerden hangi alanlarda kendilerine mesleki rehberlik

yapmalarini bekledikleri ortaya konmaya c¢alisilmistir.
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Tablo 4.13.’te yonetici goriislerine gére maarif miifettislerinin yoneticilere
yaptiklar1 var olan ve beklenen mesleki rehberlik alanlari ortaya konmustur.

Tablo 4.13.
Miifettiglerin Yoneticilere Yaptiklart Mesleki Rehberlik Alanlart

Tema Alt Tema Kategoriler
Egitim-6gretim
Yonetim isleri
Mevzuat donanimi
Insan iliskileri
Personel isleri
Ydnetsel sorun ¢ézme
Catigma yonetimi
Biiro isleri
Egitsel sorun ¢oziime
Mali igler
Proje strecleri
Toplant1 yonetimi
Toplam
o Insan iliskileri
o Egitim-6gretim
o Mali isler
o Yonetsel davranislar
o Hizmet i¢i egitim etkinlikleri
Beklenen o Yonetsel sorun ¢ozme
Mesleki Rehberlik ® Egitsel sorun ¢oziime
Alanlar o Seminer etkinlikleri
o Kurumun fiziki durumunu iyilestirme
o Mevzuat donanimi
o Proje surecleri
e Catisma yonetimi
o Toplanti yonetimi
o Akademik ¢alismalar
Toplam 112

—
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Var Olan Mesleki
Rehberlik Alanlar

Kolaylastiricilik Rolii
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Tablo 4.13. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilere mesleki rehberlik yaptiklar1 alanlarin sirastyla en gok: Egitim 6gretim
(f=20), yonetim isleri (f=16), mevzuat donanimi (f=7), insan iligkileri (f=5) alanlari
oldugu, en az ise proje hazirlama siiregleri (f=1) ve toplantt yonetimi (f=1) alanlari
oldugu anlasilmistir.

Asagida miifettiglerin yoneticilere yaptiklart mesleki rehberlik alanlari ile
ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin iletigim, egitim Ogretim vb. ¢ok yonlii mesleki rehberlik yaptiklarini
vurgulayan Y11: “Hepsinde, iletisim, okul aile birligi, egitim dgretim boyutuyla, veli
boyutuyla bunlarin hepsine rehberlik yapti. Ozellikle tecriibeli miifettislerimiz ¢ok yonlii
olarak bizimle bilgi paylasiminda bulunuyor. Rehberlik yapip, denetim yapip siireci
giizelce idare ediyorlar.” geklinde gorislerini belirtmistir.
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Benzer sekilde Y13: “Bize geldiklerinde egitim 6gretim noktasinda bize rehberlik
ettiler. Personel iligkileri noktasinda bize rehberlik ettiler, akademik basart noktasinda
rehberlik ettiler, muhasebe, maas tahakkuk iglerinde, alim satimlarimizda bize rehberlik
ettiler. Okul aile birliginin isleyisi ve isletilmesi noktasinda, etkin kullanilmasi
noktasinda rehberlik ettiler. Ogrenci okul ortamina nasil kazandirilir, okul daha ¢ok
nasil sevilir, sevdirilir. Veliler okula nasil ¢ekilebilir noktasinda rehberlik edildi.”
seklinde goriislerini agiklamistir.

Tablo 4.13. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin denetim
sireclerinde miifettislerden bekledikleri mesleki rehberlik alanlarinin sirasiyla en
cok: Insan iliskileri (f=26), egitim Ogretim (f=18), mali isler (f=10), yonetsel
davraniglar (f=9), hizmet i¢i egitim etkinlikleri (f=8) alanlar1 oldugu, en az ise
akademik caligmalar (f=1) ve toplanti yonetimi (f=2) alanlar1 oldugu ortaya
cikmistir. Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri mesleki rehberlik alanlari

ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin velilerin egitim siire¢lerine katilimlarinin saglanmasi konusunda mesleki
rehberlik yapmalar1 gerektigini vurgulayan Y16 goriislerini soyle belirtmistir: “Egitim
ogretim konusunda olmal. Insan iliskileri, egitim liderligi, mevzuat seviyesi olabilir.
Cevre ile olan iligkiler. Mali konular olmali. En biiyiik eksiklik kirsal il¢elerde velinin
egitime katilmamasidir. Veli nasil bu siirece katilabilir diye rehberlik yapilabilir.
Miifettisin bu konuda daha énce yapmis oldugu uygulamalar varsa paylasilabilir.
Olumlu 6rnekler gosterebilir.”

Ydnetsel sorun ¢6zme konusunda miifettiglerin yoneticilere mesleki rehberlik yapmalari
gerektigini vurgulayan Y1: “Kendi hayat tecriibelerinden ornekler vererek veya baska
kurumlarda karsilastiklart olumlu veya olumsuzluklar: dile getirerek bize d6rnek
gosterme yoluyla yardimc: olurlar. Idareci degerlendirilivken Ogretmen goriisii de
almabilir veli goriisii alinabilir 6grenci gortisii alinabilir.” seklinde gorisiini
belirtmektedir.

Maarif miifettislerinin yoneticilerle yaptiklar1 ¢aligmalarda egitim 6gretim
alaninda mesleki rehberlik yaptiklar1 ancak yoneticilerin insan iliskileri konularinda

miifettislerin mesleki rehberlik yapmalarini bekledikleri ortaya ¢ikmuistir.

4.3.2.2. Yeni Fikirleri Destekleme Davranislari

Nicel olcekte yer alan “Alanimda yeni konu/derslere yonlendirmek igin
tesvik eder. Planlarimi ve fikirlerimi daha belirgin hale getirmeme yardimci olur.”
seklinde ifade edilen 17. ve 18. maddeler ¢ercevesinde miifettislerin yoneticilerin
yeni fikir ve diislincelerini hangi davranislarla destekledikleri ortaya konmaya
calistimistir. Bu amagcla yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettislerin denetim
stireglerinde yeni fikirler gelistirmenize yardimci olabilmeleri i¢in neler yapmalari
gerektigini diisiiniiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Sorulara verilen yonetici

cevaplart ile miifettislerin denetim siirecinde yoneticilerin yeni fikirler
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geligtirmelerini hangi davranislari ile desteklediklerini ortaya koymak amaglanmaistir.
Yoneticilerle yapilan goriismelerde, “Miifettislerin denetim siireglerinde yeni fikirler
gelistirmenize  yardimct  olabilmeleri  i¢cin  neler  yapmalart  gerektigini
diistintiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. YOneticilerin bu soruya verdikleri
cevaplar1 ile yoneticilerin miifettislerden hangi davraniglar1 ile yeni fikirler
gelistirmelerini desteklemelerini bekledikleri ortaya konmaya ¢alisilmistir.

Tablo 4.14.’te yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda maarif
miifettislerinin yoneticileri yeni fikirler gelistirmeleri konusunda hangi davranislar
ile destekledikleri ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

Tablo 4.14.
Miifettislerin, Yoneticilerin Yeni Fikirler Gelistirmelerini Destekleme Davranislart

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Ornek gosterme 13

o Tesvik etme 10

Var Olan Yeni o Rehberlik etme 8

Fikirleri Destekleme o Bulunmuyor 5

Davranislar: o Cesaretlendirme 5

e Ovme 2

Toplam 43

Kolaylastiricilik Rolii o Tesvik etme 20
o Rehberlik etme 19

o Ornek gosterme 13

Beklenen e Cesaretlendirme 12

YI?)re"stll:II(I?tlal;:]ee” o Yardim etme 11

Davranislart o Belge ile ddillendirme 5

o Tesekkir ve tebrik etme 5

o Toplantida takdir etme 3

Toplam 88

Tablo 4.14. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilerin yeni fikirlerini destekleme davranislar en ¢ok: Ornek gosterme (f=13),
tesvik etme (f=10), rehberlik etme (f=8) seklinde, en az ise 6vme (f=2) ve
cesaretlendirme (f=5) seklinde oldugu belirlenmistir. Asagida denetim stireglerinde
miifettislerin  yoneticileri yeni fikirler gelistirmeleri konusunda destekleme

davraniglari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin yoneticileri yeni fikirler gelistirmeleri konusunda toplantilarda tesvik
etmelerinin onlarin gelisiminde motive edici oldugunu vurgulayan Y19: “... toplantida
tesvik etmesi ¢alismalarindan dolayi tesekkiir etmesi onemli, 6gretmenlerinin haftalarca
gozlerinin parladigina sahit oldum.” seklinde goriigiinii belirtmistir.

Y21 ise goriistinii: “Bir miifettisimiz baska bir kurumdan almis oldugu materyali ya da
bilgiyi, gozlemini deneyimini getirip bize aktarmigti, bu sekilde yapabilirsiniz demigti.”
seklinde belirtmistir.
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Tablo 4.14. beklenen agisindan incelendiginde, ydneticilerin denetim
stireclerinde miifettislerden bekledikleri yeni fikirler gelistirmelerini destekleme
davraniglarinin en ¢ok: Tesvik etme (f=20), rehberlik etme (f=19), 6rnek gosterme
(f=13), cesaretlendirme (f=12) oldugu, en az ise toplantida takdir etme (f=3) ve belge
ile odiillendirme (f=5) davranislart oldugu ortaya ¢cikmistir. Asagida yoneticilerin
miifettislerden bekledikleri yeni fikirleri destekleyici davraniglar ile ilgili yonetici

gorlslerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin yoneticileri 6rnek gostererek yeni fikirler gelistirmeleri konusunda tesvik
etmesi gerektigini vurgulayan Y2: “Bircok okulu geziyorlar, degisik bakis acilar:
edinebiliyorlar. Diger okullarda gormiis oldugu olumlu bilgileri paylasmalari daha
etkili olur diye diistiniiyorum. A okulunu fiziksel olarak su hale getirmis sizde boyle
yvapabilirsiniz gibi tesvik edile bilinir.” seklinde goriisiinii belirtmistir.

Miifettislerin belge ile odiillendirerek yoneticileri yeni fikirler ve gelisim konularinda
yonlendirebileceklerini vurgulayan Y4 ise: “...Miifettisler iyi érnekler noktasinda
destek olabilirler, paylasmalar noktasinda. Miifettislerde saha hdkimiyeti iyi oldugu igin
biitiin konuya vakiflar. Biz hep su sekilde algiliyoruz miifettis gelir sorusturma yapar
ceza verir gider. Yani ben sunu da isterim miifettis geldi denetledi ¢ok basarili da
bulduysa milli egitim miidiiriine veya Valiye teklif sunsun ve yilsonunda tiim okul
miidiirleri ile yapilacak bir toplantida su miidiirler ¢ok basarili bulundu densin. Benim
acigimi mi bulacak diisiincesinden ziyade, ¢ok iyi bir denetim gecirip buradan bir belge
alabilir miyim diye diisiinmem lazim....” seklinde goriislerini agiklamistir.

Miifettislerin, yoneticilerin yeni fikir ve bakis acilart gelistirmelerini
ornekler vererek destekledikleri ancak yoneticilerin tesvik ederek yeni fikir ve bakis

acilar1 gelistirmeleri konusunda desteklemelerini bekledikleri ortaya ¢ikmistir.

4.3.2.3. Yonlendirilen Gelisim Alanlar:

Nicel olgekte yer alan “Alanimda yeni konu/derslere yonlendirmek igin
tesvik eder.” seklinde ifade edilen 17. madde ¢ercevesinde miifettislerin denetim
stireclerinde yoneticileri hangi gelisim alanlarina yonlendirdikleri ortaya konmaya
calistimistir. Bu amacla yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettisler denetim
siireclerinde hangi konularda gelisim gostermeniz i¢in sizi yonlendirmektedirler?”
seklinde soru yoneltilmistir. Sorulara verilen yonetici cevaplari ile miifettislerin
denetim siirecinde yoneticileri gelisim gostermeleri i¢in hangi alanlara
yonlendirdiklerini ortaya koymak amaglanmistir. Bu sekilde yoneticilerin mesleki ve
kisisel gelisimlerinin  yonii  belirlenebilecek, ihtiya¢ duyduklar1 alanlara
yonlenmelerini engelleyen durumlar belirlenerek, ¢ozim onerileri sunulabilecektir.

2

Ayrica, YOneticilerle yapilan gorlismelerde ™ Miifettislerin denetim siireglerinde

hangi  konularda gelisim gdostermeniz igin sizi yonlendirmesi gerektigini
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diigtiniiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin bu soruya verdikleri
cevaplar1 ile miifettislerden hangi alanlarda kendilerini gelisim gdstermeleri igin
yonlendirmelerini bekledikleri ortaya konmaya calisilmistir. Boylece yoneticilerin

gelisim ihtiyag alanlar1 ortaya konmus olacaktir.

Tablo 4.15.°de yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda, maarif
mufettislerinin  yoneticileri yonlendirdikleri gelisim alanlar1 ve yoneticilerin
beklentileri ortaya konmustur.

Tablo 4.15.
Yonlendirilen Gelisim Alanlar

Tema Alt Tema Kategoriler
o Mevzuat donanimi
e Bulunmuyor
o Egitim-ogretimin niteligi
o Mali isler
o Akademik ¢aligmalar
o Kurum basarisi
e Okul aile birligi islemleri
o Yonetsel davraniglar
e E-Ortamdan yararlanma
o Egitsel sorun ¢6zme
o Seminerlere katilim
o Yonetim modelleri
o Y{netsel sorun ¢cézme 1

Toplam 38
Kolaylastiricihk Rolii . Ybnetim modelleri 16
o Insan iliskileri 12
o Mevzuat donanimi 12
e Yonetsel sorun ¢ozme 12
o Egitsel sorun ¢ozme 10
® Biiro isleri
o Egitim-Ogretimin niteligi
® Yonetsel davranislar
o Akademik ¢alismalar
o Mali isler
® Proje calismalari
o Seminerlere katilim
o Hizmet i¢i egitim
o Toplanti yonetimi
o Teknoloji kullanimi
o Kigsisel gelisim
o Mesleki gelisim

Toplam 116

Var Olan
Yonlendirilen
Gelisim Alanlar:

P RPRFRPEPNNNDNNDNDOTN O

Beklenen Gelisim
Yonlendirme
Alanlar

P NWPKADMOOLOLOT NN

Tablo 4.15. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticileri yonlendirdikleri gelisim alanlarinin en c¢ok: Mevzuat donanimi (f=9),
egitim dgretimin niteligi (f=5), mali isler (f=4) kurum basaris1 alanlar1 oldugu, en az
e-ortamdan yararlanma (f=1) ve yonetim modelleri (f=1) alanlar1 oldugu ortaya
¢ikmustir.
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Ayrica en ¢ok ikinci sirada (f=7) miifettislerin yoneticileri herhangi bir
gelisim alanina yonlendirmedikleri ile ilgili verinin olmasi dikkat ¢ekici bir sonugtur.
Asagida miifettislerin yoneticileri yonlendirdikleri gelisim alanlar ile ilgili yonetici
gorlslerinden alintilar verilmistir.

Gelisim i¢in miifettisler tarafindan mevzuat donanimina yonlendirildigini vurgulayan
Y4: “Hep sunu soylediler mevzuata hdkim ol dediler. Sen mevzuati bilmezsen ogretmen
seni yonlendirir dediler. Mali noktalarda hocam dediler o kadar kagida imza atiyorsun.
Maalesef mevzuattaki en agir cezalardan bir tanesi oradan geliyor. Okul aile birligine
iyi sahip ¢ikin, yani ben bir miidiir yardimcisina verdim is benden ¢ikti, muhabbetine
girmeyin dediler. Birde mali mevzuata hakim olma.” seklinde goriis bildirmistir.

Aym1 konuda Y9 ise: “O da yine mevzuat agisindan olmustur, ¢iinkii genelde
stkintilarimiz hep mevzuat agisindan oldugu i¢in gorev icabi olarak onlarin dogrusunu
en son halini bulma agisindan o yonde olmustur.” seklinde goriis bildirmistir.

Miifettislerin mali isler konusunda gelisim géstermesi i¢in yonlendirdigini vurgulayan
Y13 ise: “Muhasebe noktasinda eksiklerimiz vardi alim satimlarimizda, dediler ki su su
noktalarda eksikliginiz var. Bunlar: bunlari tamamlayabilirsiniz dedi. Bazen ¢ok samimi
aile ortami buldugumuz zaman biz konuguyoruz, farkli ozel konular ile ilgili fikrine
ihtiya¢ duydugum noktalar dedigimde deneyimlerini benimle paylasinca problemi asma
noktasinda onlari katip bir de dyle deniyorum.” seklinde goriis bildirmistir.

Tablo 4.15. beklenen agisindan incelendiginde, ydneticilerin denetim
stireglerinde miifettislerden bekledikleri gelisim yonlendirme alanlarinin en ¢ok:
Yonetim modelleri (f=16), insan iligkileri (f=12), yonetsel sorun ¢ézme (f=12),
mevzuat donanimi (f=12), egitsel sorun ¢ézme (f=10) alanlar1 oldugu, en az ise
kisisel gelisim (f=2) ve mesleki gelisim (f=1) alanlar1 oldugu ortaya c¢ikmustir.
Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri gelisim yonlendirme alanlart ile

ilgili yonetici gorlislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerden spor ve sanat etkinlikleri gibi kigisel gelisim alanlarina yonlendirme
beklediklerini vurgulayan Y4 bu yondeki goriislerini: “Hocam her konuda yani toplanti
yonetimine tesvik edebilirler bizi, ogrenci veli iliskilerinde tegvik edebilirler. Sportif
faaliyetlerde bizim en ¢ok gézden kagan noktamiz orasi, sanatsal faaliyetler tesvik
edebilirler. Okul dis1 projelerde sodes olabilir, Avrupa Birligi projeleri olabilir. Bu tur
etkinliklere bizi tesvik edebilirler.” seklinde agiklamustir.

Akademik ¢aligmalara yonlendirmenin onemini belirten Y9: “Bence vizyonumuzu
acacak konular da bu elbette ki gelisim ile alakali olabilir. Ornegin yéneticilerde farkl
alanlarda yiiksek lisansa yonlendirme seklinde olabilir, belki ikinci tiniversite olabilir,
bu sekilde degisik alanlara yénlendirme onlart normal égretmenden daha iist diizeye
ctkartma, bakis agis1  gelistirmelerini  saglama yonlerine tesvik edebilmeli
yonlendirebilmeli diye diisiintiyorum.” seklinde goriis bildirmistir.

Y10 ise miifettislerin kendilerini mesleki ve kisisel gelisim ve liderlik alanlarinda
gelisim gdstermeleri igin yonlendirmeleri gerektigini vurgulayarak: “Ozellikle mesleki
gelisim ve kisisel gelisim konusunda. Liderlik, yeni yonetim yaklagimlar: olabilir,
yonetim ile ilgili ortaya konulmus yeni fikirlerin okula uygulanabilirligi, biz akademik
calisiyoruz fakat bunu siirece ne kadar yayabiliyoruz, uygulamaya ne kadar dokiiyoruz.
bir yonlendirme yapilabilir.” seklinde goriislerini agiklamistir.
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Maarif miifettislerinin ¢aligmalarinda yoneticileri mevzuat bilgi donanimi
konusunda gelisim gostermeleri i¢in yonlendirdikleri ancak yoneticilerin yonetim
modelleri alanlarinda miifettislerin kendilerini gelisim gostermeleri  yoniinde
yonlendirmelerini bekledikleri ortaya c¢ikmustir. YoOneticilerin en c¢ok 2. Sirada
miifettislerin kendilerini herhangi bir gelisim alanina yonlendirmedigini belirtmesi de

dikkat ¢eken bir sonug olmustur.

4.3.2.4. Gelisime Yonlendirme Davranislari

Nicel dlgekte yer alan “Benim adima karar vermekten ¢ok beni yonlendirici
olmaya 6zen gosterir.” seklinde ifade edilen 20. madde gergevesinde yoneticilerle
yapilan goriismelerde onlara “Miifettislerin denetim siireclerinde sizi yonlendirirken
sergiledikleri davraniglari nasil degerlendiriyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir.
Yonetici cevaplar1 ile miifettislerin denetim siirecinde yoneticileri gelisim
gostermeleri i¢in hangi davraniglari ile yonlendirdikleri belirlenmeye ¢aligilmistir.

Bu sekilde miifettislerin yoneticileri mesleki ve kisisel gelisimleri i¢in nasil
yonlendirdikleri,  yoneticilerin =~ miifettislerden  bekledikleri ~ yonlendirme
davraniglarinin  neler oldugu, miifettisler ve yoneticiler arasinda gelisime
yonlendirme davraniglarinda olusan sorunlu alanlar tespit edilerek bu alanlara
yonelik ¢6ziim onerileri sunulabilecektir.

Ayrica yoneticilerle yapilan goriismelerde onlara, “Miifettislerin denetim
stireglerinde sizi yonlendirirken nasil davranmalar: gerektigini diisiiniiyorsunuz?”
seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin bu soruya verdikleri cevaplarn ile
yoneticilerin miifettiglerden bekledikleri gelisime yonlendirme davranislart ortaya

konmaya calisilmistir.

Tablo 4.16.’da maarif mifettislerinin var olan ve beklenen yoneticileri

gelisime yonlendirme davranislar ortaya konmustur.

Tablo 4.16.
Miifettislerin Geligime Yonlendirme Davranislar

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Tegvik etme 16
e Bilgi verme 9
Var 913[1 G.elisime . Cesgaretlendirme 5
Kolaylastiriciik Rolii Yonlendirme .
Davramslan . I;?eneylm paylasima 3
e Ornek gbsterme 3
e Samimi davranma 3

Toplam 39
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Tablo 4.16. (devam)

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Tesvik etme 41
e Samimi davranma 27
Beklenen Gelisime * Bilgi verme 23
. Yénlendirme o Giiven verme 18
Kolaylastiriciik Rolii Davramislart « Deneyim paylasima 15
o Ornek gosterme 9
® Denetimi kolaylagtirma 4
o Cesaretlendirme 2
Toplam 139

Tablo 4.16. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticileri gelisim i¢in yonlendirme davraniglart en ¢ok: Tesvik etme (f=16), bilgi
verme (f=9), cesaretlendirme (f=5), davraniglar1 oldugu; en az ise 6rnek gosterme
(f=3), samimi davranma (f=3) ve deneyim paylasma (f=3) davranislar1 oldugu ortaya
cikmistir. Asagida miifettislerin yoneticileri gelisime yonlendirme davraniglari ile

ilgili yonetici goriiglerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin yOneticileri gelisim yoniinde yoOnlendirirken onlarla empati kurmasi
gerektigini vurgulayan Y14 bu yondeki goriislerini su sekilde ifade etmistir: “Genel
olarak iyi, kirmadan azarlayici bir dil kullanmadan bunu yapiyorlar. Istisnalar yok mu
var, mesela bir soru sordugunuz zaman herkesi ¢ok tecriibeli idareci olarak
beklememek lazim, simifi bwrakip ii¢ giin sonra idarecilik yapanlarda var, bir sey
soruyorsun sen bunu nasil bilmezsin, sen nasil idarecilik yaptin, yaptigin her is yanlhs
dersen adam bir daha agzini da agmaz. *

Yonlendirmelerde miifettislerin samimi davrandiklarin1 belirten Y18 ise: “Gayet
olumluydu, sicak, doniitler kesinlikle olumsuz degildi.” seklinde goriis belirtmistir.

Y20 ise: “Olumsuzluk yiizeysel olmast tarzinda, verimliligi yiikseltici bir tarzda
gormedik.” seklinde goriig bildirmislerdir.

Tablo 4.16. beklenen davraniglar agisindan incelendiginde, yoneticilerin
denetim siireglerinde miifettislerden bekledikleri gelisim yonlendirme davraniglarinin
en cok: Tesvik etme (f=41), samimi davranma (f=27), bilgi verme (f=23), gliven
verme (f=18), deneyim paylasma (f=15) oldugu, en az ise cesaretlendirme (f=2)
davraniglart  oldugu ortaya cikmistir. Asagida yoneticilerin - miifettislerden
bekledikleri gelisime yonlendirme davramiglart ile ilgili yonetici goriislerinden

alintilar verilmistir.

Miifettiglerin ~ yOneticileri samimi davraniglarla  kendilerini  gelistirmeye
yonlendirmelerini beklediklerini vurgulayan Y14: “Samimi ortami olusturduktan sonra
azarlamadan, samimi bir sekilde ona yol géstermeli rehberlik etmeli. Ama sen bir soru
sorarken miifettisin arkandan sorusturma acacagni diisiiniirsen séylenmez. Resmi
soylemem gereken birkag seyi sdylerim ondan sonra iletisim kapanir.” seklinde,

Y17 ise: “S0zlii davransin, sunu soyle yaparsak daha iyi olur béyle yaparsak daha iyi
olur, buradan okuyalim suradan takip edersek daha iyi olur diye.” seklinde,
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Benzer sekilde Y18: “Cana yakin davrandiklar: zaman daha etkili olabilir. Beni ¢ok
rahatlattilar. Onlarla miifettis idareci miifettis 6gretmen gibi degil de daha ¢ok boyle
arkadas gibi problemlerimizi ¢6zmeye calistigimiz zaman, sikintilarimizi paylasarak
cozdiigiimiiz zaman, ytizde yiiz etkili oluyor.” seklinde goriislerini agiklamustir.

Maarif miifettisleri yoneticileri en ¢ok tesvik ederek, en az ise samimi
davranarak gelisime yonlendirmektedirler. Yoneticilerin beklentilerinin ise en ¢ok

tesvik ederek, en az ise cesaretlendirerek gelisim yoniinde yonlendirmeleridir.

4.3.2.5. Biirokratik Rehberlik Alanlar:

Nicel Olcekte yer alan “Mesleki ve biirokratik islem ve iliskilerde bana
rehberlik eder.” seklinde ifade edilen 21. madde ger¢evesinde miifettislerin denetim
stireclerinde yoneticilere hangi alanlarda biirokratik rehberlik yaptiklarini ortaya
koymak amaglanmistir. Bunun igin yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettisler,
denetim sireclerinde hangi burokratik konularla ilgili olarak size rehberlik
etmektedirler?” seklinde soru yoneltilmistir. Soruya verilen yonetici cevaplar ile
miifettislerin denetim siirecinde yoneticilere hangi alanlarda burokratik rehberlik
yaptiklarin1 belirlemek amaglanmisgtir. Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde
onlara “Miifettislerin denetim siire¢lerinde hangi biirokratik konular ile ilgili olarak
size rehberlik etmesine ihtiya¢ duyuyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir.
Verdikleri cevaplar ile yoneticilerin miifettislerden hangi biirokratik alanlarda
kendilerine rehberlik yapmalarini bekledikleri ortaya konmaya ¢alisilmistir. Boylece
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri biirokratik rehberlik alanlar1 ortaya konacak
ayni zamanda hangi biirokratik alanlarda gelisim ihtiyaclarimin oldugu tespit

edilerek, gelisimin saglanmasi i¢in Oneriler sunulabilecektir.

Tablo 4.17.’de yoneticilere gore, maarif miifettislerinin yoneticilere yaptiklari
burokratik rehberlik ve beklenen biirokratik rehberlik alanlari ortaya konmustur.

Tablo 4.17.
Miifettislerin Yoneticilere Yaptiklar: Biirokratik Rehberlik

Tema Alt Tema Kategoriler f

o Ust ve asta davramslar 13

Var Olan e Giyim kusam 8

Burokratik Rehberlik o Ustii karsilama ugurlama 8

e Ust ve astla yazismalar 7

Kolaylastiricihk Rolii Toplam 36
o Ust ve asta davramislar 32

Beklenen * Giyim kusam 27

Burokratik Rehberlik o Ustii karsilama ugurlama 26

o Ust ve astla yazismalar 13

Toplam 98
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Tablo 4.17. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilere yaptiklar biirokratik rehberlik alanlarinin en ¢ok: Ust ve asta davramislar
(f=13), giyim kusam (f=8), lstii karsilama ugurlama (f=8), {ist ve astla yazisma (f=7)
alanlar1 oldugu ortaya c¢ikmistir. Asagida miifettislerin yoneticilere yaptiklari

biirokratik rehberlik alanlart ile ilgili yonetici goriisleri verilmistir.

Miifettislerin, yOneticilere iist makam temsilcilerine karsi davranislar konusunda
biirokratik rehberlik yaptiklarint vurgulayan Y1: “En azindan idari odaya girildigi
zaman amirin karsisinda makam koltuguna oturmamin yanlis oldugunu idrak etmeyen
arkadaglar vardir. Saygi, nezaket, gelenek ve goreneklere gére ayrica protokol
kurallarina uygun sekilde karsilama yollama konularinda da paylasimlar oluyor.”
seklinde goriis bildirmistir.

Yazisma kurallart konusunda biirokratik rehberlik yapildigmi belirten Y22: “Iik
basladigimiz da mecburiyetten yazisma kurallart konusunda rehberlik yaptilar.
Amirimiz  karsisindaki davramiglar konusunda rehberlik edildi.” seklinde goris
bildirmistir.

Y23 ise: “Yazigmalar konusunda daha ¢ok rehberlik ettiler kilik kiyafet insan
iligkileri....” seklinde goriisiinii belirtmistir.

Tablo 4.17. beklenen burokratik rehberlik agisindan incelendiginde,
yoneticilerin denetim siire¢lerinde miifettislerden bekledikleri biirokratik rehberlik
alanlarinmn en c¢ok: Ust ve asta davranislar (f=32), giyim kusam (f=27), iistii
kargilama ugurlama (f=26), ist ve astla yazisma (f=13) alanlar1 oldugu ortaya
cikmistir. Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri biirokratik rehberlik ile

ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerden yazismalar konusunda rehberlik yapmalarini beklediklerini vurgulayan
Y18 goriislerini: “Ozellikle resmi yazismalarda resmi iist yazi nasil yazilir. Ya da sizden
tist bir kuruma yazi nasil génderilir. Yazismalar konusunda bilgi verilebilir. Bir idareci
kendi iistiine karst astina karsi protokol kurallarini az ¢ok biliyor, uygulamaya ¢alistyor
ama bir 6gretmenin okul i¢erisinde amirine karst ya da ilce milli egitimde ¢calisan bir
kamu personelinin kendi amirine karsi sube miidiiriine karsi benim gozlemledigim
kadarwyla ¢okta béyle profesyonel degil, bu konuda rehberlik edebilirler.” seklinde
goriis belirtmistir.

Yoneticilerin protokol kurallarini uygulamalarinda biiyiik eksiklik oldugunu ve bu
konularda kendilerine rehberlik yapilmasi gerektigini belirten Y20: “Protokol
kurallarinda biiyiik bir eksiklik var. Okula yonetici olarak atanan arkadaglarin ayri bir
egitimden gecmesi gerekiyor. Ogretmenlik yapacak simifa girecek bir kere, okul
basladiktan bir iki ay sonra protokol kurallart olsun, yazisma kurallari olsun bu
noktada bir egitim almasi gerekiyor.” seklinde goriis ifade etmistir.

Giyim kusam konusunda rehberlik yapilmasi gerektigini vurgulayan Y21 ise goriislerini
su sekilde ifade etmistir: “Yoneticilerin en ¢ok sikinti ¢ektigi giyinme, karsilama. Eksik
var. Ama yoneticilik éncesi yetigtirme ile olacak bir sey bu. Karsilama ya da ugurlama
da ¢ok sey olmaz, iist birimlere hal ve hareket tarzinda, okulu temsil ederken ki
davranig tarzinda, devleti temsil ettigini okulu temsil ettigini unutmamali, hal ve hareket
tarzlarini bilip uygulamali. Miifettislerimiz bu konuda rehberlik yapmali.”
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Maarif miifettislerinin ¢alismalarinda, yoneticilere ast ve (ste davraniglar
konusunda biirokratik rehberlik yaptiklari, yoneticilerin beklentilerinin de bu yonde
oldugu ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin miifettislerden bekledikleri biirokratik

rehberlik ile miifettislerin biirokratik rehberlik uygulamalar1 6rtiismektedir.

4.4. Yzlestiricilik Rol Boyutuna fliskin Bulgular

4.4.1. Maarif Miifettislerinin Yiizlestiricilik Mentorliik Rollerine Tliskin
Yonetici Goriisleri ile Ilgili Nicel Bulgular ve Yorumlar

Yonetici goriislerine gore yiizlestiricilik rol boyutunda yer alan maddelerin
aritmetik ortalamasi, standart sapmasi ve diizeyleri Tablo 4.18.’de verilmistir.

Tablo 4.18.

Yoneticilerin, Miifettislerin Yiizlestiricilik Rol Boyutunda Yer Alan Maddelere Iliskin
Goriiglerinin Aritmetik Ortalamast, Standart Sapmasi ve Dizeyi

Madde YUZLESTIRICILIK ROL BOYUTU N X Ss Dizey

Bir problemle bas etmede karsilastigim basarisizlig ortaya

22 koydugumda, diisiinmemdeki tutarsizliklar: géstermeye ¢aligir. 491299 101 Orta

23 Mesleki risk ve tehlikelere karst dnceden uyarir. 491 3,36 1,06 Orta

24 Akademik ve mesleki kararlarlmln dayandig: bilginin yetersiz ya 491 358 99 Yiksek
da yanlis olmasi durumunda beni uyarir.

25 Problemleri ¢6zme konus?nda ygterlvnce caba gostermedigimde, 491 349 94 Yiksek
olas1 olumsuz sonuglar1 gormemi saglar.

2% Kararlarimin ya da problemlerden kagmamin, mesleki gelisimimi 491321 97 Orta

engelledigi durumlarda yapici elestirilerde bulunur.
Boyut Ortalamasi 491 3,32 ,99 Orta

Tablo 4.18. incelendiginde: Yiizlestiricilik rol boyutunda yer alan ve
“Akademik ve mesleki kararlarimin dayandig bilginin yetersiz ya da yanlis olmasi
durumunda beni uyarir.” biciminde ifade edilen madde (X =3.58) ile “Problemleri
¢ozme konusunda yeterince ¢caba géstermedigimde, olasi olumsuz sonuglar: gérmemi
saglar.” maddesi (X=3.49) en vyilksek ortalamaya sahiptir. Yiizlestiricilik rol
boyutunda yer alan ve “Bir problemle bas etmede karsilastigim bagarisizligr ortaya
koydugumda, diisiinmemdeki tutarsizliklart gostermeye ¢alisir.” biciminde ifade

edilen madde ise en diisiik ortalamaya (X =2.99) sahiptir.

4.4.2. Maarif Miifettislerinin Yiizlestiricilik Mentorliik Rollerine liskin
Yonetici Goriisleri Ile Ilgili Nitel Bulgular ve Yorumlar

Yiizlestiricilik mentorliik rol boyutunda yoneticilerden elde edilen nicel
bulgular sonucunda mufettislerin “orta” diizeyde mentorliik rollerini gosterdikleri

belirlenmistir. Asagida belirtilen alt temalarda veriler daha ayrintili incelenmistir.
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Hatalar1 ifade etme bigimleri, mesleki risklere karst onleyici davranislar,
elestiri alanlari, karar vermeyi destekleyici davranislar alt temalarinda mevcut durum

ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmaya ¢alisiimistir.

4.4.2.1. Hatalar1 ifade Etme Bicimleri

Denetim siireclerinde yoneticilerin hatali davraniglarinin ve uygulamalarimin
miifettisler tarafindan tespit edilmesi ve bu durumun mesleki ve kisisel gelisimleri
yoniinde kullanilmasi énemli bir firsattir. Nicel dlgekte yer alan “Bir problemle bas
etmede karsilagtifim basarisizligi ortaya koydugumda, diistinme bigimimdeki
tutarsizliklar1 gostermeye ¢alisir.” seklinde ifade edilen 22. madde cercevesinde
miifettislerin denetim siireclerinde yoneticilerin hatali davranislarini ne bigimde ifade
ettikleri ortaya konmaya calisilmistir. Bu amagla yoneticilerle yapilan goriigmelerde
“Miifettisler denetim siireglerinde hatali veya basarisiz oldugunuz konular1 size nasil
ifade etmektedirler?” seklinde soru yoneltilmistir. Y6netici cevaplari ile miifettislerin

yOneticilerin hatalarini nasil ifade ettiklerini ortaya koymak amaclanmistir.

Ayrica yoneticilerin, maarif miifettislerinden hatlarin1 nasil ifade etmelerini
beklediklerini  belirlemek amaci ile yoneticilerle gorismeler yapilmustir.
Goriismelerde yoneticilere “Miifettislerin denetim siire¢lerinde hatali veya basarisiz
oldugunuz konulari size nasil ifade etmesini daha dogru ve etkili buluyorsunuz?”
seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin bu soruya verdikleri cevaplar ile
yoneticilerin miifettislerden hatalarin1 nasil ifade etmelerini bekledikleri ortaya

konmaya calisilmistir.

Tablo 4.19.°da maarif miifettislerinin denetim sUreclerinde yoneticilerin
hatalarini ifade etmelerine yonelik var olan durum ve beklenti ortaya konmustur.

Tablo 4.19.
Miifettislerin Yoneticilerin Hatalarini Ifade Etme Davraniglar

Tema Alt Tema Kategoriler f

o Sozel 20

o Gelistirici 18

Var Olan o Yazili 12

Yiizlestiricilik Rotii  Htalart ifade Etme ® Gozime yonlendirici >
Davranislan e Hem sozel hem yazili 3

¢ Engelleyici 2

o Resmi 2

e Toplant1 ile 2

Toplam 64
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Tablo 4.19. (devam)

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Sozel 28
o Gelistirici 20
o Bireysel 19
o Yazili 11
BEkI-enen ® Hem sozlii hem yazili 10
Yiizlestiricilik Rolii Ha’;')’”” Ifade Etme o Toplant ile 8
avranislart e N _—
o COzime yonlendirici 4
e Babacan 3
o Gdrmezden gelici 3
o Kibar 1
Toplam 107

Tablo 4.19. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilerin hatalarin1 ifade etme bigimlerinin en ¢ok: Sozel (f=20), gelistirici
(f=18), yazili (f=12), ¢6ziime yoOnlendirici (f=5), en az ise resmi (f=2) ve engelleyici
(f=2) seklinde oldugu ortaya cikmistir. Asagida miifettislerin yoneticilerin hatali
davraniglarin1 ifade etme bicimleri ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar
verilmistir.

Denetim siirecinde tespit edilen hatlarinin miifettisler tarafindan resmi bir kanalla
kendilerine iletildigini vurgulayan Y3: “Resmi bir kanalla, resmi iletisim sekliyle,
ozellikle de evrak mevzuat noktasinda doniis yapildi.” seklinde goriis belirtmistir.

Y12 ise: “Once sozel olarak séyliiyor sonra yazili olarak ifade ediyorlar.” seklinde,

Hatalarinin s6zel ve yazili olarak gelistirici bir bigimde belirtildigini vurgulayan Y22:
“Kirict degildi oncelikle sozeldi mecburi durumlarda yazili olarak da istiyorlard.
Stireci genele vurdugumuz zaman olumluydu. Birebir sozel daha etkili.” seklinde,

Hatalarinin resmi bir sekilde ifade edildigini vurgulayan Y20 de: “...Daha ¢ok
yonetmelik mevzuat tarzinda, gézlenen izlenen evraklarda bir hata goriildiigiinde ya da
farkl yapildiginda, sozel olarak su yonetmelikte boyle boyle olmasi gerekiyor burada
eksik kalmuis tarzinda...” seklinde goriis belirtmistir.

Tablo 4.19. beklenen hatalar1 ifade etme davraniglart agisindan
incelendiginde,  yoneticilerin denetim siireclerinde miifettislerden bekledikleri
hatalarini ifade teme bigimlerinin en ¢ok: Sozel (f=28), gelistirici (f=20), bireysel
(f=19), yazili (f=11) hem sozli hem yazili (f=10) bigiminde oldugu, en az ise kibar
(f=1) ve gormezden gelici (f=3) bi¢cimde oldugu ortaya ¢ikmistir. Asagida
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri hatalarini ifade etme bigimleri ile ilgili
yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettisler tarafindan tespit edilen hatlarinin yazili ve sozlii olarak yapilmasinin daha
etkili olacagimi vurgulayan Y1: “Belirtilen hususlarin yazili olmast benim igin daha
onemli ¢iinkii yaptiklarimin  iizerine isaret koyarak asagr dogru iniyorum.
Yapamadiklarimin karsisina sebebini yaziyorum, bu resmi yazidan sonra sozlii olarak ta
soylenirse, sevgi saygi ve hosgorii sumirlart icerisinde iyi yaptiklarimizy da takdir ederek
olumsuzluklar eklenirse daha iyi oluyor.” seklinde goriislerini ifade etmistir.
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Yonetici Y2: “Eger hatalt islem varsa, kasti olarak yapilmamigsa sozlii olarak hatanin
giderilmesine yonlendirmelerini dogru buluyorum.” seklinde goriis belirtmistir.

Yapict bir dille sozel olarak hatlarinin ifade edilmesini bekledigini belirten Katilimet
Y4: “Birebir ifade edebilirler ve yapict bir dil ile hocam sunu séyle yapsaniz daha iyi
olurdu seklinde, sozel daha etkilidir. Bireysel hatalar sozlii yapsinlar kurumsal hatalart
yazil yapsinlar.” seklinde goriis belirtmistir.

Bazen kurumun yararina yapilan hatalarin gérmezden gelinmesini bekledigini belirten
Y11: “Eger bu kurumun faydasina bir sey yapiliyorsa burada ya gormezden gelmeli,
oradaki kamunun faydasi velinin, ogrencinin, 6gretmenin faydasina bir sey yapilmissa,
ya gormezden gelinebilir, ya da mevzuatla hichir idarecinin korkutulmamast gerekir.
Coziim konusunda cesaretlendirmeli. Faydali olan seylerin de yapilmast noktasinda
tesvik edici olmali.” seklinde gortislerini ifade etmistir.

Y18: “Kibar ama o isi yaptiracak kadar etkili olmal diyebilirim.”

Y22 ise: “Davranis olarak abimiz gibi davranmig olmasi ne isterse yapmak geliyor
icimden. Babacan samimi dogal olursa kasmaz ise sicak davranirsa daha ¢ok sey
paylasmak geliyor i¢imizden.” seklinde goriislerini belirtmiglerdir.

Maarif miifettislerinin egitim kurumlarinda yaptiklar1 denetim, rehberlik ve
is basinda yetistirme ¢aligmalarinin yoneticiler ve kurum agisindan daha etkili ve
verimli olmasi i¢in miifettiglerin yoneticilere hatalarini birebir ve sdzel olarak ifade
etmeleri gerektigi ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin hatalarinin ifade edilmesi siirecinde
miifettislerden beklentilerinin maarif miifettisleri tarafindan biiylik oranda

karsilandig1 sdylenebilir.

4.4.2.2. Mesleki Risklere Karsi Uyaric1 Davranislar

Nicel olgekte yer alan “Mesleki risk ve tehlikelere karsi dnceden uyarir.
Problemleri ¢6zme konusunda yeterince ¢aba gostermedigimde, olasi olumsuz
sonuglar1 gérmemi saglar.” seklinde ifade edilen 23. ve 25. maddeler cercevesinde
miifettislerin denetim siireglerinde yoneticileri mesleki risklere kars1t 6nceden nasil
uyardiklar1 ortaya konmaya caligilmistir. Bu amagla yoneticilerle yapilan
goriismelerde “Miifettisler hatali uygulamalar yapmamaniz i¢in hangi tutum ve
davraniglart sergileyerek sizi risklere karsi uyarmaktadir?” seklinde soru
yoneltilmistir. Sorulara verilen yonetici cevaplar1 ile miifettislerin yoneticileri
mesleki risklere karsi nasil uyardiklarini ortaya koymak amaclanmistir. Ayrica,
yoneticilerle yapilan goriismelerde “Hatali uygulamalar yapmamaniz igin
miifettislerin denetim siireglerinde hangi tutum ve davramslari ile sizi uyarmalarini
dogru buluyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin verdikleri cevaplar
ile miifettislerin hangi davraniglari ile yoneticileri mesleki risklere karst uyarmalarini

bekledikleri ortaya konmaya ¢aligilmistir.
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Tablo 4.20.’de yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda, maarif
miifettislerinin var olan ve beklenen duruma goére yoneticileri mesleki riskler karsi
uyarma davraniglar ortaya konmustur.

Tablo 4.20.
Miifettislerin Yoneticileri Mesleki Risklere Karsi Uyarict Davraniglar

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Uyarida bulunma 26
¢ Rehberlik etme 18
Mesleki Risklere o Oneride bulunma 14
Kars1 Var Olan Uyarici * Bilgi verme 5
Davramslar ¢ Deneyim paylasimi 4
e Mevzuat bilgisi verme 2
e Ornek gosterme 2
Yiizlestiricilik Rolii Toplam 71
o Rehberlik etme 27
e Oneride bulunma 24
Mesleki Risklere * Uyarida bulunma 20
Karst Beklenen Uyarict ° I??ilgi verme 14
Davranigslar e Ornek gdsterme 10
® Deneyim paylagimi 4
o Mevzuat bilgisi verme 4
Toplam 103

Tablo 4.20. var olan davraniglar agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticileri mesleki risklere karst uyarma davraniglart en ¢ok: Uyarida bulunma
(f=26), rehberlik etme (f=18), dneride bulunma (f=14), bilgi verme (f=5) seklinde, en
az ise mevzuat bilgisi verme (f=2) ve ornek gosterme (f=2) seklinde oldugu
anlagilmistir. Asagida denetim siireglerinde miifettislerin yoneticileri mesleki risklere

kars1 uyarma davranislar ile ilgili yonetici goriiglerinden alintilar verilmistir.

Mesleki riskler karst miifettislerin kendisini yapict sekilde uyardigimi belirten Y8:
“Projelerimle ilgili tuttugum dosyalar ogretmenlerin bir kismimin eksikleri de vardi
bunlart daha ¢ok kontrol etmem gerekti. Yapici sekilde uyardi. Hocam su eksiklikler
olmazsa senin icin daha iyi olur seklinde, ya da su eksik kalirsa bu daha olumlu olur
diye yapict bir dille uyarmistir.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Kendisini mevzuat bilgisi vererek mesleki riskler kargt uyardigim belirten Y9 ise: “Bizi
dogru mevzuata yonlendirmeleri gerekiyor, o sekilde de yapryorlar. Mesela personel
maayg islemleri ile ilgili ek ders hesaplanmasuyla ile ilgili genelde okullarda tereddiitte
diigiiliir. Diigiilen tereddiitlere nereden ne sekilde giderilecegi hangi mevzuatta dogruyu
bulabilecegimize yoOnlendiriyorlar.  Yonetimin egitim boyutu ile alakali, dgrenci
kuliiplerinin uygulanmasi ile ilgili ya da olusturulacak kurul komisyonlarla ilgili
herhangi bir tereddiitte diistiigiimiizde bizleri dogru mevzuata yonlendirerek rehberlik
ediyorlar.” seklinde,

Y6 ise: “Genelde ozel egitim konusunda. Bu d8rencilerin  raporlarmmin  takibi
konusunda, uyardilar. Hatamiz olmadi dikkat et manasinda uyarmalar oldu. Rehber
ogretmeni de isin i¢ine katarak o konulara dikkat etmem gerektigi konusunda uyardilar.
Sozel olarak birebir uyardi. Resmi degildi yani.” seklinde goriis belirtmistir.
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Tablo 4.20. beklenen davraniglar agisindan incelendiginde, yoneticilerin
denetim siireclerinde miifettislerden bekledikleri mesleki risklere karsi dnceden
uyarici davraniglar en ¢ok: Rehberlik etme (f=27), 6neride bulunma (f=24), uyarida
bulunma (f=20), bilgi verme (f=14), 6rnek gosterme (f=10) davranislar1 oldugu, en
az ise mevzuat bilgisi verme (f=4) ve deneyim paylasimi (f=4) davraniglar1 oldugu
ortaya ¢ikmaistir.

Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri mesleki risklere karsi

uyarida bulunma davranislari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin denetim stirecinde uyarida bulunarak ve rehberlik yaparak mesleki riskler
kargt uyarmasmin dogru oldugunu vurgulayan Y1 goriislerini sdyle ifade etmistir:
“...bir evrak verdim ilceye zimmetsiz vermistim. Kétii olay yasarsin her seyi bir anda
bitirebilirsin dedi. Mutlaka evrakini zimmetli ver dedi, isin saglam olsun dedi. Yani
orada bana giizel bir onderlik yol gostericilik yapti. Bunun disinda okulda égretmene
karst rollerimiz, dgrenciye karsi rollerimiz, veliye karst rollerimiz, hususunda uyarilar

1l

mutlaka olmali, uyaridan ziyade oneriler.’

Miifettisler tarafindan oneride bulunularak mesleki risklere karsi uyarilmasinin dogru
oldugunu belirten Y4: “Mali konularla alakali... ondan sonra ben hep fatura
kullaniyorum, hi¢ fis kullanmadim. Derse ge¢ kalan ogretmenler olmustu. Birka¢ defa
sozel olarak uyarmistim. Bana sey dedi devam ediyorsa bunu yazili olarak yap. Sen
dersen ki ben bunu sozel olarak uyardim... Elinin giiclenmesi igin resmi olarak tutanak
tut dediler.” seklinde goriisiinii belirtmistir.

Maarif miifettislerinin egitim kurumlarinda yaptiklar1 caligmalarda
yoOneticileri 6n uyarilarda bulunarak mesleki risklere karsi hazirladiklari ancak
yoneticilerin rehberlik yaparak miifettislerin kendilerini mesleki risklere kars

uyarmalarini bekledikleri ortaya ¢cikmastir.

4.4.2.3. Elestiri Alanlari

Nicel Olgekte yer alan “Kararlarmmn ya da problemlerden kagmamin,
mesleki gelisimimi engelledigi durumlarda yapici elestirilerde bulunur.” seklinde
ifade edilen 26. madde c¢ergevesinde miifettislerin denetim siireglerinde yoneticileri
hangi alanlarda elestirdikleri ortaya konmaya calisilmistir. Yoneticilere “Miifettisler
denetim sureclerinde hangi konularda sizi elestirmektedirler?” seklinde soru
yoneltilmistir. Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettislerin denetim
stireglerinde  hangi  konularda sizi  sorgulayarak elestirmelerini  gerekli
buluyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yonetici cevaplari ile miifettislerin

yoneticileri hangi alanlarda elestirmelerini bekledikleri ortaya konmaya c¢alisilmistir.
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Tablo 4.21.°de maarif miifettislerinin var olan duruma ve beklenene gore

yoneticileri elestiri alanlar1 ortaya konmustur.

Tablo 4.21.
Miifettislerinin Y oneticileri Elestiri Alanlart

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Mali isler 13
o Kurumun fiziki durumu 10
¢ Belgeleme 10

e Yonetim igleri 8

e Egitim-Ogretim 6

o Kurum bagarist 6

Var Olan e Yonetsel davraniglar 6

Elestiri Alanlar1 o Disiplin isleri 4

¢ Catisma yonetimi 2

¢ Egitsel sorun ¢oziimii 2

o Insan iliskileri 2

o Kigisel geligim 2

e Mesleki gelisim 2

e Yonetsel sorun ¢ézme 2

Toplam 74

Yiizlestiricilik Rolii o Egitim-igretim 33
o Yonetsel davranislar 21

o Insan iliskileri 19

o Yonetim igleri 17

o Mali isler 11

o Kurum basarisi 9

Beklenen o Mesleki g.elisiiﬁ 8

Elestiri Alanlar * Personel zs_le.rz. 8

o Kurumun fiziki durumu 5

o Kigsisel geligim 4

e Catisma yonetimi 3

o Egitsel sorun ¢oziimii 2

o Kurum kltdrd 2

¢ Belgeleme 1

o Teknoloji kullanim 1
Toplam 144

Tablo 4.21. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin

yoneticileri elestirdikleri alanlarin en ¢ok: Mali isler (f=13), kurumun fiziki durumu

(f=10), belgeleme (f=10), yonetim isleri (f=8), egitim ogretim (f=6), yonetsel

davraniglar (f=6) alanlar1 oldugu, en az ise mesleki gelisim (f=2) ve catisma

yonetimi (f=2) alanlarinda oldugu ortaya ¢ikmistir. Asagida miifettislerin yoneticileri

elestirdikleri alanlar ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Egitim dgretim ve okulun fiziki ¢evresinin gelistirilmesi ile ilgili alanlarda miifettisler
tarafindan elestirildigini vurgulayan Y2: “Ozellikle egitim 6gretim ortamu fiziki ¢evrenin
iyilestirilmesi, okulun alt yapisimin gelistirilmesi, Sosyal faaliyetler, okulun gosterdigi
akademik basarilar, bu noktada olumlu elestiri aldim.” seklinde goriiglerini belirtmistir.

Y21: “Su ana kadar sistemin adami olmadigimdan elestirildim. lazim olan seyleri
yapmadigimdan dolay elestirildim.” seklinde goriislerini belirtmistir.
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Belgeleme, mali isler, kurumun fiziki durumu konularinda miifettisler tarafindan
elestirildigini belirten Y20: “Resmi evraklarda, ek dersin hesaplanmasinda eksiklik
goruldi. Soyledir boyle yapalum, binanin su yerinde su akintist var, onun disimnda egitim
SUreglerinde géyledir béyledir ok mevzu bahis olmadi.” seklinde goriis bildirmistir.

Tablo 4.21. beklenen elestiri alanlar1 a¢isindan incelendiginde, yoneticilerin
denetim siire¢lerinde miifettislerden kendilerini elestirmelerini bekledikleri alanlarin
en ¢ok: Egitim ogretim (f=33), yonetsel davraniglar (f=21), insan iliskileri (f=19),
yonetim isleri (f=17), mali isler (f=11) alanlar1 oldugu, en az ise belgeleme (f=1) ve
teknoloji kullanimi (f=1) konular1 oldugu ortaya c¢ikmistir. Asagida yoneticilerin
mifettislerden bekledikleri elestiri konulari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar
verilmistir.

Egitim Ogretim ve Ogrenci isleri konularinda miifettislerin kendisini elestirmesini
bekledigini vurgulayan Y22: “...Biz biraz daha kolaylastirici olunmasini istiyoruz.
Resmi yazisma kurallarinda, ogrenci islerinde egitim ogretimde beni denetlesinler ve
hatalarimi ortaya koysunlar...” geklinde goriis belirtmistir.

Egitimin niteligi ve kurumun fiziki yapis1 konularinda miifettislerin kendisini olumlu
ve olumsuz yénde elestirmelerini bekledigini belirten Y7 bu konuda goriistinii soyle
ifade etmektedir: “...Gegen yil ve bu yilki égrenci basarilarim degerlendirmeliler.
Yonetsel alanda da fiziksel sartlart yerine getirmis miyim bakmalilar. Benim
eksikliklerimin yaninda olumlu yanlarimin da soylenmesini isterim..."

Gorev alaninda yer alan her konuda miifettislerin kendisini elestirmesini bekledigini
belirten Y8: “...Benim gorev alamimla ilgili olan her sey de beni elestirebilir.
Yoneticilik ile ilgili konularda, kesinlikle mevzuata yonlendirmeli diye diistiniiyorum.
Yapmam gereken isler konusunda zamaninda yapmam konusunda eksikliklerim
konusunda her tiirlii elestirebilir...” seklinde goriis belirtmistir.

Biirokratik davraniglar konusunda miifettislerin kendisini elestirmesini bekleyen Y13:
“Kurumda karsilama, gorgii, nezaket kurallarindan tutun ugurlamaya kadar ve benim
okulumda sorumlu oldugum tiim alanlarin egitim, ogretim, mevzuat ondan sonra
iliskilerim ogrenci veli ogretmen iligkilerim tiim alanmimda benim eksikligimi ortaya
koymasini isterim. Eksikliklerimi ortaya koydugunda bana daha ¢ok yardimci
olacaktir.” seklinde goriis belirtmistir.

Y18 ise: “...Mesela temizlik hakkinda bir on yargt ile yaklagsmamal sadece kiiciiciik bir
yerin kirini gériip okulu o sekilde degerlendirmemeli. Fiziki durumla ilgili elestirilerini
ortaya koymal. Uygulama noktasinda, egitim égretim noktasinda beni elestirsinler.
Gergekten yapmak zorunda oldugum resmi evraklarin isleyisi konusunda yaptiklarimi
yapmadiklarimy ortaya dokmeliler. Tabii ki iyi niyetli olmali.” Seklinde goriis
belirtmislerdir.

Maarif miifettislerinin c¢aligmalarinda yoneticileri daha ¢ok mali isler
konularinda elestirdikleri ancak yoneticilerin egitim 6gretim alaninda miifettiglerin

kendilerini elestirmelerini bekledikleri ortaya ¢ikmistir.
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4.4.2.4. Karar Vermeyi Destekleyici Davranmislar

Nicel Olgekte yer alan “Kararlarimin ya da problemlerden kagmamin,
mesleki gelisimimi engelledigi durumlarda yapici elestirilerde bulunur.” seklinde
ifade edilen 26. madde gergevesinde miifettislerin, yoneticilerin yonetsel ve egitsel
alanlarda karar vermelerini destekleyici hangi davranislar1 gosterdikleri ortaya
konmaya calisilmigtir. Yoneticilere “Miifettisler, denetim siireclerinde karar
vermekten veya problemlerden kagmanizin olumsuz sonuglarini gérmenizi saglamak
icin neler yapmaktadirlar?” seklinde soru yoneltilmistir. Ayrica, yoneticilerle yapilan
goriismelerde  “Miifettisler, denetim siireclerinde  karar vermekten veya
problemlerden kagmanizin olumsuz sonug¢larint gormeniz icin neler yapmalidirlar? ”
seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin bu soruya verdikleri cevaplarn ile
miifettislerin, kendilerini kararlar vermeleri konusunda nasil desteklemelerini

bekledikleri ortaya konmaya ¢aligilmistir.

Tablo 4.22.’de yoneticilere gore, maarif miifettislerinin yoneticileri kararlar

vermeleri konusunda hangi davranislari ile destekledikleri ortaya konmustur.

Tablo 4.22.
Miifettislerin, Yoneticilerin Karar Vermelerini Destekleme Davranislart

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Bulunmuyor 8
o Mevzuat bilgisi verme 8
o Rehberlik etme 7
Var Olan Karar e Tavsiyede bulunma 5
Vermeyi Destekleme * Giiven verme 4
Davramslar ¢ On bilgi verme 4
o Cesaretlendirme 3
¢ Deneyim paylasimi 3
e Motive etme 2
Toplam 44
Yiizlestiricilik Rolii * Rehberlik etme 24
o Glven verme 18
e Tavsiyede bulunma 16
e Cesaretlendirme 15
Beklenen Karar o Mevzuat bilgisi verme 11
Vermeyi Destekleyici » Motive etme 11
Davranislar o Hosgoriilii olma 10
e Samimi davranma 10
e On bilgi verme 9
o Deneyim paylagimi 5
o Ornekler verme 4
Toplam 133

Tablo 4.22. var olan duruma gore incelendiginde, miifettislerin yoneticileri

kararlar vermeleri konusunda destekleme davraniglari: Mevzuat bilgisi verme (f=8),
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rehberlik etme (f=7), tavsiyede bulunma (f=5) oldugu, en az ise motive teme (f=2)
ve cesaretlendirme (f=3) seklinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayrica yoneticilerden en
cok 2.sirada (f=8) miifettislerin kendisine karar verme konusunda herhangi bir
yonlendirme ve tesvikte bulunmadigini diisiindiikleri ortaya c¢ikmistir. Asagida
denetim sireclerinde miifettiglerin yoneticileri kararlar vermeleri konusunda

etkiledikleri davranislarla ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin =~ kendisini mevzuat ¢ercevesinde karalar vermesi konusunda
desteklediklerini belirten Y11: “Mevzuat gercevesinde karar vermemizi istiyorlar.
Genelde mevzuata ¢ok onem veriyorlar miifettis beyler. Mevzuata ters bir sey
yapilmamasini istiyorlar, herkesin goriigiine de dnem veriyorlar.” seklinde,

Yonetici Y14 ise: “Okulda hi¢ hizmetli yoktu, kendi aramizda para toplamistik, miifettis
bey dedi ki bunun sigortasini neden yapmadiniz, ama baska bir miifettis Tiirkiye 'nin her
yerinde bu problem var baskada ¢éziim yolu bulman miimkiin degil devam edin dedigi
oldu.” seklinde goriis belirtmistir.

Miifettislerin rehberlik yaparak kendisini karar vermesi konusunda destekledigini
belirten Y15 ise: “Tabi ki oluyor. Telefonla aradigin zaman yol gostermeye ¢alisiyorlar.
Eger bildigi bir konuysa zaten kendisi soyliiyor yani, yoksa da arkadaslarina
danisabiliyor.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Tablo 4.22. beklenen duruma gore incelendiginde, yoneticilerin denetim
stireglerinde miifettislerden bekledikleri karar vermelerini destekleyici davraniglarin
en ¢ok: Rehberlik etme (f=24), gliven verme (f=18), tavsiyede bulunma (f=16),
cesaretlendirme (f=15) mevzuat bilgisi verme (f=11), motive etme (f=11)
davraniglar1 oldugu, en az ise 6rnek verme (f=4) davraniglar1 oldugu ortaya ¢ikmustir.
Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri karar vermelerini destekleyici

davraniglar ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin kararlar almasi igin kendisine destekleyici bir bigcimde rehberlik etmesi
gerektigini vurgulayan Y18: “Demeli ki hocam, sen bu formlli uygula, uygularsan
stkinti yasamazsin ama sunlari yaparsan boyle boyle sikintilar yagarsin diye bana agik
bir sekilde anlatmalr ki bende verecegim kararlarda onu her zaman aklvmin ucunda
tutulmaliyim. Destekleyici olmali kesinlikle.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Hosgorili davranarak kararlar almalari yoniinde kendisini desteklemesini bekledigini
belirten Y19: “Durumun ozelligini bilmeliler, anlayarak empati kurarak, karsidakinin
zaruret halini hissederek, zorunluluklari da goz onmiine alarak, adamin gece saat on
ikide anmesi vefat etmis simdi bu adamin izin kagidimi kaymakamhiga gotiir nasil
edeceksin bunu, gérmezden gelinebilir mesela.” seklinde,

Y20 deneyim paylasiminda bulunarak karar vermeleri konusunda destekleme
bekledigini soyle blirtmistir: “Bir giin igerisinde bir¢ok karar veriyoruz dgrenci yetkili,
veli yetkili sonugta sorun ¢ikabiliyor. Siire¢ denetiminde ya da rehberlik denetiminde
bilgi alt yapist nedir miifettisi daha deneyimli daha bilgili diisiindiigiimiiz i¢in bilimsel
olarak daha ¢ok okudugunu bildigimiz icin o bilimsel bilgi ile bizi aydinlatmali.”

Verecegi kararin sonuglart hakkinda bilgi vererek karar vermesini konusunda
miifettislerin kendisini desteklemesini bekledigini belirten Y22 ise: “Dogru karari
vermemde yardimci olmali hata yapabilirim, karar kotl de olabilir, verecegin kararin
sonucunda su ¢ikabilir bu ¢ikabilir diye yardimct olmali.” seklinde goriis belirtmistir.
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Maarif miifettigleri yoneticilere mevzuat bilgisi vererek yonetsel kararlar
vermelerini desteklerken yoneticiler rehberlik yaparak ve yol gostererek miifettiglerin

yonetsel kararlar vermelerini desteklemelerini bekledikleri ortaya ¢ikmustir.

4.5. Model Olma Rol Boyutuna iliskin Bulgular

4.5.1. Maarif Miifettislerinin Model Olma Mentérliik Rollerine iliskin Yonetici
Goriisleri ile Tlgili Nicel Bulgular ve Yorumlar

Yonetici goriislerine gére model olma rol boyutunda yer alan maddelerin
aritmetik ortalamasi, standart sapmasi ve diizeyi Tablo 4.23’de verilmistir.

Tablo 4.23.

Yoneticilerin Model Olma Rol Boyutunda Yer Alan Maddelere Iliskin Gériislerinin

Aritmetik Ortalamasi, Standart Sapmasi ve Diizeyi

Madde MODEL OLMA ROL BOYUTU N X Ss Dizey
27 Mesleki ve kigisel iliskilerinde model alinabilecek davraniglar sergiler. 491 3,32 0,94 Orta

Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda, deneyimlerinden

2 .. ;
8 ornekler verir.

491 3,17 1,02 Orta

Sikict, ¢ok agir ya da ilgisiz gibi goriinen islerin degerli bir 6grenme
29 deneyimi olduguna iliskin kendi yasantisindan ve bagka kigilerden 491 3,27 0,93 Orta
ornekler verir.

Boyut Ortalamasi 491 3,25 0,93 0,93

Tablo 4.23. incelendiginde: Model olma rol boyutunda yer alan ve “Mesleki
ve kisisel iligkilerinde model alinabilecek davramglar sergiler.” bigiminde ifade
edilen madde en yiiksek ortalamaya (X =3.32) sahiptir. Model olma rol boyutunda
yer alan ve “Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda, deneyimlerinden bana

ornekler verir.” maddesi ise en diisiik ortalamaya (X =3.17) sahiptir.

4.5.2. Maarif Miifettislerinin Model Olma Mentérliik Rollerine iliskin Yonetici
Goriisleri Ile Ilgili Nitel Bulgular ve Yorumlar

Model olma mentorlik rolinde elde edilen nicel bulgular sonucunda
miifettislerin “orta” diizeyde mentorliik rollerini gosterdikleri belirlenmistir. Asagida
belirtilen alt temalarda veriler daha ayrintili incelenmistir. Mesleki rol model
alanlari, kisisel rol model alanlari, deneyim paylasim alanlari, deneyim paylasim

zamani alt temalarinda mevcut durum ve beklentiler ortaya konmustur.

4.5.2.1. Mesleki Rol Model Ozellikleri
Nicel Olcekte yer alan “Mesleki ve kisisel iligskilerinde model alinabilecek

davraniglar sergiler.” seklinde ifade edilen 27. madde cercevesinde yoneticilerin,
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miifettislerin hangi mesleki 6zelliklerini rol model aldiklarini belirlenmek amaci ile
yoneticilerle gorigmeler yapilmistir. Yapilan goriismelerde “Denetim sireglerinde
miifettislerin size rol model olabilecek hangi mesleki 6zellikleri dikkatinizi
cekmektedir?” seklinde soru yoneltilmistir. Ayrica, Yoneticilerle yapilan
goriismelerde “Miifettislerin hangi mesleki ozelliklerin kazandirilmasi noktasinda
size rol model olmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir.
Verdikleri cevaplar ile yoneticilerin miifettislerde hangi mesleki rol model

oOzelliklerinin bulunmasini bekledikleri ortaya konmaya ¢alisilmustir.

Tablo 4.24.’de yoneticilerin maarif miifettislerinin hangi mesleki 6zelliklerini
rol model olarak aldiklar1 ve miifettiglerde hangi mesleki rol model 6zelliklerinin

bulunmasini bekledikleri ortaya konmustur.

Tablo 4.24. '
Yoneticilerin, Miifettislerin Mesleki Rol Model Ozellikleri ile Iigili Goriisleri

Tema Alt Tema Kategoriler f
® Mevzuat bilgi donanimi1
e Mesleki donanimi
o Insan iliskileri
Var Olan o Temsil kabiliyeti
Mesleki Rol Model e Akademik geligimi
Ozellikleri o Kilik kiyafeti
e Sorun ¢dzlime becerisi
e YOnetim becerileri
¢ Egitim-6gretim deneyimi
® Meslege saygisi
Model Olma Roll Toplam 66
o Mevzuat bilgi donanimi 30
o Mesleki donanimi 19
o Akademik gelisim diizeyi 10
o [nsan iliskileri 7
o Temsil kabiliyeti 7
o Kulik kiyafeti 6
e Sorun ¢Oziime becerisi 6
6
2
1

N
~ o

NN WWWRM~O O

Beklenen
Mesleki Rol Model

Ozellikleri

e Yonetim becerisi
o Meslege saygi
o Egitim-6gretim deneyimi
Toplam 94

Tablo 4.24. var olana gore incelendiginde: Miifettislerin yoneticiler
tarafindan mesleki rol model olarak alinan mesleki 6zelliklerinin en ¢ok: Mevzuat
bilgi donanimi (f=18), mesleki donanimi (f=17), insan iligkileri (f=8), temsil
kabiliyetleri (f=6), akademik gelisimleri (f=4), sorun ¢6zme becerileri (f=3) oldugu,
en az ise egitim Ogretim deneyimi (f=2) ve meslege saygis1 (f=2) oldugu ortaya

¢ikmustir.
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Asagida miifettislerin yoneticiler tarafindan mesleki rol model alinan

ozellikleri ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin mevzuat donanimint mesleki rol model olarak aldigini vurgulayan Y9:
“Mevzuata hakim olmalart hocalarimizin. Yani egitim 6gretim ile ilgili mevzuatlar: tam
bir sekilde ¢oguna hakimler, biliyorlar.’

s

Miifettislerin alanlarina hakim olduklarini vurgulayan Yonetici Y13: “Alanlarina hakim
olmalar: benim ¢ok dikkatimi ¢ekiyor. Yaptiklar: isin uzmani olmalari, ikincisi kuruma
gelirken giiler yiizlii olmalart beni rahatlatmistir. Insani iliskilerde, cay getirene insan
olarak davranmasi, tesekkiir etmesi, hem onu motive etmistir, hem beni onure etmistir.
Mevzuat noktasinda ¢ok etkinler.” seklinde goriis bildirmistir.

Y18 ise konu ile ilgili goriislerini: “En basta rehberlik, rehberlik yapimasinn
gercekten mesleki olarak, kisisel olarak ¢ok dnemli oldugunu anladim. Ben yapilan
rehberliklerden ¢ok fazla seyler égrendim. Onlart ¢ok begeniyorum. Agzindan ¢ikacak
ufacik kelime bile bazen ¢ok énemli olabiliyor, onlart not ediyorum. Zamanla iyi ki not
etmisim durumuna geliyor bazi seyler, onlarin iletisimleri, davramslari, yaptiklar:
uygulamalar, belgeleri nasil saklyorlar, nasil érnekliyoriar’ seklinde ifade etmistir.

Tablo 4.24. beklenene gore incelendiginde, yoneticilerin miifettislerde
bulunmasini bekledikleri mesleki rol model 6zelliklerinin en ¢ok: Mevzuat bilgi
donanimi (f=30), mesleki donanimi (f=19), akademik gelisim diizeyi (f=10), temsil
kabiliyeti (f=7) insan iligkileri (f=7) oldugu, en az ise egitim 6gretim deneyimi (f=1)
ve meslege sayg1 (f=2) 6zellikleri oldugu ortaya ¢ikmustir.

Asagida yoneticilerin miifettislerde bulunmasini bekledikleri mesleki rol

model ozellikleri ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Mufettislerde bulunmasi gereken en 6nemli 6zelligin mevzuat bilgi donanimi oldugunu
vurgulayan Y2: “... Egitim 6gretim konusunda, ders konusunda, program konusunda
olmast gerekir. Mevzuati bilemeyebiliyorlar onlar: da desteklemesi lazim. Okullar
birbirinden farkl: uygulamalar olabiliyor bu nokta da hatanin oniine ge¢mesi acisindan
mali konularda rehberlik gerekiyor.” seklinde goriis belirtmistir.

Miifettislerden islerine karst saygili olmalarimi bekledigini belirten Y1 bu yondeki
gorislerini: “Mesela isine karsi olan ilgisi, bir de bu yaptigimiz giizel seylerden bize
doniit verilmesi, takdir verilmesi olayi.” seklinde ifade etmistir.

Miifettislerden beklentilerinin yonetim becerileri ve giyim kusamlari oldugunu belirten
Y7 ise: “Mevzuat konusunda ¢ok iyi olmalidr, Yonetim bilimi anlaminda okullarin
birer mutfak oldugunu gérerek kendi tecriibelerini orada séylemelidir. Giyim kusamla
ilgili model olmali.” seklinde goriis belirtmistir.

Maarif miifettisleri yoneticilere mevzuat donanimi konularinda mesleki rol
model olmaktadirlar. Yoneticilerin mifettislerden bekledikleri mesleki rol model

olma durumu yoneticilerin beklentileri ile 6rtiismektedir.
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4.5.2.2. Kisisel Rol Model Ozellikleri

Nicel dlcekte yer alan “Mesleki ve kisisel iligkilerinde model alinabilecek
davraniglar sergiler.” seklinde ifade edilen 27. madde gergevesinde miifettislerin
denetim siireclerinde yoneticiler tarafindan rol model olarak alinan kisisel 6zellikleri
ortaya konmaya c¢alisilmigtir. YoOneticilerle yapilan goriismelerde “Denetim
siireclerinde miifettislerin size rol model olabilecek hangi kisisel 06zellikleri
dikkatinizi ¢ekmektedir?” seklinde soru yoneltilmistir. Sorulara verilen yonetici
cevaplar ile miifettislerin yoOneticiler tarafindan rol model olarak alinan kisisel
ozellikleri ortaya koymaya caligilmistir. Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde
“Miifettislerin hangi kisisel ozelliklerinin kazandirilmast noktasinda size rol model
olmasi gerektigini diistiniiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. YOnetici cevaplari
dogrultusunda, yoneticilerin miifettislerin rol model olarak alinabilecek hangi kisisel

ozelliklere sahip olmalarini bekledikleri ortaya konmaya calisilmistir.

Tablo 4.25.’de yoneticilerin miifettislerin hangi kisisel 6zelliklerini rol model
olarak gordukleri ve miifettislerin rol model alinacak hangi 0Ozelliklere sahip

olmalarin1 bekledikleri ortaya konmustur.

Tablo 4.25.
Yoneticilerin, Miifettislerin Kisisel Rol Model Ozellikleri ile Ilgili Gériisleri
Tema Alt Tema Kategoriler f
o {letisim becerisi 23
e Samimiyeti 18
o Ast ve iistlere davraniglar 13
o Gliven vermesi 10
Var Olan o Kisisel bilgi donanim1 9
Kisisel R_ol M_odel o Konusmast 7
Ozellikleri N
o Jest ve mimikleri 6
o Yonlendirme galigmalari 5
o Giyim ve kusami 3
o Takdir etmesi 2
o Yenilige agiklig1 2

Model Olma Rollu Toplam 98
o [letisim becerisi 45

o Kisisel bilgi ve donanimi 36

o Ast ve iistlere davranislar 33

e Hosgorii 27

Olmasi Beklenen o Samimiyet 21
Kisisel R.OI M.odel o Giyim ve kusami 16
Ozellikleri « Diriistligii 13

o Konusmasti 13

o Jest ve mimikleri 7

o Yenilige acikligi 6

Toplam 217
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Tablo 4.25. var olan durum agisindan incelendiginde: YOneticilerin
miifettislerin kisisel rol model aldiklar1 6zelliklerinin, iletisim becerileri (f=23),
samimiyet (f=18), ast ve iistlere davraniglar1 (f=13) giiven vermeleri (f=10), kisisel
bilgi donanimlar1 (f=9) en az ise takdir etmeleri (f=2) ve yenilige acik olma (f=2)
ozellikleri oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Asagida yoneticilerin kisisel rol model aldiklar1 miifettis 6zellikleri ile ilgili

yOnetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin samimi davraniglarinin kendisini ¢ok rahatlattigini, kirict davraniglarin
motivasyonunu olumsuz etkiledigini vurgulayan Y18: “Mesela bir miifettisimizin asirt
uysal olusu beni, olumlu etkilivor. Ciinkii onunla iletisim halindeyken ben ¢ok rahat
davraniyorum. Kati kaba, sert, insani inciten motiveyi diisiiren o ¢ok kotii bir ornekti.
Donanim olarak, bilgi olarak, yetersiz miifettisle karsilagmadim, hangi soruyu
sorduysam aninda cevap aldim.” seklinde goriislerini bildirmistir.

Miifettislerin kigisel olarak iletisim becerisini 6rnek aldigini belirten Y19: “...Baz: biraz
daha sert duruyor. Ben onlardan daha ¢ok iletisim kuran, muhabbet eden, espri
yapabilen onlart 6rnek aldim...” seklinde goriis bildirmistir.

Miifettisin kisisel olarak yonlendirici 6zelligini 6rnek aldigimi vurgulayan Y21 ise:
“...Umit vari konusmalari ¢ok makbule gegiyor. Yonetici iken de tegvik eder tarzda
yaptiginiz igin devamini getirin tarzinda timitvar insant motive edecek sozler soyleyen
bir denetmeni ornek almistim.” seklinde goriis belirtmistir.

Tablo 4.25. olmasi beklenen agisindan incelendiginde, ydneticilerin,
miifettiglerin kigisel rol model olmasini bekledikleri 6zelliklerinin sirasiyla en ¢ok:
Iletisim becerisi (f=45), kisisel bilgisi ve donanim1 (f=36), ast ve iistlere davranislari
(f=33), hosgoriisii (f=27), samimiyeti (f=21) oldugu, en az ise yenilige aciklig1 (=7)
ve jest ve mimikleri (f=6) oldugu ortaya ¢ikmustir.

Asagida yoneticilerin miifettislerde olmasini bekledikleri kisisel rol model

alinabilecek ozellikler ile ilgili yonetici goriisleri verilmistir.

Miifettislerin, yoneticiler tarafindan kisisel rol model alinabilecek 6zelliklerinin bilgi
birikimi ve donamimlar1 olmas1 gerektigini vurgulayan Y4: “Iletisim bilgisi, bilgi
birikimi, genel kilturl, saha ve alan hikimiyeti.” seklinde goris belirtmistir.

Yoneticilerin kisisel rol model olarak alabilecekleri miifettis 6zelliginin hosgorii ve 6n
yargisiz davranmast oldugunu belirten Y7: “Bir kere hosgériilii olsun. On yargili
olmaswin, olaylara nesnel yaklasabilsin, analiz ve ¢oziimleme yetenegi giiclii olsun.
Olaylar arasindaki sebep sonug iliskisini iyi kurabilsin.” seklinde goriis bildirmistir.

Y1 ise bu yondeki goriislerini; “Dedigim gibi konusma tarzi, davraniglart” seklinde,

Y13: “Tath dil giiler yiiz, nazik ve kibar davranmasi, tutum ve davramslari, karsidaki
insandan bir sey isterken emri vaki degil de nezaket ile istemesi.” seklinde,

Miifettislerin giyim kusami ve davraniglarmin yoneticilere kisisel rol model olmast
gerektigini vurgulayan Y14: “Miifettisin bilgisi, tecriibesi, davranisi, giyimi kusami rol
model almada ¢ok ¢ok etkili.” seklinde goriislerini ifade etmistir.
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Kisisel rol model alt temasinda maarif miifettislerinin yoneticilere iletisim
becerileri konularinda kisisel rol model olduklar1 sonucuna ulasilmistir. YOnetici

beklentileri ile miifettislerin rol model alinabilecek kisisel 6zellikleri ortiismektedir.

4.5.2.3. Deneyim Paylasim Alanlari

Nicel olgekte yer alan “Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda,
deneyimlerinden bana Ornekler verir. Sikici, ¢ok agir ya da ilgisiz gibi goriinen
islerin degerli bir 6§renme deneyimi olduguna iliskin kendi yasantisindan ve baska
kisilerden Ornekler verir.” seklinde ifade edilen 28. ve 29. madde cercevesinde
yoneticilere  “Miifettisler denetim siire¢lerinde sizinle hangi konulardaki
deneyimlerini paylagsmaktadirlar?” seklinde soru yoneltilmistir. Y6netici cevaplari ile
miifettislerin yoneticilerle hangi alanlarda deneyimlerini paylastiklar1 ortaya

konmaya calisilmistir.

Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde onlara, “Denetim sireclerinde
miifettislerden  hangi  konularda kendi deneyimlerini ve bakis agilarim
paylasmalarim beklersiniz?” seklinde soru yoneltilmistir. YOneticilerin bu soruya
verdikleri cevaplar ile yoneticilerin miifettislerden hangi alanlarda deneyimlerini

paylasmalarini bekledikleri ortaya konmaya ¢alisilmistir.

Tablo 4.26.’da maarif miifettislerinin yoneticilerle hangi alanlarda deneyim
paylasiminda bulunduklari ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

Tablo 4.26.
Miifettislerin Yoneticilerle Deneyim Paylasim Alanlart

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Ornek uygulamalar 27
e Egitim-0gretim 19
e Insan iliskileri 17
o Yonetsel davraniglar 12
o Belgeleme
o Ydnetim becerileri
Deneyim Paylasim e Yonetsel sorun ¢bzme
Model Olma Roli Alanlari ® Mesleki gelisim
o Egitsel sorun ¢oziimii
o Kigisel gelisim
o Kurumun akademik basarisi
o Kurumun fiziki durumu
o Mali isler
e Sosyal sorun ¢6zme
e Zaman ydnetimi
Toplam 115
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Tablo 4.26. (devam)

Tema Alt Tema Kategoriler f
o [nsan iliskileri 34
o Egitim-6gretim 32
o Yonetsel davraniglar 29
e Ornek uygulamalar 27
¢ Yonetsel sorun ¢ozme 17
o Egitsel sorun ¢oziimii 15
Beklenen o Mevzuat uygulamalar 10
- Deneyim Paylagim * Mesleki gelisim 9
Model Olma Rold J,;lanla;‘«;l ? o Kurumun akademik bagarist 7
o Personel igleri 7
o Mali isler 6
o YOnetim stratejileri 5
o Kigsisel geligim 3
o Kurumun fiziki durumu 2
o Toplanti yonetimi 1
e Zaman yonetimi 1

Toplam 205

Tablo 4.26. var olan durum agisindan incelendiginde: Miifettislerin
yoneticilerle deneyim paylasim alanlarinin en ¢ok, 6rnek uygulamalar (f=27), egitim
ogretim (f=19), insan iligkileri (f=17), yonetsel davranislar (f=12), belgeleme (f=8)
alanlar1 oldugu, en az ise zaman yonetimi (f=1) ve sosyal sorun ¢é6zme (f=2) alanlar
oldugu ortaya c¢ikmistir. Asagida miifettislerin yoneticilerle deneyim paylagim
alanlar ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin gilizel Ornekler ve uygulamalari ile ilgili deneyimlerini paylastigini
vurgulayan Y1: “Daha énce ¢alistiklart kurumlardaki giizel ornek uygulamalarindan
bize aktardilar. Egitsel agidan ornekleri bizimle paylastilar.” seklinde,

Yonetici Y4 ise konu ile ilgili olarak: “Okul miidiirliigii yaptiysa okul miidiirii iken soyle
soyle yapmistim diyor. Giizel bir érnek yakalamigsa falanca yerdeki falanca okul diyor.
Olumsuz bir nokta yakaladiysa da hocam bunu ben gérmedim diyor.” seklinde,

Cok degisik konularda miifettislerin kendisi ile deneyimlerini paylastigini vurgulayan
Y13 ise: “Mali konularda, pansiyondaki mesela ogrenci iligkilerinde, belletmenin
gorevleri noktasinda, bir pansiyonlu okulun miidiiriiniin dikkat etmesi gereken noktalar.
Bu konudaki deneyimlerini paylastilar...” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Tablo 4.26. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin, miifettislerden
bekledikleri deneyim paylasim alanlarinin en ¢ok: Insan iliskileri (f=34), egitim
Ogretim (f=32), yonetsel davranislar (f=29), ornek uygulamalar (f=27), yonetsel
sorun ¢ozme (f=17), egitsel sorun c¢ozme (f=15), mevzuat uygulamalar1 (f=10)
alanlar1 oldugu, en az ise zaman yonetimi (f=1) ve toplant1 yonetimi (f=1) alanlar1
oldugu ortaya ¢ikmistir. Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri deneyim

paylagim alanlari ile ilgili yoneticilerden alintilar verilmistir.
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Egitimde niteligin artirilmasi konusunda miifettiglerin kendileri ile deneyimlerini
paylasmalarin1 beklediklerini belirten Y1: “Egitim J&gretimin  kalitesini  arttirma
hususunda yapabileceklerimiz, degisen mevzuatlar, yonetmelikler bunlarla ilgili bize
telkinde bulunmalarim isteriz. Gittikleri okullarda varsa érnek uygulamalar bunlari
bize aktarmalari, yani denetimde karsilastiklar: pozitif iste negatif ornekler vererek bizi
daha iyi yonlendirebilirler diye diigiiniiyorum.” seklinde goriis bildirmistir.

Yonetsel sorun ¢oziimii ve insan iligkileri alanlarinda miifettiglerin deneyimlerini
paylagsmalarin1 bekledigini belirten yonetici Y4 ise: “Personel yénetimi noktasinda
deneyimlerini anlatabilirler. Catisma yonetimi noktasinda deneyimlerini anlatabilirler.
Ozellikle son donemde okullarda ¢atisma artti ogretmenler arasindaki maalesef
catismalar, siyasi olaylar su anki yasadigimiz Doguda yasananlar, ondan dolay:
ogretmenler odasina televizyon alacaktim vazgectim. Insan iliskileri, catisma yonetimi
noktasinda deneyimlerini anlatmalilar.” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Egitsel sorun ¢6zme konusunda miifettislerin deneyimlerini paylagmalarini bekledigini
vurgulayan Y18: “Uygulama, resmi belge olarak degil de, mesela ben hocam su
ogrencim ile ilgili soyle bir stkintim var nasil halledebilirim dedigim zaman yardimci
olmalilar. Benimde égrencim ile alakali bir problemim var bende su sekilde hallettim,
su sekilde ¢ozdiim diyebilir.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Maarif miifettislerinin yoneticilerle 6rnek uygulamalar konularinda deneyim
paylasiminda bulunduklar1 ancak yoneticilerin insan iliskileri konularinda

miifettislerin kendileri ile deneyimlerini paylagsmalarini bekledikleri ortaya ¢ikmistir.

4.5.2.4. Deneyim Paylasim Zamam

Nicel olgekte yer alan “Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda,
deneyimlerinden bana ornekler verir. Sikici, ¢cok agir ya da ilgisiz gibi goriinen
islerin degerli bir 6grenme deneyimi olduguna iligkin kendi yasantisindan ve baska
kisilerden ornekler verir.” seklinde ifade edilen 28 ve 29. maddeler cercevesinde
miifettislerin denetim sureglerinde yoneticilerle hangi durumlarda deneyimlerini
paylastiklart ortaya konmaya calisilmistir. Yoneticilerle yapilan goriismelerde
“Miifettisler denetim siireglerinde kendi deneyimlerinden Ornekler vermeyi hangi
durumlarda tercih etmektedirler?” seklinde soru yoneltilmistir. Yonetici cevaplari ile
miifettislerin denetim siirecinde yoneticilerle deneyimlerini hangi durumlarda

paylastiklar1 ortaya konmaya ¢aligilmistir.

Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettislerin  denetim
streclerinde hangi durumlarda kendi deneyimlerinden ornekler vermelerini faydal
buluyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin bu soruya verdikleri
cevaplari ile yoneticilerin miifettislerden hangi durumlarda deneyimlerini

paylasmalarini bekledikleri ortaya konmaya caligilmistir.
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Tablo 4.27.°de maarif miifettislerinin yoneticilerle deneyim paylasim

durumlar1 ve yoOneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

Tablo 4.27.
Miifettislerin Deneyim Paylasma Durumlar: ve YOneticilerin Beklentileri
Tema Alt Tema Kategoriler f
o Sorun tespiti 31
o Ornek gosterme 12
e Rehberlik esnasinda 9
Var Olan e Olumlu tespit 8
Deyim Paylagim e Bireysel paylasim 5
Zamam o Cesaretlendirme 4
e Denetim ¢alismasinda 3
o Toplant1 esnasinda 1
Model Olma Rolii Toplam 73
e Sorun tespiti 33
o Olumlu tespit 29
o Bilgi verme slrecinde 26
o Ornek gosterme 16
BEklenen e Onleyici uyari 10
Déy l}" Paylosiey e Bireysel paylagim 9
s o Rehberlik surecinde 7
o Cesaretlendirme icin 6
o Denetim siirecinde 6
o Toplant1 esnasinda 3

Toplam 145

Tablo 4.27. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticilerle deneyimlerini paylasma zamaninin en gok: Sorun tespiti (f=31), 6rnek
gosterme (f=12), rehberlik (f=9), olumlu tespit (f=8), bireysel paylasim (f=5)
zamanlarinda oldugu, en az ise toplanti esnasinda (f=1) esnasinda oldugu
goriilmiistiir. Asagida denetim siireclerinde miifettislerin yoneticilerle deneyimlerini

paylasma durumlari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Bir sorunla karsilastiginda miifettiglerin deneyimlerini paylastigini belirten Y13: “Biz
bir sorunla ilgili bir ongoriistinii almak istersek, fikrini almak istedigimizde soyliiyor.
Bizim  kurumumuza  geldiklerinde  eksikligimizi  gérdiiklerinde  deneyimlerini
paylasiyorlar.” seklinde goriis belirtmistir.

Y16: “Tespit yapinca olumsuz tespitlerde paylasim yapiyorlar.” seklinde,

Y21: “Yanls yaptigimiz zaman. En dogrusu benim ki degildir mutlaka da bende
dogruyu gériince bdyle olmall diyor yani. Yanhsa karsilik dogruyu gésteriyor.” Y20
ise;” Zaman zaman var olan belgeyi incelerken olumsuzlugu tespit edip olumlu olani
anlatiyor.” seklinde goriislerini ifade etmislerdir.

Tablo 4.27. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin miifettislerden
bekledikleri deneyim paylasim zamaninin en ¢ok: Sorun tespiti (f=33), olumlu tespit
(f=29), bilgi verme siireci (f=26), 6rnek gosterme (f=16), Onleyici uyar1 esnasinda

(f=10) oldugu, en az ise toplant1 esnasinda (f=3) oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri deneyim paylagim

zamant ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Olumlu tespit durumunda miifettislerin kendisi ile deneyimlerini paylagmalarini
bekledigini belirten Y4 soyle belirtmektedir: “Pozitif durumlar daha etkili oluyor. Ben
okul miidiirii iken soyle ¢oziiyordum olayr diyor. Miifettis gelirken yaniniza mutlaka bir
kalem alin bir ajanda alin eksik oldugunuz noktalart yazin. Onu benim ne kadar ¢ok
eksigim olursa o kadar kotii olarak algilamaywn dedi. Cok fazla rol model olmaya
zamanlart  kalmiyor. Zaman dilimi kosturmakla gegiyor. Teftis siiresi bitip de
konusurken ¢ay igerken alabiliyorsun.” seklinde,

Sorunlu durum tespitinden ziyade gelisim i¢in rehberlik esnasinda ve drnekler verirken
miifettislerin deneyimlerini paylagmalarmi bekledigini belirten katilimc1 Y10 ise:
“Burada sadece sorunlu durumda degil de bagari durumlari da insanlara érnek
olabilir. Gelisim i¢in sadece sorunu diizeltmek degil... Bir hikdaye olabilir, bir seminer
olabilir, yasanmis kendi baslarindan ge¢mis ani olabilir bunlar etkili olur... Basarili
olan uygulamalar érnek verilerek yaratict yeni iiriinler ortaya koyabilecekleri bir
motivasyon seklinde yapilabilir...”” seklinde goriis belirtmistir.

Maarif miifettisleri yoneticilerle sorunlar tespit edildigi zaman

deneyimlerini paylagsmaktadirlar. Yoneticilerin beklentileri de bu yondedir.

4.6. Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rol Boyutuna Iliskin Bulgular

4.6.1. Maarif Miifettislerinin Yetisenin Vizyonunu Destekleme Mentorliik
Rollerine Iliskin Yonetici Goriisleri ile Ilgili Nicel Bulgular ve Yorumlar

Yetisenin vizyonuna destek olma rol boyutunda yer alan maddelerin
aritmetik ortalamasi, standart sapmasi ve diizeyleri Tablo 4.28.’de verilmistir.

Tablo 4.28.
Yoneticilerin Yetisenin Vizyonuna Destek Olma Rol Boyutunda Yer Alan Maddelere
1liskin Gériislerinin Aritmetik Ortalamast, Standart Sapmasi ve Duzeyi

Madde YETISENIN VIiZYONUNU DESTEKLEME ROL BOYUTU N X Ss Diizey
Calismalarimla ilgili daha 6nceki kararlarimi izler gelismeleri

30 belirlemek amaci ile daha 6nceki kararlar hakkinda sorular sorar. 491 321101 Orta

31 Gelecek‘;ekl Ize'deﬂerlme ulasabilmem i¢in gerekli yeni yeterlikler 491 2,91 1,00 Orta
kazanabilecegim firsatlar sunar.

32 Bagimsiz ve yetkin bir birey olarak ¢alisabilmemi destekler. 491 3,28 1,02 Orta

33 Me.SIekl hevdefIErlml gergek.lestlrebllr.nem igin yaptigim planlarl., 491 316 1,01 Orta
sahip oldugum kaynaklari, izleyecegim stratejileri agiklamamu ister.
Bireysel ve mesleki amaglarimi ve kararlarimi olusturmama yardim

34 etmek 6nemli rollerinden biridir. 491 313 1,02 Orta

35 Meslekl anlamda tecr_ﬁl_ae_mm artmasini gerekli goriir, kigisel 491 336 98 Orta
vizyonumu destekleyici ifadelerde bulunur.

36 Ekonomik destek alabilecegim, kendi kisisel gelisimimi olumlu 491 2,80 1,13 Orta

yonde etkileyecek proje ve ¢alismalara katilmami saglar.

Alanimla ilgili Hizmet Ici Egitim Seminerleri, kurslar, panel,
37 sempozyum vb. etkinliklere katilmamin, ileride basarili bir yonetici 491 3,26 1,12 Orta
olabilmem i¢in 6nemli oldugunu vurgular.

Boyut Ortalamasi 491 3,14 ,80 Orta
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Tablo 4.28. incelendiginde: Yetisenin vizyonunu destekleme rol boyutunda
yer alan ve “Mesleki anlamda tecriibemin artmasini gerekli goriir, kigisel vizyonumu
destekleyici ifadelerde bulunur.” biciminde ifade edilen madde en ylksek
ortalamaya (X = 3.36) sahiptir. Yetisenin vizyonunu destekleme rol boyutunda yer
alan ve “Ekonomik destek alabilecegim, kendi kisisel gelisimimi olumlu yonde

etkileyecek proje ve ¢calismalara katilmami saglar.” biciminde ifade edilen madde ise

en diisiik ortalamaya ( X = 2.80) sahiptir.

4.6.2. Maarif Miifettislerinin Yetisenin Vizyonunu Destekleme Mentorliik
Rollerine Iliskin Yonetici Goriisleri ile Tlgili Nitel Bulgular ve Yorumlar

Yetisenin vizyonunu destekleme mentorlik rol boyutunda yoneticilerden
elde edilen nicel bulgular sonucunda mdfettislerin “orta” diizeyde mentorliik rollerini
gosterdikleri belirlenmistir. Asagida belirtilen alt temalarda veriler daha ayrintili
incelenmistir: Mesleki hedeflere yonelik rehberlik, kisisel hedeflere yonelik
rehberlik, 1yi yonetici olma vizyonuna destek alanlar alt temalarinda mevcut durum

ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.

4.6.2.1. Mesleki Hedeflere Yonelik Rehberlik

Nicel ol¢ekte yer alan “Mesleki hedeflerimi gerceklestirebilmem igin
yaptigim planlari, sahip oldugum kaynaklari, izleyecegim stratejileri agiklamami
ister.” seklinde ifade edilen 33. madde c¢ercevesinde miifettislerin denetim
stireclerinde yoneticilere mesleki gelisimlerine yonelik yaptiklart rehberlik
calismalar1 ortaya konmaya ¢alistimistir. Yoneticilerle yapilan goriigmelerde
“Miifettisler denetim stire¢lerinde mesleki hedeflerinize ulagsabilmeniz icin size nasil
yardimc1 olmaktadirlar?” seklinde soru yoneltilmistir. Soruya verilen yonetici
cevaplar ile miifettiglerin denetim siirecinde yoneticilere mesleki geligimleri
dogrultusunda yaptiklar1 rehberlik caligmalarini ortaya koymak amaglanmistir.
Yoneticilerle yapilan goériismelerde onlara, “Mesleki hedeflerinize ulagabilmeniz igin
denetim siire¢lerinde miifettiglerin  size nasil yardimci olmalarina ihtiyag
duyuyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yoneticilerin bu soruya verdikleri
cevaplan ile yoneticilerin miifettislerden mesleki gelisimlerine yonelik rehberlik

beklentileri ortaya konmaya caligilmistir.
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gelisimleri

dogrultusunda yaptiklar1 rehberlik calismalari ve yoneticilerin beklentileri ortaya

konmustur.
Tablo 4.29.
Miifettislerin Yoneticilere Yaptiklart Mesleki Rehberlik ve Yoneticilerin Beklentileri
Tema Alt Tema Kategoriler f
o Motive etme 29
e Yapilmadi 27
o Onerilerde bulunma 22
Var Olan o Hedef belirleme 10
Mesleki Hedeflere o Geri bildirimlerde bulunma 9
Yoénelik Rehberlik o Bilgi alma 5
o Bilgi verme 4
e Donemsel degerlendirmeler 2
e Planlanma 2
Yetisenin Vizyonl{nu Toplam 110
Destekleme Rolu o Yonlendirme 49
o Bilgi verme 42
o Geri bildirimlerde bulunma 39
e Onerilerde bulunma 37
Beklenen e Motive etme 33
y(fr?(ljl(kl E‘:ﬁsgﬁrﬁ o Donemsel degerlendirmeler 28
o Hedef belirleme 28
e Bilgi alma 23
o Deneyim paylasimi 22
¢ Planlanma 11
Toplam 332

Tablo 4.29. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin

yoneticilere yaptiklart mesleki gelisime yonelik rehberlik calismalarinin en ¢ok:

Motive etme (f=29), onerilerde bulunma (f=22), hedef belirleme (f=10), geri

bildirimlerde bulunma (f=9) seklinde, en az ise donemsel degerlendirmeler (f=2) ve

planlama (f=2) seklinde oldugu anlagilmistir. Ayrica yoneticilerin en ¢ok ikinci

sirada (f=27) miifettislerin kendilerine mesleki gelisimlerine yonelik herhangi bir

rehberlik calismasinda bulunmadigini belirtmeleri de 6nemli bir sonug olarak ortaya

cikmistir. Asagida miifettislerin yoneticilere mesleki gelisimlerine yonelik yaptiklari

rehberlik caligmalari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Mesleki gelisimi agisindan miifettiglerin kendisini ¢esitli alanlara yonlendirdiklerini ve
tesvik ettiklerini vurgulayan Y1: “Mevzuata hakim olmamizi istiyorlar. Yani donaniml

bir kisinin ayaklarint daha saglam yere basacagu diisiiniiyorlar. Sonra miidiir degil
lider olmamiz gerektigini oneriyorlar. Cevre iligkilerine ¢ok onem veriyorlar. Yani

pantolon eskiten siirekli oturuyordur ama ayakkabi eskiten siirekli geziyordur. Okulun

icinde okulun cevresini gez diyor. Bunu da ben felsefe olarak kendime edindim.’

seklinde gorislerini belirtmistir.

Y18 ise: “Sozel olarak dnerilerde bulundular ve motive ettiler.” seklinde,

>
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Mesleki gelisimi i¢in miifettislerin kendisini motive ettigini belirten Y21: “Yoneticilik
alaminda kabiliyetim oldugundan dolayi, iyi bir ogretmen oldugumu séyliiyorlar
genelde bu da motive edici oluyor.” seklinde goriislerini belirtmistir.

Tablo 4.29. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin denetim
siireclerinde miifettislerden bekledikleri mesleki gelisime yonelik rehberlik
calismalarinin en ¢ok: Ydnlendirme (f=49), bilgi verme (f=42), geri bildirimlerde
bulunma (f=39), onerilerde bulunma (f=37), motive etme (f=33), hedef belirleme
(f=28), donemsel degerlendirmeler (f=28), bilgi alma (f=23), deneyim paylasimi
(f=22), planlama (f=11) ¢alismalar1 oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri mesleki gelisime yonelik

rehberlik ¢caligmalart ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerden mesleki gelisime yonelik c¢aligmalarda kendisine tavsiyelerde
bulunmasimi ve tecriibelerini paylagsmasini bekledigini vurgulayan Y1: “Burada tek
yapilacak telkin ve tavsiyeleri olur. Bunun disinda kendi yasam tecriibelerinden drnek
vererek neler yapmamiz gerektiginde bize rehberlik edebilirler. Yani bize bir
yonlendirme lider dnder seklinde tavsiyelerde bulunurlarsa gayet iyi olur.” seklinde
gorislerini belirtmistir.

Yonetici Y3 ise miifettislerden mesleki gelisime yonelik motive edici davraniglar
bekledigini belirterek: “Denetim ve teftisi gecirdikten sonra bire bir Senin burada
oturmandaki amacin ne gibisinden sorular yoneltip onu motive edecek ciimleler
kurulabilir. Orada bize yol gosterici model olurlarsa ¢ok daha faydali olacagini
diistiniiyorum.” seklinde gorislerini bildirmistir.

Mesleki gelisim ile ilgili yapacagi planlama i¢in miifettislerin kendisine yardimci
olmasini bekledigini belirten Y4: “Planlayici olmasi gerekiyor. Denetimin de iki giin ile
sinwrlt olmamasi gerekiyor. Bende su algi olmasin, geldi benim okulu ii¢ giin dort giin
denetledi, bir daha ii¢ yil sonra gelirler. Bu algi olursa kopuyor. Miifettis arkadaslar
numaram bu bir sey oldugu zaman beni ara diyor. Ama miifettis mi Milli Egitim
yoneticileri mi dediginiz takdirde biz daha ¢ok Milli Egitim yoneticileriyle ¢iinkii onlar
icra makamr” seklinde goriislerini paylagmustir.

Mesleki gelisimi konusunda miifettislerden yol gdsterici olmasint beklediklerini
vurgulayan Y21 ise: “Yani yol gosterici olmalart lazim kilavuzluk etmeliler. Kendimi
nasil gelistirecegim konugunda, gérevde nasil yiikselecegim konusunda, bu isi bir
ileriye nasil tasyyacagim konusunda mutlaka bana yardimci olmalart gerekir.” seklinde
gorislerini ifade etmistir.

Maarif miifettislerinin yoneticileri motive ederek mesleki gelisimlerine
yonelik rehberlik yaptiklari ancak yoneticilerin yonlendirme yaparak miifettiglerin

mesleki gelisimlerine yonelik rehberlik yapmalarini bekledikleri ortaya ¢ikmustir.

4.6.2.2. Kisisel Hedeflere Yonelik Rehberlik
Nicel ol¢ekte yer alan “Bireysel ve mesleki amaglarimi ve kararlarimi

olusturmama yardim etmek O6nemli rollerinden biridir.” seklinde ifade edilen 34.
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Madde c¢ergevesinde miifettislerin  denetim siireglerinde yoneticilere kisisel
gelisimleri yoniinde nasil rehberlik yaptiklar1 ortaya konmaya calisilmistir.
Yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettisler, denetim siireglerinde kisisel
gelisiminizin  ger¢eklesmesine nasil yardimeir olmaktadirlar?”  seklinde soru
yoneltilmistir. Yonetici cevaplar1 ile miifettislerin yoneticilere yaptiklart kigisel

gelisim alanindaki rehberlik ¢aligmalari ortaya konmaya calisilmistir.

Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettislerin  denetim
stireglerinde kisisel vizyonunuzun ger¢eklesmesine ve dolayisiyla kigisel gelisiminize
nasil yardimci olmalart gerektigini diistintiyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir.
Yoneticilerin bu soruya verdikleri cevaplart ile yoneticilerin miifettigslerden

bekledikleri kisisel gelisim i¢in rehberlik ¢alismalar1 ortaya konmaya galigiimustir.

Tablo 4.30.’da maarif miifettislerinin yoneticilere kisisel gelisimleri
konusunda yaptiklar1 rehberlik c¢alismalart ve yoneticilerin miifettislerden
bekledikleri rehberlik ¢aligmalari ortaya konmustur.

Tablo 4.30. K
Miifettiglerin Yoneticilerin Kisisel Hedefleri [Ile Ilgili Yaptiklart Rehberlik ve
Yoneticilerin Beklentileri

Tema Alt Tema Kategoriler f
e Onerilerde bulunma 23
e Yapilmadi 21
e Ydnlendirme 20
Var Olan o Tegvik etme 13
Kisisel Hedeflere o Geri bildirimlerde bulunma 10
Yonelik Rehberlik e Kendini tanimaya yardim 6
o Donemsel degerlendirmeler 2
o Hedef belirleme 2
¢ Planlanma 1
Yetisenin Vizyonunu Toplam 98
Destekleme Rolu e Yonlendirme 44
e Onerilerde bulunma 40
o Kendini tamimaya yardim 38
o Cesaretlendirme 36
Beklenen o Tesvik etme 32
Kigisel Hedeflere o Hedef belirleme 24
Yonelik Rehberlik « Geri bildirimler 22
o Bilgi verme 20
o Deneyim paylasimi 18
o Ddnemsel degeriendirmeler 14
e Planlama 13
Toplam 336

Tablo 4.30. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin

yoneticilerin kisisel gelisimlerine yonelik yaptiklar1 rehberlik ¢aligmalarinin en ¢ok:
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Oneride bulunma (f=23), yonlendirme (f=20), tesvik etme (f=13), geri bildirimlerde
bulunma (f=10) seklinde, en az ise donemsel degerlendirmeler (f=2) ve planlama
(f=1) seklinde oldugu ortaya ¢ikmustir.

Ayrica yoneticilerin en ¢ok ikinci sirda (f=21) miifettislerin kendilerine
kisisel gelisimlerine yonelik herhangi bir rehberlik c¢alismasinda bulunmadigini
belirtmeleri de oOnemli bir sonu¢ olarak ortaya c¢ikmistir. Asagida denetim
siireclerinde miifettislerin yoOneticilere kisisel gelisimlerine yonelik yaptiklar

rehberlik caligmalari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Miifettislerin kisisel gelisimi i¢in yOnetim alanindaki kitaplari ve dergileri okumasini
tavsiye ettigini vurgulayan Y4: “Kisisel gelisim noktasinda bir defa birkag tane yonetim
alanminda on planda olan kisilerin kitaplari vardi. Bu kitaplari okuyun, egitim dergisi
vardi, buna abone olun aylik olarak okuyun ne oluyor ne bitiyor bunlara bir bakin.
Hocam sdyle bir sey yapabilirsin egitim iizerine giizel bir makale okuyabilirsin demigti
yénetim tizerine yonetim siiregleri ile alakali. Makale indirmek okumak insanin zoruna
gidiyor. Bunu hatirlatinca daha hos daha giizel oluyor.” seklinde,

Miifettislerin kendisini kisisel gelisimi i¢in yazili kaynaklara yonlendirdigini belirten
Yonetici Y9: “Genelde egitim 6gretim ve meslegimizi icra edebilecek olumlu drnekler
teskil edecek yazili kaynaklara yonlendirdiler.” seklinde goriislerini bildirmistir.

Miifettislerin pozitif ve olumlu yondeki tesviklerinin kendisini motive ettigini
vurgulayan Y20 ise: “Eksigimiz az ¢iktiginda seviniyoruz, niye seviniyoruz bu isi biraz
ivi yapiyoruz. Bir miifettisimiz gelmisti miidiir yardimcist iken iyi yapmissin deyince o
beni daha ¢ok motive etti. Bu olmamis bunu boyle yap degil fena degil iyi demesi benim
bir iki yil daha iyi ¢calismama neden oldu.” seklinde goriis belirtmistir.

Tablo 4.30. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin miifettislerden
bekledikleri kisisel gelisimleri igin rehberlik ¢alismalarinin en ¢ok: Yonlendirme
(f=44), oneride bulunma (f=40), kendini tanimaya yardim (f=38), cesaretlendirme
(f=36), tesvik etme (f=32), hedef belirleme (f=24) oldugu, en az ise planlama (f=13),
ve donemsel degerlendirme (f=14) calismalar1 oldugu ortaya cikmistir. Asagida
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri kisisel gelisimleri igin rehberlik ¢alismalart
ile ilgili yonetici gortiglerinden alintilar verilmistir.

Kisisel gelisimleri i¢in miifettiglerin kendisini egitici filmler ve yazili kaynaklara
yonlendirmelerini bekledigini belirten Y3: “Izledikleri gercekten etkili olan film
olabilir, kitap Onerebilirler. Kendi deneyimlerini paylasmalar: faydali olur. Ciinkii
model rol olarak goériiyoruz. ”” seklinde goriis belirtmistir.

Miifettiglerin kisisel gelisimi i¢in kendisini tanimasina yardimei olmalarini bekledigini
belirten yonetici Y13: “Beni denetlerken benim oradaki eksikligimi artimi goriir. Bende
sube miidiir yetenegi goriiyorsa veyahut kapasite goriiyorsa hocam, sen su su alana
yonelmelisin demeli. Akademik anlamda kendimi gelistirme anlaminda benim oniimii
agmali. Kongreler olabilir, bilimsel arastirmalar olabilir, seminerler kurslar olabilir,
bu alanlarda beni yonlendirmeli, hem de o alanda benim gérev almami saglayabilmeli.”
seklinde goriislerini bildirmistir.



146

Miifettislerin kisisel gelisimleri icin kendisine 6z giiven vermelerini bekledigini
vurgulayan Y18: “Oz given vermeliler kendine giivenmeyi gistermeliler, yaptigim
olumlu seylerden takdir tegekkiir alirsam bu benim daha ¢ok kendime giivenmemi
kendime gelmemi saglar. Olumsuz olan seyleri bir tokat gibi yiiziime vurmak degil de
daha béyle olumsuzu yapici bir sekilde yardimct olmali.” seklinde,

Miifettiglerin kigsisel gelisim alanlarinda 6n bilgiler vermelerini bekleyen Y21: “Yol
gastermeleri, kilavuzluk etmeleri gerekiyor ve bununla ilgili hangi egitimleri almam
konusunda bana agiklama yapmalar: gerekiyor. On bilgiler vermeleri gerekiyor.
Vizyonumu nasil olusturmam gerektigine dair bilgi vermeleri gerekir.” seklinde,

Kisisel gelisimleri i¢in miifettislerden deneyim paylasimi beklediklerini vurgulayan
Y23 ise: “Deneyimlerini paylasabilir tesvik edici ve uyarici olabilir bizleri yonlendirici
olabilir.” seklinde goriis belirtmistir.

Kisisel gelisime yonelik caligmalar alt temasinda maarif miifettislerinin
yoneticilere Onerilerde bulunarak kisisel hedeflerine yonelik rehberlik yaptiklar
ancak yoneticilerin yonlendirme yaparak miifettislerin kisisel hedeflerine yonelik

rehberlik yapmalarin1 bekledikleri ortaya ¢ikmistir.

4.6.2.3. Iyi Yénetici Olma Vizyonuna Destek Alanlar

Nicel olgekte yer alan “Mesleki anlamda tecriibemin artmasii gerekli
goriir, kigisel vizyonumu destekleyici ifadelerde bulunur.” seklinde ifade edilen 35.
madde ¢ergevesinde miifettislerin denetim siireglerinde yoneticileri hangi alanlarda
iyl yoOnetici olma vizyonlar1 i¢in destekledikleri ortaya konmaya calisilmistir.
Yoneticilerle yapilan goriismelerde “Miifettisler, denetim siireclerinde iyi bir yonetici
olma vizyonunuza ulasmaniz i¢in hangi alanlarda size yardim etmektedirler?”
seklinde soru yoOneltilmistir. Sorulara verilen yonetici cevaplari ile miifettislerin
denetim surecinde yoneticilerin hangi alanlarda iyi bir yonetici olma vizyonlarini
destekledikleri ortaya konmaya caligilmistir.

Ayrica, yoneticilerle yapilan goriismelerde “Iyi  bir yénetici olma
vizyonunuza ulasmaniz i¢in mesleki hangi hedefleriniz ile ilgili olarak miifettiglerin
yardimina ihtiya¢ duyuyorsunuz?” seklinde soru yoneltilmistir. Yonetici cevaplari
ile, yoneticilerin miifettislerden iyi bir yonetici olmalari i¢in hangi alanlarda yardimet1
olmalarin1 bekledikleri ortaya konmaya ¢alisilmistir.

Tablo 4.31.’de maarif miifettislerinin yoneticileri iyi bir yoOnetici olma

vizyonlari i¢in destekledikleri alanlar ve yoneticilerin beklentileri ortaya konmustur.



Tablo 4.31.

Miifettislerin Yoneticilerin Iyi Yonetici Olma Vizyonlarina Destek Alanlart

Tema Alt Tema Kategoriler f
o Olmad1 14
e Egitim-0gretim 10
® Mevzuat donanimi 9
e Insan iliskileri 7
o Kurs, seminer, vb. katilim 5
o Akademik gelisim 4
. iletisim 4
o Belgeleme 3
Var Olan o Kisisel gelisim 3
fyi Yonetici Olma e Egitici filmler 2
Vizyonuna Destek e Egitici kitaplar 2
Alanlarn e Kuramsal alt yap1 2
o Mesleki geligim 2
o Personel isleri 2
¢ Yonetim modelleri 2
e Yonetsel davraniglar 2
o Biirokratik igler 1
o Kurumun fiziki durumu 1
o Mali isler 1
o Mesleki yeterlik 1
Yetisenin e Zaman yonetimi 1
Vizyonunu Toplam 78
Destekleme Rold o Kurs, seminer vb. katilim 39
o [nsan iliskileri 33
o Akademik gelisim 30
o Mesleki gelisim 30
o Kisisel gelisim 26
o [letisim 25
o Yazili kaynaklar 24
® Mevzuat donanimi 23
e Yonetsel davranislar 23
Beklenen o Egitim-6gretim 20
lyi Yénetici Olma * Ornek uygulama paylasim 19
Vizyonuna Destek o Kuramsal altyap: 13
Alanlart e Yonetsel sorun ¢ozme 9
o Egitsel sorun ¢oziimii 8
® Biirokratik isler 7
o Ogretmen denetimi 7
® Proje ¢calismalari 7
o Egitici filmle 5
o Teknoloji kullanimi 4
o Yonetim modelleri 4
o Personel igleri 3
e Zaman yonetimi 3
o Kurumun fiziki durumu 2
Toplam 374

Tablo 4.31. var olan durum agisindan incelendiginde, miifettislerin
yoneticileri 1yl bir yonetici olma vizyonlari i¢in destekledikleri alanlarin en ¢ok:

Egitim Ogretim (f=10), mevzuat donanimi (f=9), insan iliskileri (f=7), kurs ve
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seminerlere katilim (f=5), iletisim (f=4), akademik gelisim (f=4) alanlar1 oldugu, en
az ise mesleki yeterlik (f=1) ve mali isler (f=1) alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmistir.
Ayrica yoneticilerin en cok frekansla (f=14) miifettislerin iyi bir ydnetici olma
vizyonlaria herhangi bir destek vermediklerini belirtmeleri de 6nemli bir sonug
olarak ortaya ¢ikmistir.

Asagida miifettislerin yoneticileri iyi yonetici olma vizyonlar: agisindan
desteklemeleri ile ilgili yonetici goriisleri verilmistir.

Iyi bir yonetici vizyonu igin miifettislerin herhangi bir konuda kendisine destek
vermedigini belirten Y20: “Béyle bir paylasim ve yonlendirme olmadi.* seklinde,

Miifettislerin kendisini iyi yOnetici vizyonuna sahip olmasi i¢in akademik gelisim,
egitici filmler izleme konularma yonlendirdiklerini belirten Y4: “Isin mevzuat kismina
bakilyyor. Ben orada kisisel olarak sunu algiliyorum mevzuati bos ge¢cmeyeceksin bu
konuya vakif olacaksin ya da ¢ok fazla uzaklasmayacaksin. Akademik noktada makale
okuyun kitap okuyun su yazarla tanisin. Farkli film tavsiye edenler oldu mesela hocam
su filmleri dgretmenlerle izleyebilirsiniz. Ben olsam dedi seminer déneminde
ogretmene, ogretmenle alakali, dogrenci basariswyla alakali hem millet igin farkl bir
etkinlik olur hem de izler dedi.” seklinde goris bildirmistir.

Egitim 6gretim ve mevzuat konularinda miifettiglerin iyi yonetici olmast igin kendisine
yardimci olduklarimi vurgulayan Y19 ise: “Egitim dgretim  konusunda, mevzuat
konusunda iyi olmamiz konusunda yardimct oldular.” seklinde goriis bildirmistir.

Iyi bir yonetici olma vizyonuna destek icin mesleki donanima vurgu yapildigim bildiren
Y22 ise: “Konu ya da bulundugum durumla ilgili h&kim olabilmekle ilgili yénlendirme
oldu. Kilik kiyafetle ilgili rehberlik edildi.” seklinde goriislerini ifade etmistir.

Tablo 4.31. beklenen agisindan incelendiginde, yoneticilerin miifettislerden
1yl bir yonetici olma vizyonlar: i¢in bekledikleri yardim alanlarmin en ¢ok: Kurs,
seminer vb. katilim (f=39), insan iligkileri (f=33), akademik gelisim (f=30), mesleki
gelisim (f=30), kisisel gelisim (f=26), iletisim (f=25), yazili kaynaklar (f=24),
yonetsel davraniglar (f=23), mevzuat donanimi (f=23), egitim 6gretim (f=20), 6rnek
uygulama paylagimi (f=19) alanlar1 oldugu, en az ise kurumun fiziki durumu (f=2) ve
zaman yOnetimi (f=3) alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmistir.

Asagida yoneticilerin miifettislerden bekledikleri iyi bir yonetici olma

vizyonuna destek alanlari ile ilgili yonetici goriislerinden alintilar verilmistir.

Iyi bir yonetici olma vizyonu igin miifettislerin kendilerini kurs ve seminerlere
katilmalar1 ve insan iliskileri konusunda kendilerini gelistirmeleri konusunda
desteklemelerini beklediklerini vurgulayan Y18: “Ozellikle insan iliskileri yéninde ama
yonlendirme kesinlikle olmali. Hocam, soyle bir proje var katilirsaniz iyi olur. Séyle bir
egitim var seminer var sizin kigisel gelisiminiz a¢isindan katilirsaniz size bir seyler
katar denebilir. Desteklemeli ve yonlendirmeli.” seklinde goriiglerini bildirmistir.
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Y22 ise: “Uygulamali kurslar yogunlukta olmali.” seklinde goriislerini ifade etmektedir.

Iyi bir yonetici olma vizyonu icin akademik kariyer yapmaya ydnlendirilmeyi ve
miifettislerin deneyimlerini paylasmalarini bekledigini vurgulayan Y21: “Egitim igin
kendisi uzman olabiliyorsa uzman olmali yoksa da yonlendirmeli. Akademik kariyer mi
tecriibe mi ben orada diyorum ki akademik kariyer. Mutlaka égretmenin yiiksek lisansi
ya da akademik bilgi dgrenmesine yonelik tegvik edecek denetmelerinde buna yonelik
seyi olmalr her giin hocam ¢ocuk pedagojisiyle ilgili egitim ile ilgili o kadar yenilikler
gelismeler oluyor ki bunlardan &gretmenlerin mutlaka haberdar olmasi gerekir. Bu
konularda deneyimlerini bilgilerini paylasip yonlendirmeli yéneticileri. Universitede
verilen derslerle 6gretmenlik yapamiyorsun tecriibe icin on yil ge¢mesi gerekiyor.”
seklinde goriiglerini belirtmistir.

Iyi bir yonetici olma vizyonuna destek alanlari ile ilgili, maarif
miifettislerinin, yoneticilerin iyi bir yonetici olma vizyonuna yeteri kadar destek
olamadiklart ortaya c¢ikmistir. Destek olabildikleri alanin ise egitim 6gretim alanm
oldugu ancak yoneticilerin, mufettislerden kurs, seminer vb. etkinliklere katilimlar
yoniinde tesvik ederek ve katilimlarini saglayarak iyi bir yonetici olma vizyonlarina

destek olmalarini bekledikleri ortaya ¢ikmustir.

4.7. Miifettislerin Mentorlilk Rollerine Iliskin Genel Bulgular ve Yorumlar
4.7.1. Nicel Bulgular ve Yorumlar

Maarif miifettiglerinin mentorliigiin alt boyutlart ile ilgili rollerine ait
aritmetik ortalama, standart sapma ve duizeyler Tablo 4.32.”’de verilmistir.

Tablo 4.32.
Yonetici Goriislerine Gore, Mentorlik Alt Boyutlarmin Aritmetik Ortalamast,

Standart Sapmas: ve Duzeyleri

MENTORLUK ROLLERI N X Ss Diizey
figiye Dayali Rol 491 3,29 79 Orta
Bilgiye Dayali Rol 491 3,23 78 Orta
Kolaylastiricilik Rolii 491 3,28 ,82 Orta
YUzlestiricilik RolU 491 3,35 71 Orta
Model Olma Rolu 491 3,33 72 Orta
Yetisenin Vizyonunu Destekleme Roli 491 3,15 ,80 Orta
Genel Ortalamalar 491 3,27 72 Orta

Tablo 4.32. incelendiginde: Yoneticiler genel mentérlik rol boyutlarinda
miifettislerin en ¢ok (X= 3.35) yiizlestiricik rol davramslarmi gosterdiklerini
diisiiniirken; en az (X= 3.15) yetisenin vizyonunu destekleme mentorliik rol

davraniglarin1 gosterdiklerini diistindiikleri ortaya ¢ikmustir.



4.7.2. Nitel Bulgular ve Yorumlar

4.7.2.1. Var Olan Duruma iliskin Genel Bulgular ve Yorumlar

llgiye

Dayal1 Rol
(f=927)

Yetisenin
Vizyonuna
Destek Roli
(f=286)

Bilgiye
Dayal1 Rol
(f=340)

Var Olan
Mentorlik
Rolleri
(f=2391)

Kolaylastiricil
Roli
(f=229)

Model Olma

Roli
(f=354)

Yiizlestiricilik

Roli
(f=254)

Sekil 4.1. Duruma Iliskin Ment6rliik Rol Boyutlarinin Toplam Frekanslar
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Sekil 4.1. incelendiginde, duruma iliskin temalarin toplam frekanslar1: ilgiye

dayali rol (f=927), bilgiye dayali rol (f=340), kolaylastiricilik rolii (f=229),

yuzlestiricilik rolii (f=254), model olma roli (f=354), yetisenin vizyonunu

destekleme rolu (f=286) ve duruma iliskin genel toplam frekansin “f=2391” seklinde

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

Ayrica okul yoneticilerinin, maarif miifettiglerinin egitim kurumlarinda

yaptiklar1 denetim, rehberlik ve is basinda yetistirme calismalarinda en ¢ok ilgiye

dayali rol (f=927), en az kolaylastiricilik roli (f=229) ile ilgili mentorlik davranislari

gosterdikleri ortaya ¢ikmistir.
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4.7.2.2. Beklenene Tliskin Genel Bulgular ve Yorumlar

Iigiye
Dayali Rol
(f=1071)

Yetisenin
Vizyonunu
Destek Roli
(f=967)

Bilgiye
Dayalir Rol
(f=542)

Beklenen
Mentorlik
Rolleri
(f=4281)

Kolaylastirict
Rolu
(f=553)

Model Olma
Roli
(f=661)

Yiizlestiricilik

Rolii
(f=487)

Sekil 4.2. Beklentiye Iliskin Mentorliik Rol Boyutlarinin Toplam Frekanslar

Sekil 4.2. incelendiginde, beklenene iliskin temalarin toplam frekanslari:
lligiye dayali rol (f=1071), bilgiye dayali rol (f=542), kolaylastiricilik rolii (f=553),
yuzlestiricilik rolii (f=487), model olma roli (f=661), yetisenin vizyonunu
destekleme rolii (f=967) ve beklenene iliskin toplam frekansin “f=4281" seklinde
oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Ayrica yo0neticilerin, miifettislerinin egitim kurumlarinda yaptiklari
caligmalarda en ¢ok ilgiye dayali rol (1071), en az yiizlestiricilik rolii (487) ile ilgili

mentorlik rol davraniglar: gostermelerini bekledikleri belirlenmistir.
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Var olana ve beklenene iligskin yonetici gortisleri karsilastirildiginda: Maarif
miifettisleri egitim kurumlarinda yoneticilerle yaptiklari calismalarda en c¢ok ilgiye
dayali rol (f=927), en az ise kolaylastiricilik rolt (f=229) ile ilgili mentorlik rol
davraniglar1 gostermektedirler. Yoneticilerin ise en ¢ok ilgiye dayali rol (f=1071), en
az yiizlestiricilik rolii (f=487) ile ilgili mentorlik rol davraniglar1 géstermelerini
bekledikleri ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen verilere gore tiim temalarda beklentiye iligkin frekanslar duruma
iliskin frekanslardan daha yiiksektir. Dolayisi ile okul yoneticileri ile maarif
miifettislerinin egitim kurumlarinda yaptiklar1 denetim, rehberlik ve is basinda
yetistirme ¢alismalarinda  yOneticilerin  miifettislerden, gosterdikleri mevcut
mentorlik rollerinden daha faza mentorlik rol davraniglart gostermelerini

bekledikleri séylenebilir.
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BOLUM -V

TARTISMA

Bu ¢aligmada dncelikle “Mentorliik Rollerini Belirleme Olgegi” kullanilarak
egitim yoneticilerinin diisiincelerine gére maarif miifettiglerinin okul yoneticileri ile
yaptiklari rehberlik, denetim, is basinda yetistirme, inceleme ve sorusturma
caligmalarinda mentorlik rollerini hangi diizeyde gosterdikleri belirlenmistir. Daha
sonra Ol¢ekten yola ¢ikilarak yonetici goriislerine bagvurulmustur. Yonetici
gortiglerinden elde edilen nitel bulgular dogrultusunda miifettislerin var olan
mentorlik rolleri ile yoneticilerin miifettislerden bekledikleri mentorluk rolleri

karsilastirmali bir sekilde ortaya konarak incelenmistir.

Bu bolimde ise arastirmada elde edilen nicel ve nitel bulgular ilgili
mentorlik rol boyutlari igerisinde toplanarak, alandaki calismalar ve literatiir ile

karsilastirilarak tartigilmastir.

5.1. Miifettislerin Mentorlik Rolleri Tle ilgili Genel Degerlendirme

Aragtirmanin nicel bulgularina goére, okul yoneticilerinin mentorliigiin alt
boyutlart olan: llgiye dayali rol, bilgiye dayali rol, kolaylastiricilik rolii,
yuzlestiricilik rolt, model olma roli ve vyetisenin vizyonunu destekleme rol
boyutlarinda maarif miifettiglerinin =~ “orta” diizeyde mentorluk  rollerini

gosterdiklerini diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir.

Nitel bulgulara gore tiim alt temalarda beklentiye iliskin frekanslar duruma
iliskin frekanslardan daha yiiksektir. Dolayis1 ile okul yoneticilerinin, maarif
miifettislerinin egitim kurumlarinda yaptiklar1 denetim, rehberlik, is basinda
yetistirme, inceleme ve sorusturma calismalarinda miifettislerden, gosterdikleri
mentorltk rollerinden daha Ust diizeyde mentorlik rol davraniglari gostermelerini

bekledikleri sdylenebilir. Yoneticilere gore maarif miifettisleri egitim kurumlarinda
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yaptiklar1 ¢aligmalarda en cok ilgiye dayali rol, en az ise kolaylastiricilik roli ile
ilgili mentorlik rol davranislart gostermektedirler. Yoneticiler miifettislerden en ¢ok
ilgiye dayali rol, en az yiizlestiricilik rolii ile ilgili mentorlik rol davranislari
gostermelerini beklemektedirler. Sezgin (2003) tarafindan yapilan arastirmaya gore,
aragtirma gorevlilerinin tez damigmanlarinin ilgiye dayali roliinii, kolaylastiricilik
rolinii ve model olma roliinii; bilgiye dayali roliine, yiizlestiricilik roliine ve
yetisenin ~ vizyonunu destekleme roliine oranla daha yiiksek diizeyde
gergeklestirdiklerini  diistinmektedirler. Yildirim (2013) ise, okul yoneticilerinin
ilgiye dayali rolii en yiiksek, yiizlestiricilik roliinii ise en diisiik diizeyde yerine
getirdiklerini tespit etmistir. Yapilan arastirmalar tez danismanlari, okul miidiirleri ve
miifettisler agisindan en ¢ok ilgiye dayali mentorliik rol davranislarini géstermeleri

acgisindan ortiismektedir.

Mentorlik siirecinin  saglikli bir sekilde yiiriitilebilmesi ve mentorlik
stirecinden en {ist seviyede verim alinabilmesi icin gerekli olan faktorler detayli bir
sekilde  incelenmelidir. ~ Mentorlik  programinda  yapilabileceklerin = ve
Ogrenilebileceklerin sinir1  yoktur (Tetik, 2011). Maarif miifettisleri denetim
calismalarinda yoneticilerin mesleki ve kisisel olarak gelisimlerine katkilar
sunabilirler. Bu amag¢ dogrultusunda mentorlik rollerinde ve alt boyutlarinda
miifettis mentOrlik davraniglart ve yoneticilerin miifettislerden beklentileri ortaya

konmaya calisilmis ve elde edilen veriler asagida tartigilmastir.

5.2. Birinci ve ikinci Alt Problemlere Iliskin Tartisma

Aragtirmanin  “ilgive dayali rol boyutu” ile 1ilgili nicel bulgular
incelendiginde: Yoneticilerin “orta” diizeyde miifettislerin mentorlik davranislari
gosterdiklerini  belirttikleri goriilmiistiir. Bu roliin amaci yetistiricilik iligkisi
siirecinde, yetisen bireyin kendi kisisel deneyimlerini, olumlu ve olumsuz
diisiincelerini rahatga paylagsmasini ve yansitmasini saglayacak psikolojik bir giiven
ortami olusturmaktir (Sezgin, 2003, s.138). Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin
bulgular1 yorumlandiginda: Yoneticiler miifettisler tarafindan orta diizeyde denetim
stireclerinde kendilerini rahatca ifade edebilecekleri psikolojik giiven ortaminin

olusturuldugunu diistinmektedirler.

Mentor, insan iligkileri kuvvetli, agik fikirli, esnek ve empatik yapiya sahip
olmalidir (Ugkun ve Kiling, 2007, s.81). Mentorlerdaki iyi bir dinleyici olma &6zelligi
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yetisenin  uygulamadaki tecriibe ve gozlemlerindeki endiselerinin belirlenip
giderilmesine katki sunar. Dinlemedeki empatik davraniglar ast-iist iligkisinde
aciklig1 ve yetisenin karsilastigi sikintilar1 rahatga paylasmasini saglar (Stueart ve
Sullivan, 2010, s.80). Mentorlik surecinin temelinde mentdr ve yetisen arasinda
olusacak giivene dayal1 iletisim ortami1 vardir. Empatik davraniglar ise olusan giivene
dayali iletisim ortamini desteklemektedir. Ilgiye dayali mentérlik rol boyutunda
yoneticiler “Goriismelerimiz swrasinda empatik davranmir.” seklinde ifade edilen
maddeye en diisiik ortalama ile “orta” diizeyde katilmislardir. Clifford (1995) yaptigi
caligmada yetistiricilerin empati becerileri ile 6grencilerin kisisel bagsar1 algilar
arasinda anlamli bir iligki saptanmustir. Sezgin (2003) arastirmasinda 6grencilerin
danismanlarindan daha fazla empatik davranis bekledikleri sonucuna ulagmuistir.
Arastirma sonuclarina gore okul yoneticileri maarif miifettislerinden daha fazla
empatik davraniglar beklemektedirler. Bulgular Sezgin (2003) tarafindan yapilan

arastirma sonucu ile ortiismektedir.

Elde edilen nitel verilere gére maarif miifettislerinin egitim kurumlarinda
yaptiklar1 denetim, rehberlik ve is basinda yetistirme ¢alismalarinda, okul yoneticileri
ile aralarinda cogunlukla c¢ift yonlli, bazen tek yonli, iletisim kurulmaktadir.
Informel iletisim seklinin, formel iletisime oranla daha fazla kullamldig1 ortaya
cikmigtir. Mentorlik, mentor ile yetisen arasinda gerceklesen etkilesime denir. Bir
baska deyisle daha deneyimli bir kisi ile (mentdr) daha az deneyimli olan kisi
(yetisen) arasinda gerceklesen etkilesim, deneyimin paylasimi ile bilgelige ulasma
surecidir (Kuzu, 2012, s.173). Iyi bir mentor baz1 dzelliklere sahip olmanin yaninda
meslektaslariyla iyi iletisim kurma becerisine sahip kisidir (Stueart ve Sullivan,
2010, s.75). iletisimde aktif dinleme &nemlidir. Bakioglu (2000)’na gére mentoriin

1yi bir dinleyici olmas1 gerekir.

Aragtirma verileri yOneticilerin denetim siirecinde miifettislerle aralarinda
agirhikli olarak ¢ift yonlii ve informel bir iletisim ortami olusmasini beklediklerini
ortaya koymustur. Ayrica formel iletisime yonelik beklentinin ¢ok diisiik diizeyde
oldugu ortaya ¢ikmistir. Brockbanck (2006)’e goére mentor bir baskasinin kisisel
gelisimine yonelik iligki olusturan kisidir. Bu iligski dinamik ve karsilikli bir iligkidir.
Culupper (2000) mentorliigii, mentor ve yetisen arasinda gergeklesen ve disa kapali
bir iliski olarak tanimlamaktadir. Bulgulara gore denetimlerde olusan iletisim

ortaminin miifettislerin yoneticilere kisisel ve mesleki gelisimleri i¢cin mentorlik
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yapmalar1 agisindan pozitif bir alt yapi1 olusturdugu ancak belli konularda (¢ift
yonliliglin arttirnlmast  ve gayri resmi ortamin artttiritlmasi) siiregle ilgili

beklentilerin de oldugu anlasilmaktadir.

Mentorluk orgltlerde geleneksel olarak informel bir iliski siireci olmasina
ragmen bu iliski silirecinin benzeri bigimsel programlar da gelistirilmeye
calisilmaktadir. Bigimsel olmayan mentorluk iliskisi orgiitlerde kendiliginden
olusurken, bigimsel mentorlik ise iist ve astin planli bir sekilde eslestirilmesini
iceren bir iligkiyi ifade etmektedir (Okurame, 2008, s.521). Bu acidan
degerlendirildiginde miifettisler ve yoneticiler arsinda olusacak mentorlik
uygulamasinin bigimsel olmayan yetistiricilik uygulamasi seklinde baslayip bigimsel
sekilde devam ettirilebilecegi sOylenebilir. Bi¢cimsel mentorlik iliskisinin orgiitlerde
astlarin  yeteneklerinin gelistirilmesi, bilgi-becerilerinin arttirilmasi, rollerinin
anlasilmasi ve bireylerin elde tutulmasi gibi ¢esitli amaglar1 bulunmaktadir. Diger
taraftan bigimsel olmayan mentorlik iliskisi ise kurallara bagli olmayan, bireylerin
karsilikli giivenleri dogrultusunda gelisen ve ast ile iist istedigi siirece devam eden
dogal bir iligki siireci olmasi sebebiyle bigimsel mentorliik iliskisine gore daha
degerli bulunmaktadir (Henriques ve Curado, 2009, s.86). Doherty (1999) ilk
baglarda mesleki yardimlasma olarak baglayan mentorlik iliskisinin programin
bitmesiyle arkadaslik iligkisi olarak devam ettigini belirtmistir. Mentorluk
programlarinin siirdiiriilmesinde ast-iist iligkilerinin yapaylagsmasina neden olacak
formel bir egitim programi siirdiiriilmemesine dikkat edilmesi de gerekmektedir
(Samier, 2000, 5.83). Denetim siirecinde bigimsel olmayan mentorliik uygulanirken
denetimde elde edilen veriler dogrultusunda siire¢ bigcimsel ve planli bir gelisim

stirecine doniistiiriilebilir.

Miifettislerin denetim siirelerinde gosterdikleri olumlu davraniglarin:
Paylasimci, yonlendirici, gelistirici, rahatlatici, samimi, resmi, giiven verici, mesleki
gelisimi tegvik edici, takdir edici, kisisel gelisimi tesvik edici, empatik, onyargisiz,
babacan davraniglar oldugu ortaya g¢ikmistir. Doyon (2000)’a gore yetistiricilik
iliskisinde Oncelikle karsilikli saygi ve gilivene dayali bir anlayisin olusmasi
saglanmalidir. Karsilikli  giiven  eksikligi  olustugunda istenilen basariya
ulasilamamaktadir Yoneticilerin niteliklerini artirmayr amaglayan miifettislerin
kurum denetim siireclerinde yoneticilerle yaptiklari ¢alismalarda ortaya koyduklari

tavir, tutum, davranig ve uygulamalar yoneticilerle aralarinda giivene dayal
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psikolojik bir iletisim ortami olusmasimi etkileyecektir. Mentorun kendisinden
beklenen islevi yerine getirebilmesi bir takim kisisel 6zelliklere sahip olmasi ile
yakindan iligkilidir. Rehberlik yapabilme, yoneticileri isbasinda yetistirebilme, teftis,
denetim, degerlendirme, inceleme, sorusturma, arastirma yapabilme, tutum, davranis
ve temsil gibi alanlara yonelik yeterlikler egitim sistemimizdeki denetmenlerin sahip
olmalar1 gereken yeterlik alanlar1 olarak gosterilmektedir (Ozcan vd. 2013). Yaman
(2009) rehber 6gretmenin getirdigi 6nerilere deger vermesi, degerlendirmede objektif
ve tarafsiz olmasi gibi olumlu miifettis Ozelliklerinin takdir edilmesi gereken
davraniglar oldugunu tespit etmistir. Miifettislerin denetim siireglerinde paylasimci,
yonlendirici, gelistirici, rahatlatici, samimi davraniglar gostermeleri yoneticilere

giivenli bir gelisim ortami1 sunacaktir.

Yoneticilere gore mifettislerin  gosterdikleri olumsuz davranislarin:
Engelleyici, 6n yargili, kaygi verici, yargilayici, kirict ve tutarsiz davraniglar oldugu
belirlenmistir. Yaman (2009) rehber 6gretmenlerin goriisiine gore, teftis esnasinda
miifettiglerin her seyin en iyisini bildigini ima etmesi, teftis zamanin1 6nceden haber
verme geregi hissetmemesi (Ozbek, 2001) gibi tutum ve davramslarin, dgretmenlerin
miifettigle rahat bir iletisim/etkilesimde bulunmasini ve ondan mesleki anlamda yarar
saglanmasini engelledigini, dolayistyla teftisin amaca doniik gergeklestirilmesine ket
vurdugunu ortaya koymustur. Olumsuz davraniglar miifettislerin bazilarinin yeterli
donanima sahip olmadigimni ortaya koymaktadir. Miifettisin denetimde bir alan
uzmani olarak rol oynayabilmesi ve basarili olabilmesi gerekli bilgileri kazanmig ve
uygulama yeterliliklerini gelistirmis olmasina baghdir (Aydin, 2005). Miifettislerin
rol gereklerini yerine getirebilmeleri i¢in bazi yeterliklere gereksinimleri vardir. Kot
edime yol acan en 6nemli neden ise bu yeterliklerin alan, tir ve dlzeylerindeki nicel

ve nitel yokluk veya yetersizligidir (Basar, 2000).

Yoneticilerin  miifettislerden  bekledikleri  denetim  davranislarinin:
Yonlendirici, samimi, gelistirici, paylasimci, rahatlatici, gliven verici, Onyargisiz,
hosgoriilii, empatik, kisisel gelisimi tesvik edici, mesleki gelisimi tesvik edici, takdir
edici, resmi, adil, babacan davraniglar oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin
miifettislerden bekledikleri olumlu denetim davranislarinin miifettisler tarafindan
yiiksek oranda karsilandigi soylenebilir. Cinar (2010) mentorliigii, 6grenmeyi ve
gelismeyi amag¢ edinen bir karsilikli yardimlasma ve akabinde paylasma iligkisi

olarak tanimlamistir.
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Bir 6grenme siirecinin saglikli yiiriiyebilmesi ve beklentilerin ne oranda
gerceklestigini degerlendirebilmek igin geri bildirime ihtiyag vardir. Vatan (2009)
mentorliigli bireyin gelisim hedeflerine ulasmasin1 amaglayan geri bildirim vermek
ve yoOnlendirmek olarak tanimlanmaktadir. Miifettislerin denetim siireglerinde
yoneticilere: Yonlendirici, sozIlii, yazili, betimleyici, paylasimci,  girisimci,
durumsal, engelleyici, yazili ve sozlii, bireysel bazen grup halinde verilen
geribildirimlerde bulunduklar1 ortaya c¢ikmustir. Geri bildirimler yoluyla yetisenin

sistematik 6grenmesi ve gelismesi saglanir (Celik, 2011, s.309).

Yoneticilerin miifettislerden bekledikleri geri bildirim davraniglarinin:
Paylasimci, yonlendirici, samimi, gelistirici, durumsal, sozli, bireysel olarak
paylasim, betimleyici, yazili, yazili ve sozlii, agik ve net, grup halinde yapilan geri
bildirimler oldugu ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin miifettislerden en ¢ok paylasimei
geribildirim davranislart beklemeleri bulgusunun yoneticilerin, miifettislerden resmi
paylasim degil daha ¢ok gayri resmi ve samimi paylasimlarda bulunmalarini
istediklerini yansittig1 sdylenebilir. Bakioglu (2000) denetmenlerin belli araliklarla
denetledikleri ¢aligsanlara isbirlik¢i bir tutum ile iist diizeyde yardim saglamak icin

etkili geri bildirimlerde bulunmasi gerektigini belirtmistir.

Miifettislerin denetim siireclerinde en ¢ok zaman ayirdiklari alanlarin:
Belgeleme, yonetim isleri, teftis isleri, siire yeterli, gorev alanlari, personel isleri,
insan iliskileri, kurumun fiziki durumu, rehberlik, egitim 6gretim, kisisel gelisim,
mesleki gelisim, disiplin isleri alanlar1 oldugu belirlenmistir. Denetmenin ¢alisana
kontrolorliikten ¢ok kilavuzluk yapabilmesinde en 6nemli etmenlerden biri zamandir.
Giiven ve isbirligi ancak zaman iginde gelisir. Mentorlik, tek bir calisma ile ilgili
geribildirim verilmesi ile saglanan bir gorev degildir. Yillar boyu siirdiigii gibi kisa
stireli de olabilir (Bakioglu, 2000, s.39). Bu nedenle mentOr ve yetisenin gelisim
caligmalarinda etkili zaman kullanimi 6nemlidir. Dikkat ¢ekici 6nemli bir sonug ise
yoneticilerin en yiiksek katilim dilizeyinde denetime ayrilan siirenin yetersiz
oldugunu belirtmeleridir. Luckey (2011), zaman, mesafe, farkliliklar ve is yiikiiniin
etkili mentorlik iliskilerini engelledigini, engellerin minimize olmasi halinde
mentor-yetisen iligkisinin gelistirilebilecegini belirtmistir. Denetime ayrilan siirenin
yetersizligi miifettislerin yoneticilere mentorlik yapmalarini engelleyecek negatif bir
durum olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ayrica yoneticilerin denetim siireglerinde

miifettislerin en az diizeyde mesleki ve kisisel gelisime zaman ayirdiklarini
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belirtmeleri denetim siirecinin gelisim odakli yapilmasinin gerekliliini ortaya
koymaktadir. Mentorlik, belirlenen bir zaman diliminde mentor ve yetisenin
belirlenmis bir siklikla goriistiigli entelektiiel, psikolojik ve duyussal bir gelisim
strecidir (Galbraith, 2000, s.136). Mentorlik slrecinin verimli olarak ilerlemesinde
en temel gosterge mentorliik iliskisinin surddrilebilmesidir (Dorval, 2001). Kesitiye
ugramis bir yetistirme siireci istenen sonuglarin elde edilmesini engeller. Mentorlik
programlar1 katilimcilarin mevcut sorumluluklarini aksatmadan siirdiirebilmelerine

izin verecek bir esnekligine sahip olmalidir.

Yoneticilerin denetim siireglerinde miifettislerden daha ¢ok zaman
ayirmalarini bekledikleri ¢alisma ve gelisim alanlariin: Egitim-6gretim isleri, insan
iligkileri, yonetim isleri, teftis isleri, gorev alanlari, mali isler, personel isleri,
rehberlik, belgeleme, kurumun fiziki durumu, kisisel gelisim, mesleki gelisim,
disiplin igleri alanlariin oldugu ortaya ¢ikmisti. Bulgular y0neticilerin
miifettislerden daha ¢ok egitim-6gretim iglerine zaman ayirmalarini beklediklerini
ortaya koymaktadir. Yoneticilerin daha c¢ok egitim-0gretim alninda miifettislerle
ortak c¢aligmalar yapmak istemeleri bulgusunun kurumun egitim niteliginin
arttirtlmasinda yoneticilerin miifettislerden daha {iist diizeyde rehberlik yapmalarini
beklediklerini yansittigi sdylenebilir. Mentorlikte sakinca yaratan belirli (spesifik)
engeller: Zaman ayiramama, mentorlikk becerisi igin yetersizlik duygulari, mentorin
kendi isi ile ilgili sorunlar1 seklinde ortaya g¢ikmaktadir (Allen, 2000, s.273).
Bulgulara gore miifettis-yonetici mentorlik iliskisini engelleyen etmenlerin basinda
miifettislerin  yoneticilerin gelisimine yeterli zamani ayiramamasinin oldugu
soylenebilir. Bu engel e- mentorlik uygulamalar1 ile asilabilir. Internet e-posta,
twitter vb. iletisim araclar1 zaman ve mekan sinirliligini kaldirdigi i¢in ¢ok tercih
edilir olmustur. Dolayisiyla elektronik mentorliik ile erisilebilirlik sorunu ¢oziilebilir
(Kuzu, 2010). Etkili zaman kullanim1 agisindan gelisen teknolojilere dayali olarak
Ozellikle yer, zaman ve ortamdan bagimsiz olarak mentorliigiin gergeklestirilmesi e-
mentdrliik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozdemir (2012)  miifettislerin is yiikiiniin
fazla olmasi ve zaman sikintisi ¢ekmelerine ragmen e -mentorlik uygulamasi ile
ciddi kazanimlar elde ettiklerini belirtmistir. E-mentorlik miifettislerin yoneticilerle
yapacaklar1 yetistirici ¢caligmalarda zaman ayiramama engelini ortadan kaldiracag:

icin mentorliigiin belli asamalarinda kullanilabilir.
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5.3. Uciincii ve Dérdiincii Alt Problemlere iliskin Tartisma

Aragtirmanin  “bilgiye dayali rol boyutu” ile ilgili nicel bulgular
incelendiginde: Yoneticilerin “orta” diizeyde miifettislerin bilgiye dayali mentorlik
rol davraniglart gosterdiklerini belirttikleri goriilmiistiir. Bu roliin temel amaci
yetistiricinin yetisene tavsiyelerde bulunurken yetisen hakkinda dogru ve yeterli
bilgiye sahip olmasi, dogru ve yeterli bilgilere dayanarak onerilerde bulunmasidir
(Sezgin, 2003). Bu amag¢ dogrultusunda arastirmanin bulgular1 yorumlandiginda,
yoneticilerin orta diizeyde miifettislerin yoneticiler hakkinda dogru ve yeterli bilgiye

ulastiklarini ve onerilerde bulunduklarimi diigiindiikleri soylenebilir.

Miifettiglerin denetim siireglerinde yoneticilerden: Belgelendirme, yonetim
isleri, egitim Ogretim, sayisal veriler, mali isler, mesleki, kisisel, personel isleri,
kurumun akademik basarisi, kurumun fiziki durumu ile ilgili bilgi talebinde
bulunduklar1 ortaya ¢ikmustir. MentOr ile yetisen arasindaki uyum ile yetisenin
beklentileri ve mentoérin yetisenden beklentileri, mentorlik slrecinin yonlni
belirler. Mentor ve yetisenin siiregteki amaglarina karsi a¢ik ve uyumlu olmalari
sirecin basaril bir sekilde devam etmesini saglayacaktir (Ozdemir, 2012). Mentorlik
uygulamasinin verimi i¢in mentor yetiseni iyi tanimalidir. Miifettislerin yoneticileri
tanimasi i¢in onlardan bazi bilgileri talep etmeleri gerekir. Yaman (2009)’a gore
teftis esnasinda miifettislerin her seyi evrak iizerinde gormekte 1srar etmesi
Ogretmenlerin miifettisle rahat bir iletisim/etkilesimde bulunmasini ve ondan mesleki
anlamda yarar saglanmasini engellemektedir. Denetim sureclerinde belgeleme odakl
calisilmasinin miifettislerin yoneticilerin gelisimlerine katkis1 acisindan negatif bir
durum oldugu sdylenebilir. Bulgular miifettislerin bilgi talep alanlarinin yoneticilerin
kisisel ve mesleki gelisim alanlarindan ¢ok gorevleri ile ilgili alanlar oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum denetim etkinliklerinin gelistirici olmaktan ziyade kontrol

edici bir nitelikte olmasi ile agiklanabilir.

Yoneticilerin denetim siireglerinde miifettislerden bekledikleri bilgi talep
alanlarinin: Egitim 6gretim isleri, kisisel gelisim, yonetim isleri, kurumun akademik
basarisi, mali igler, mesleki gelisim, personel isleri, kurumun fiziki durumu alanlar
oldugu ortaya c¢ikmistir. Mentorlik siirecinde bilgi paylasimi ve mentoriin
deneyimleri daha agirlikli olarak 6n plandadir (Vatan, 2009, s.27). Yoneticilerin
miifettislerden bekledikleri bilgi talebi alanlarinin basinda egitim 6gretim islerinin

gelmesi yoneticilerin miifettislerden kurumun verdigi egitim hizmetinin niteliginin
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artinlmasinda daha fazla yardim ve destek beklediklerini yansittigi sdylenebilir.
Kilig (2019)’a gore mentorlikte 6ncelik verilen sonug yetisenin kisisel gelisimi ve
ilerlemesidir. Yoneticilerin miifettislerden mesleki gelisime gore kisisel gelisime
yonelik davraniglari daha oncelikli beklemeleri kisisel gelisime daha agik olduklari
seklinde agiklanabilir. Ozdemir (2012) yoneticilerin egitim denetmenlerinden daha
cok yonetsel konular ve rehberlik hakkinda bilgi talepleri olurken; egitim
denetmenlerinin ise yoneticilerden ve o6gretmenlerden, mevzuat konulari, zaman
yonetimi, inceleme ve sorusturma konularinda bilgi talebinde bulunduklarini
belirtmistir. Arastirmanin bulgular: yoneticilerin miifettislerden yonetsel konularla

ilgili bilgi talepleri agisindan Ozdemir’in arastirma sonuglari ile drtiismektedir.

Yoneticilere gore miifettisler ¢alismalarinda yoneticilerin mesleki gelisim
alanlarina yeterli dizeyde odaklanmamaktadirlar. Mentorlik sireci bireylerin
mesleki gelisimi i¢in bir baslangic olarak kabul edilmektedir. Bu nedenle
miifettislerin amacina uygun bir mentorliik yapabilmeleri i¢in astlariyla etkili bir
iletisime girmeleri s6z konusudur (Eres, 2009, s.161). Miifettislerin odaklandig
yoneticilerin mesleki gelisim alanlarinin ise: Akademik c¢alismalar, yonetim
modelleri, yonetsel davraniglar, gecmis deneyimler, mevzuat donanimi, egitim

Ogretim, insan iliskileri, hizmet i¢i egitim alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmustir.

Bulgulara gore yoneticilerin  denetim  siireclerinde  miifettiglerin
odaklanmasimi bekledikleri mesleki gelisim alanlarmin: Insan iliskileri, egitim
Ogretim, yonetsel davramiglar, hizmet i¢i egitim, gecmis deneyimler, seminer
deneyimi, mevzuat donanimi, akademik caligmalar, calisma stratejileri, biiro isleri,
kurum kiiltiirii olugturma, projeler alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Beceri miktarinin
ve cesitliliginin genisletilmesiyle kisinin meslegindeki degisim ve gelisimler
konusunda bilgilenmesi farkli alanlarda deneyim kazanmis mentorlerle iliskisi ile
saglanmaktadir (Eby, 1997, s.127). Yoneticilerin miifettislerden en ¢ok insan
iligkileri alaninda mesleki rehberlik beklemesi bulgusu insan unsurunun yogun
oldugu okul sistemlerinde yoneticilerin insan iliskileri konusunda sorunlar yasadigin

ve ¢ozlime yonelik yardim beklentisinin oldugunu yansittig1 sdylenebilir.

Yoneticiler en ¢ok frekansla denetim siireglerinde miifettislerin kendileri ile
yeni bilgi paylasiminda bulunmadiklarini belirtmislerdir. Bilgi paylasiminda
bulunuldugunu belirtenler ise: Insan iligkileri, yonetim isleri, egitim dgretim, kisisel

gelisim, ornek uygulamalar, mevzuat, mali isler, sorun ¢6zme, teknoloji kullanimu,
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belgeleme, mesleki gelisim, kurumun fiziki durumu, egitimde yenilikler, proje
katilm stirecleri alanlarinda bilgi paylasiminda bulunduklarini  belirtmistir.
Mentorlik iliskisinde iist, sahip oldugu ileri diizeyde bilgi ve birikim ile astin kariyer
hareketliligini destekler. Mentér ayn1 zamanda asta psikososyal fonksiyonlar
konusunda katki yapan etkili bir bireydir (Emmerik, 2004, s.359). Miifettiglerin
yoneticilerle yeteri kadar bilgi paylasiminda bulunmamalari, denetim siirecinde
zaman simirlamasi ve denetimin kontrol amagli yapilmasi seklinde agiklanabilir.
Miifettislerle ilgili yapilan arastirmalar (Ozdemir, 2012), miifettislerin mesleki alan
bilgisindeki eksiklikler ve iletisimlerinde bir takim sorunlarinin oldugunu ortaya
koymustur. Brydson (2011) mentorlerin acemi okul liderinin 6zgiivenlerini, insanlari

yonetme becerilerini, bagimsizliklarini ve etkinliklerini destekledigini belirlemistir.

Yoneticilerin - miifettislerden bekledikleri bilgi paylasim alanlarinin:
Egitimde yenilikler, insan iligkileri, mesleki gelisim, egitim 6gretim, kisisel gelisim
ornek uygulamalar, yonetim isleri, mevzuat, sorun ¢ézme, mali isler, proje katilim
siirecleri, teknoloji kullanimi alanlar1 oldugu ortaya cikmistir. YoOneticilerin
miifettislerden en ¢ok egitimde yenilikler konusunda bilgi paylasimi beklemeleri
bulgusunun yoneticilerin miifettislerden bir degisim ajant rolii oynamasini
beklediklerini yansittig1 sdylenebilir. Ozdemir (2012) tarafindan yapilan arastirmada
okul yoneticilerinin miifettislerden daha ¢ok egitimde yenilik ve gelismeler hakkinda
bilgi talepleri oldugu belirtilmistir. Bu sonu¢ arastirma sonucumuzu
desteklemektedir. Saunders (2008) teknoloji kullanimi, halkla iliskiler, bilgiye dayali
karar verme, egitim yonetimi gibi beceri alanlarinin siirekli gelismekte ve degismekte
olan alanlar oldugunu, bu alanlarda devamli bir mentorlik programin

uygulanmasinin gerekli oldugunu belirtmistir.

Miifettislerin yoneticilerin mesleki gelisimi i¢in onlar1: mevzuat kaynaklari,
yazili kaynaklara, e-ortama, Universitelere, egitici filmler, kurumlar, hizmet ici
egitim kurslar bilgi kaynaklarina yonlendirdikleri ortaya ¢ikmigtir. Mentor, yetisenin
ilgili duydugu alanlardaki kaynak kisi ve materyallere ulagimlarini saglamak icin bir
ara¢ bir yol gostericidir (Kilig, 2019). Mesleki ve kisisel gelisim i¢in dogru
kaynaklardan bilgi edinmek elzemdir. Yaman (2009)’a gire dgretmenler mevzuattaki
degisiklikler hakkinda miifettislerin kendilerini bilgilendirmeye gayret ettiklerini
diisinmektedirler.  Aragtirma  bulgulari  mifettislerin ~ yoneticileri  mevzuat

kaynaklaria yonlendirmesi agisindan birbiri ile uyumludur.
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Yoneticilerin  miifettislerden mesleki  gelisimleri i¢in  kendilerini
yonlendirmelerini bekledikleri bilgi kaynaklarinin: Yazili kaynaklar, hizmet igi
egitim kurslari, kaynak kisiler, liniversiteler, egitici filmler, seminer ve kongreler, e-
ortam, mevzuat ve kurumlar oldugu ortaya c¢ikmustir. Culpepper (2000)’a gore
mentorler sorumlu olduklar1 deneyimsiz ¢alisanin gelisimi igin gerekli olan
bilgilendirme ve yonlendirmeleri yaparlar. Yoneticilerin miifettislerden kendilerini
en ¢ok yazili kaynaklara yonlendirmelerini beklemeleri bulgusunun yoneticilerin
miifettislerin gilincel yazili kaynaklar1 takip ettiklerini diisiindiiklerini yansittig1
soylenebilir. Oz (1977) ve Kapusuzoglu (1988) miifettislerin mesleki yayinlar:
Ogretmenlere tanittiklart ve bu yayinlar1 6gretmenlerin okumalart i¢in onlar1 tegvik
ettiklerini belirtmislerdir. Southern Regional Education Board (2007) raporunda
verimli bir mentorlik programinin hayata gegmesi igin egitim paydaslarinin ve

tiniversitelerin ortak hareket etmesi gerektigi vurgulanmistir.

Ozkalp (2006)’a gére mentorlik stirecinde yetisenden kendini ve sorunlarini
acik¢ca ortaya koymasi, bunlart mentdrle paylasmasi, onun tavsiyelerini dinlemesi
beklenmektedir. Mentorliikte istenen hedeflere ulagsmak igin yetisenin gelisiminin
izlenmesi  Onemlidir. Miifettisler yoneticilerin gelisimlerini: Denetim raporlari,
kurumun sayisal verileri, sozel bilgi sunumu yolu ile izledikleri belirlenmistir.
Arastirma verilerine gore denetim siirecinde miifettislerin yoneticilerden daha ziyade
kurumlarin gelisimlerini izledikleri ortaya ¢ikmistir. Mentorler sorumlu olduklari
calisanlarin gelisimini tesvik eden basarili rol modelleridir (Culupper 2000, s.76).
Fransson (2010) mentorlik uygulamasinin temel amacinin yetisenin gelistirilmesi

olmakla birlikte uygulama etkililiginin 6l¢tilmesinin de 6nemli oldugunu belirtmistir.

Yoneticiler miifettislerden gelisimlerinin: denetimde siireklilik saglanarak,
kurumun sayisal verileri ile, sozel bilgi sunumu yolu ile, denetim raporlar ile, kisisel
gelisim verileri, mesleki gelisim verileri ile izlenmesini beklemektedirler.
Yoneticilerin miifettislerden en ¢ok denetimde siireklilik beklemeleri bulgusunun
yoneticilerin denetim siiregleri ve sonrasinda da miifettislerle iletisim halinde olmaya
istekli olduklarini yansittig1 soylenebilir. Sezgin (2003), arastirma gorevlilerinin tez
danigmanlarindan: Akademik gelisimlerinin daha detayli sorgulanmasi, akademik
karar ve tercihlere iliskin ayrintili agiklama istenmesi yoninde beklentileri oldugunu
belirtmistir. Sezgin (2003)’in arastirma sonucu ile aragtirma bulgularimiz yetisenlerin

gelisimlerinin izlenmesini talep etmeleri agisindan ortiismektedir.
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5.4. Besinci ve Altinc1 Alt Problemlere iliskin Tartisma

Arastirmanin  “kolaylastiricilik  rol boyutu” ile ilgili nicel bulgular
incelendiginde: Yoneticilerin “orta” diizeyde miifettislerin mentorlik davranislari
gosterdiklerini belirttikleri gériilmiistiir. Bu roliin amaci yetistiricinin, yetisen bireye
ilgi, yetenek, diisiince ve gorislerini makul sekilde derinliine incelemesinde ve
acikliga kavusturmasinda rehberlik etmektir (Sezgin, 2003, s.138). Bu amag
dogrultusunda arastirmanin  bulgular1 incelendiginde: Yoneticilerin, denetim
streclerinde miifettislerin kendilerini daha derinligine tanimalarina yardim etmek

icin yeterince rehberlik yapmadiklarini diisiindiikleri ortaya ¢ikmuistir.

Aragtirma verileri miifettiglerin yoneticilere mesleki rehberlik yaptiklar
alanlarin: Egitim 6gretim, yonetim isleri, mevzuat donanimi, insan iligkileri, personel
isleri, yonetsel sorun ¢dzme, egitsel sorun ¢dziime, ¢atigma yonetimi, mali isler, biiro
isleri, toplant1 yonetimi, proje siiregleri alanlari oldugu ortaya ¢ikmistir. Bulgulara
gore miifettisler daha c¢ok mevzuatla belirlenmis gorevleri ile ilgili alanlarda
yoneticilere mesleki rehberlik yapmaktadirlar. Gettys (2007)’e gore pek cok okul
miidiirii goreve yetersiz bir hazirlik evresinden gegerek baslamaktadir. Bu yeni okul
liderlerine destek saglanmasi hayati dnem tasgimaktadir. Iyi bir mentor yetisen
eslestirmesiyle olusan mentorlik programlarindan yiiksek basar1 saglanmaktadir.
Mentorliik, danigsanlarin sahip oldugu yeteneklerin istenilen yonde degisim ve
gelisimini saglamak {izere yapilan yol gdsterme uygulamasidir (Ozkalp, 2006, s.56).
Mentorlik taniminin vurguladigi ortak 6zellik mentorlerin yetisenlere mesleki olarak
gelisimleri konusunda yol gosterici olmasidir. Ozdemir (2012) miifettislerin bir
mentor olarak mesleki yardim ve rehberlik, aragtirmacilik, inceleme ve sorusturma,

danmigmanlik ve liderlik rollerini sergilemeleri gerektigini belirlemistir.

Arastirma verileri yOneticilerin denetim siire¢lerinde miifettislerden
bekledikleri mesleki rehberlik alanlarinin: insan iliskileri, egitim 6gretim, mali isler,
yonetsel davraniglar, hizmet i¢i egitim etkinlikleri, yonetsel sorun ¢dzme, egitsel
sorun ¢oziime, seminer etkinlikleri, kurumun fiziki durumunu iyilestirme, mevzuat
donanimi, proje siiregleri, catisma yonetimi, toplant1 yonetimi, akademik ¢alismalar
alanlart oldugunu ortaya koymustur. MentOriin yerine getirdigi kariyerle ilgili
fonksiyonlar arasinda destek olma (sponsorship) fonksiyonu da bulunur. Destekleme
fonksiyonu bireye aktif bir bicimde yardimci olma, is tecriibesi kazandirma ve

yiikkselme olanaklarini ifade etmektedir (Noe, 1988, s.459). Regional Education
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Board (2007) miidiir adaylarinin mentorliik siireci sayesinde okul gelistirme, 6grenci
O0grenmelerinin artirilmasi, halkla iligkilerin iyilestirilmesi ve etik liderlik hakkinda
daha net fikirlere sahip olduklarmi tespit etmistir. Veriler mentorlik sirecinin

yoneticileri mesleki gelisimleri konusunda isteklendirebilecegini ortaya koymustur.

Arastirma bulgularina goére miifettislerin yoneticilerin yeni fikirlerini
destekleme davramslarmin: Ornek gosterme, tesvik etme, rehberlik etme,
cesaretlendirme, 6vme davranislart seklinde oldugu ortaya ¢ikmustir. Mentorler:
Rehberlik etme, rol model olma, uzmanlik ve bilgi saglama, yetisenin diislincelerini
dinlemek, yol gostermek gibi faaliyetleri gerceklestirmektedir (Lane, 2004, s.2).
Yetigsenin mentor tarafindan desteklenmesi yetiseni gelisim konusunda motive
edecektir. Bush ve Middlewood (2004) mentorliik stirecinden gegen egitimcilerin
karsilastiklari sorunlari daha rahat ifade ettiklerini belirtmektedir. Onemli bir veri ise
yoneticilerin en c¢ok frekansla 4. sirada miifettislerin yeni fikirler konusunda
kendilerini desteklemediklerini belirtmeleridir. Miifettiglerin yoneticileri yeni fikirler
konusunda yeteri kadar desteklememeleri, denetimin gelisim odakli degil mevzuat ve
gorev odakli oldugunu goéstermektedir. Bu durum denetim sisteminin yoneticilerin

gelisimine gerekli Gnemi vermedigini gostermektedir.

Bulgulara gore yoneticilerin  denetim siireclerinde  miifettislerden
bekledikleri yeni fikirler gelistirmelerini destekleme davraniglarmin: Tesvik etme,
rehberlik etme, drnek gosterme, cesaretlendirme, yardim etme, tesekkiir ve tebrik
etme, belge ile o&dillendirme, toplantida takdir etme davraniglart oldugu
belirlenmistir. Mentorluk bireyin bir bagkasina destek vermek ve onu
cesaretlendirmek i¢in istege bagli veya profesyonel olarak zaman ayirdig1 yargisiz,
bire bir iliskidir (Ozkalp, 2006, $.26). Yoneticilerin miifettislerden en ¢ok yeni
fikirler gelistirmeleri konusunda tesvik beklemeleri bulgusunun yoneticilerin
miifettislerden daha fazla rehberlik yapmalarini beklediklerini yansittigi soylenebilir.
Tetik (2011) yaptig1 arastirmada yoneticilerin mentorliigii genellikle rehberlik veya
deneyim aktarimi olarak tanimladiklarini ve belirli ¢ekinceleri olsa da mentorliigii
olumlu bulduklarmi belirtmistir. Tetik’in  arastirma sonucu arastirmamizla
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri rehberlik etme davraniglart agisindan
ortiismektedir. Saunders (2008)’a gore miidiirlerin olumsuz durumlar karsisinda
olumlu cozimler dretilebilmesi etkili bir mentorlik programinin uygulanmasiyla

mUmkaun olabilmektedir.
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Arastirma bulgularina gore miifettislerin yoneticileri yonlendirdikleri
gelisim alanlarinin: Mevzuat donanimi, egitim 6gretimin niteligi, mali isler, kurum
basarisi, akademik ¢alismalar, yonetsel davranislar, okul aile birligi islemleri, egitsel
sorun ¢O0zme, yonetsel sorun c¢ozme, seminerlere katilim, yonetim modelleri, e-
ortamdan yararlanma alanlar1 oldugu ortaya ¢cikmistir. Mentor kendisinden daha az
deneyimi olan bir kiginin basarili olmasi i¢in zaman ve c¢aba harcayarak, o kisinin
verimliligini artirmay1 hedefler (Cmar, 2003, s.17). Yetisenin mentor tarafindan
desteklenmesi ve gelisim ihtiyaglar1 agisindan gerekli alanlara yonlendirilmesi
mentorliiglin 6nemli uygulama alanlarindandir. Yaman (2009) tarafindan yapilan
arastirmaya gore Ogretmenler miifettislerin mevzuata iligkin konularda yetkin
olduklarimi ve bu bilgilerini paylasmaya calistiklarin1 belirtmistir. Yoneticiler ve
miifettislerin mevzuat donanimini bu kadar 6nemsemelerinin sebebinin c¢alisma
alanlarmin resmi kanun ve kurallarla ¢ok siki baglantili olmasi oldugu sdylenebilir.
Ayrica en ¢ok frekansla 2. sirada miifettislerin yoneticileri herhangi bir gelisim
alanina yonlendirmedikleri ile 1ilgili verinin ortaya c¢ikmasi da anlamlidir.
Yoneticilerin - miifettislerin  kendilerini gelisim konusunda yeterli dizeyde
yonlendirmediklerini diisiinmelerinin sebebinin denetimin gelisim degil kontrol
odakli yapilmasi oldugu sdylenebilir. Bu veri ayn1 zamanda denetim siireclerinde
miifettislerin mentor olarak yoneticilerin gelisimlerine de odaklanmalar1 gerektigini
ortaya koymaktadir. Kocabas ve Yirci (2008) mentorlik strecinin iyi bir yonetici
yetistirmenin kapilarin1 agmakla birlikte, siirecin sonunda yoneticilerin kazandiklari
becerilerle onlarin 1yi birer lider olmalarini saglayabildigini belirtmistir. Bu
dogrultuda miifettiglerin  mentorlik uygulamalarinin  yoneticilerin  liderlik

becerilerinin gelistirilmesine imkan saglayacagi soylenebilir.

Arastirmada elde edilen sonucglara gore yoneticilerin denetim siireclerinde
miifettislerden bekledikleri gelisime yoOnlendirme alanlarinin: yonetim modelleri,
insan iligkileri, yonetsel sorun ¢dzme, mevzuat donanimi, egitsel sorun ¢bézme,
yonetsel davraniglar, egitim Ogretim niteligi, biiro isleri, mali isler, seminerlere
katilim, akademik c¢aligmalar, proje caligmalari, toplant1 yonetimi, hizmet i¢i egitim,
teknoloji kullanimi, kisisel gelisim, mesleki gelisim alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmustir.
Bulgular yoneticilerin miifettislerden bekledikleri gelisim alanlarinin en sonunda
mesleki ve kisisel gelisim alanlarinin oldugunu gostermektedir. Bu durum denetim

sisteminin gelistirici bir nitelige kavusturulmasini zorunlu hale getirmektedir.
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Montiel (2009) denetmenler ile mentorlik iligkisi igerisine giren ¢aliganlarin
mentorlik iliskisi igerisine girmeyen c¢alisanlara goére is tatminlerinin daha ylksek
oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Destekleme, degisik gorevler verme, diiriistliik ve giiven
gosterme gibi mentorlik fonksiyonlar1 ¢alisanlarin is tatminini artirmaktadir.
Calisanlarin i memnuniyetini artirmak amaciyla denetim iliskilerinde denetmenlerin

mentorlik fonksiyonlarinin da ise katilmasi gerektigi 6nerilmistir.

Mentor ile mentdrliik uygulamasindan yararlanan kisi arasindaki her tiirlii
etkilesim tam bir glivene dayali olmalidir. Mentor sordugu sorularla danisan kisinin
hedefine ulagmasini saglayacak yolu bulmasina yardimci olur (Celik, 2011, s.300).
Arastirma bulgularina gore miifettislerin yoneticileri kisisel ve mesleki gelisimleri
icin yonlendirme davraniglarinin: Tesvik etme, bilgi verme, cesaretlendirme, 6rnek
gosterme, deneyim paylasma, samimi davranma davranislari oldugu ortaya ¢ikmustir.
Yaman (2009) rehber Ogretmenlerin miifettislerin Gnerici tutum-davraniglarda
bulunduklarin1 ve teftis tecriibelerinden hareketle onerici davraniglar gosterdiklerini
diisindiiklerini belirtmistir. Arastirma sonuglart yonlendirici miifettis davraniglari

acisindan arastirma verilerimizle Ortiismektedir.

Aragtirma  bulgularina  gore  yoneticilerin  denetim  siireclerinde
miifettislerden bekledikleri gelisime yonlendirme davraniglarinin: Tesvik etme,
samimi davranma, bilgi verme, giiven verme, deneyim paylasma, 6rnek gosterme,
denetimi kolaylastirma, cesaretlendirme davraniglar1 oldugu ortaya cikmistir.
Yoneticilerin miifettislerden gelisim gostermeleri konusunda tesvik etme davranisi
beklemesi, yoneticilerin miifettislerden denetim yaninda gelisim i¢in rehberlik

yapmalari yoniinde bir beklentilerinin oldugunu ortaya koymaktadir.

Elde edilen verilere gore miifettislerin yoneticilere yaptiklari biirokratik
rehberlik alanlarinm: Ust ve asta davramslar, giyim kusam, iistii karsilama ugurlama,
ist ve astla yazisma alanlar1 oldugu ortaya cikmistir. Denetim siireglerinde
yoneticilerin miifettislerden bekledikleri biirokratik rehberlik alanlarinin ise en ¢ok
frekansla: Ust ve asta davramglar, giyim kusam, iistii karsilama ugurlama, iist ve astla
yazisma alanlar1 oldugu belirlenmistir. Mentor ve yetisen arasinda usta- ¢irak iligkisi
desteklenmelidir. Ancak bu bir yonlendirme ve degerlendirme olarak degil paylagim
ve arkadaglik boyutunda ele alinmalidir. Mentor yetisene isi 6greten bir usta, onun
kendi yetenek ve potansiyelini kesfetmesini saglayan, var olan yeteneklerine

yenilerini ekleyen bir O6gretmendir (Balci, 2012, s.8). Biirokratik davraniglar
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yoneticilerin sahip olmalar1 gereken davraniglardir. Yeterli donanima sahip olmadan
goreve baslayan yoneticilerin biirokratik konularda yetistirilmesi gerekir. Arastirma
bulgular1 yoneticilerin miifettislerden bekledikleri biirokratik rehberligin miifettisler
tarafindan yapildigin1 ortaya koymaktadir. Sezgin (2003) tez danigsmanlarinin
akademik ve biirokratik islem ve iligkilerinde 6grencilerine daha fazla rehberlik
etmeleri gerektigini belirtmistir. Bu sonug arastirma bulgularimizla ¢elismektedir. Bu
celiski yoneticiligin 6grencilige gore daha resmi bir gérev alani olmasi ve biirokratik

davraniglarin yoneticilerde daha 6n planda olmasi ile agiklanabilir.

5.5. Yedinci ve Sekizinci Alt Problemlere iliskin Tartisma

Arasttrmanin  “yiizlestiricilik  rol boyutu” ile 1ilgili nicel bulgular
incelendiginde: Yoneticiler “orta” diizeyde miifettislerin mentérlik davranislar
gosterdiklerini diistinmektedirler. Sezgin (2003)’e gore bu rolde yetistirici, yetisenin
kisisel gelisimine iliskin aldig kararlari, yaptig1 ya da kagindig1 davranislart saygili
bir sekilde sorgular. Yapici geri bildirimler sunarak yetisenin olasi olumsuz sonuglari
acik sekilde gdrmesini ve kabul etmesini saglar. Yetisenin degistirmesi gerekli
davraniglarina odaklanir (Kaymak, 2017, s.60). Bu amaglar dogrultusunda
aragttrmanin  bulgulart yorumlandiginda: Yoneticilerin aldiklar1 kararlarin orta

diizeyde miifettisler tarafindan sorgulandigini diisiindiikleri sdylenebilir.

Yonetici  goriislerinden elde edilen bulgulara gore, miifettislerin
yoneticilerin hatalarini: Sozel, gelistirici, yazili, ¢6zlime yonlendirici, hem s6zel hem
yazili, toplanti ile, engelleyici, resmi davranislarla ifade ettikleri ortaya ¢ikmustir.
Mentorliik sadece kiside var olan 6zellikleri paylagsmak degil, ona kendi i¢indeki
Ozelliklerini gelistirmede yardimci olmak, onun bu 6zelliklere nasil ulasacagini
goOstermektir (Polater, 2003, s.1). Caligma hayatinda yapilan hatalar mentorlik
uygulamalar1 agisindan Ogrenme firsatidir. Bir mentorlik iliskisinde danisan
problemlere ¢ézliim arar, sorunlar1 paylagir ve mentordan oneriler alir (Stueart ve
Sullivan, 2010, s.81). Denetim siireglerinde yoneticilerin hatali davraniglarinin ve
uygulamalarinin miifettisler tarafindan tespit edilmesi ve bu durumun ydneticilerin
mesleki ve kisisel gelisimleri yoniinde kullanilmasi 6nemli bir firsattir. Elde edilen
bulgular dogrultusunda miifettiglerin engelleyici davraniglar1 disindaki hatalar1 ifade
etme davraniglariin mentorlik rol davraniglari ile ortlistiigii sdylenebilir. Mentor ve

calisan arasindaki iliski genelde mentorliik yapan kisinin inisiyatifiyle baslar. Ciinkii
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bu kisi mentorlik yapacagi kiside onu etkileyen bir takim seyler sezinler. Bazen de
calisanlar 6zel bir iliski yoluyla mentorlerine ulasabilir ve dikkatlerini ¢ekebilir.
Ancak kim baglatirsa baslatsin bu tiir bir iliskiye iki grubun da istekli olmasi ve bu
iliskinin orgiit tarafindan desteklenmesi gerekir (Greenberg, 2002, s.174). Olumsuz
miifettis davraniglar1 mentor ve yetisen arasindaki iliskinin  kurulmasimni
engellemektedir. Miifettis ve yOnetici arasinda olusmasi beklenen giiveni ortadan
kaldirmaktadir.  Bulgular denetim  siireclerinde = miifettislerin  engelleyici
davraniglarinin  yoneticilere yapacaklart mentorlik icin negatif bir durum

olusturdugunu ortaya koymustur.

Aragtirma bulgular1 yoneticilerin denetim siireclerinde miifettislerden
hatalarini: Sozel, gelistirici, bireysel, yazili, hem sozlii hem yazili, toplanti ile,
¢cozime yonlendirici, babacan, gérmezden gelici, kibar bicimde ifade etmelerini
beklediklerini gostermistir. Mentor deneyimlerini, aklini, bilgisi ve goriislerini astiyla
paylasir. Astin yazili olmayan kurallar1 6grenmesine ve uygulamasina yardim eder,
ona gorevle ilgili ipuglar1 verir (Hadden, 1999, s.13). Miifettislerin hatalar1 ifade
etme davraniglar1 ile yoOnetici beklentilerinin en basinda sézel ve gelistirici
davraniglarin bulunmasi yoneticilerin miifettislerden bekledigi denetim siire¢lerinde
hatalarinin sozel ve gelistirici bigimde ifade edilmesi beklentisinin miifettisler

tarafindan karsilandigini ortaya koymaktadir.

Mentor yetiseni kariyerine zarar verecek risklerden korur (Balci, 2012, s.8).
Bulgulara go0re, miifettislerin yoneticileri mesleki risklere karsi uyarma
davraniglarinin: Uyarida bulunma, rehberlik etme, Oneride bulunma, bilgi verme,
deneyim paylagimi, O6rnek gosterme, mevzuat bilgisi verme davranislar1 oldugu
ortaya cikmustir. Mentorln fonksiyonlarindan biri de korumadir. Bu fonksiyon
calisan1 potansiyel tehlikelerden haberdar etme, himaye altina alma seklinde ortaya
cikmaktadir. Bu fonksiyonun i¢inde ¢alisanin gelecegini tehlikeye sokacak risklerden

haberdar etme ve bu riskleri azaltma da yer almaktadir (Noe, 1988, s.459).

Mentdrler sorumlu olduklari calisanin yeteneklerinin etkin kullanimini
saglamak i¢in calisir ve gelecekte alacagi sorumluluklar1 diisiinmeye tesvik eder
(Culpepper, 2000, s.76). Bulgulara gore yoneticilerin denetim sireclerinde
miifettislerden bekledikleri mesleki risklere karsi uyarici davranmislarin: Rehberlik
etme, Oneride bulunma, uyarida bulunma, bilgi verme, ornek gosterme, deneyim

paylasimi, mevzuat bilgisi verme seklinde oldugu ortaya ¢ikmistir. Sezgin (2003)’e
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gore yiizlestiricilik roliinde, arastirma gorevlilerinin basarisiz olduklar1 bir duruma
iliskin mantikli nedenler bulmaya kalkistiklarinda, tez danismanlarinin gerekli yapici
elestirilerde bulunmalar1 ve diisiinme bi¢imlerindeki yanligliklar1 ve tutarsizliklari

belirtmeleri gerektigini beklediklerini gostermistir.

Arastirma bulgularina gore miifettislerin yoneticileri elestirdikleri alanlarin
en ¢ok: Mali isler, kurumun fiziki durumu, belgeleme, yonetim isleri, egitim dgretim,
yonetsel davranislar, kurum basarisi, disiplin isleri, insan iligkileri, yonetsel sorun
¢ozme, kisisel gelisim, egitsel sorun ¢Oziimii, ¢atisma ydnetimi, mesleki gelisim
alanlar1 oldugu ortaya c¢ikmistir. Genelde mentorler o6gretici, nasihat eden,
tavsiyelerde bulunan, yonlendiren, ¢alisanin kisiler arasi iligkilerinde ve gelisiminde,
kariyer planlamasinda geri beslemelerde bulunan, deneyim sahibi, tecribeli
yoneticilerdir (Noe, 1988, s.457). Bulgular miifettislerin yoneticileri daha ¢ok
gorevleri ile ilgili denetim alanlarinda elestirdigi, kisisel ve mesleki gelisim

alanlarindaki elestirilerin gorev alanlarindan sonra geldigini ortaya koymustur.

Bulgulara gore yoneticilerin denetim siireclerinde miifettislerden kendilerini
elestirmelerini bekledikleri alanlarin en g¢ok: Egitim-6gretim, yonetsel davranislar,
insan iligkileri, yonetim isleri, mali isler, kurum basarisi, personel isleri, mesleki
gelisim, kurumun fiziki durumu, kisisel gelisim, ¢atisma yoOnetimi, egitsel sorun
¢oziimil, kurum kiiltiirli, belgeleme, teknoloji kullanimi alanlar1 oldugu ortaya
cikmigtir. Mentor yetisenin hayatin1 pek ¢ok farkli yoniiyle ele alarak samimi bir
iliski kurar (Kilig, 2019). Yoneticilerin miifettislerden en c¢ok kendilerini egitim
ogretim alaninda elestirmelerini beklemesi bulgusunun yoneticilerin  denetim
stireclerinin  kontrol odakli degil {iriin ve gelisim odakli yapilmas: yoniindeki

beklentilerini yansittigi s6ylenebilir.

Bulgulara gore miifettislerin yoneticileri kararlar vermeleri konusunda
destekleme davranislarinin: Mevzuat bilgisi verme, rehberlik etme, tavsiyede
bulunma, 6n bilgi verme, giiven verme, deneyim paylasimi, cesaretlendirme, motive
etme davraniglart oldugu ortaya c¢ikmistir. Mentor yetisenin mesleki yasantilar
yasamasini saglayan bir destekleyici, inisiyatif kullanma, kendi kararlarini alma,
riske girmede onu cesaretlendiren bir akil hocasidir (Balci, 2012, s.8). Mentor
amaclar1 belirlemenin yaninda damisanin amacg belirlemesine katki saglar ve
becerilerin gelisimi i¢in danisana yardim eder (Stueart ve Sullivan, 2010, s.81).

Y 6netimin fonksiyonlarindan biri de karar vermedir. Yoneticilerin dogru karar verme
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becerisine sahip olmalart kurumlarinin basarisini da etkilemektedir. Yoneticiler
frekanslara gore en ¢ok ikinci sirada miifettislerin kendilerine karar vermelerinde
herhangi bir katki ve etkilerinin bulunmadigini1 belirtmislerdir. Bu sonu¢ denetim

sisteminin gelisim odakli degil kontrol odakli olmasi ile agiklanabilir.

Yonetici goriislerinden elde edilen bulgulara gore yoneticilerin denetim
stireclerinde miifettislerden bekledikleri karar vermelerini destekleyici davranislarin:
Rehberlik etme, gliven verme, tavsiyede bulunma, cesaretlendirme, mevzuat bilgisi
verme, motive etme, samimi davranma, hosgoriilii olma, 6n bilgi verme, deneyim
paylasimi, 6rnekler verme davranislart oldugu ortaya ¢ikmistir. Mentorler, yetisenler
igin Orgiit i¢inde ve digindaki etkinliklere katilma, destek olma, orgiit igindeki ve
disindaki kisilerle iletisim kurma ve adayn etkililigini destekleme gibi roller tistlenir
(Herr ve Cramer, 1996). Yoneticilerin en cok frekansla denetim silreclerinde
miifettislerden karar vermelerini desteklemek igin rehberlik yapmalarini beklemeleri
bulgusunun yoneticilerin 6nemli kararlar verme asamasinda miifettislerin yol

gostericiliginden yararlanmak istediklerini yansittig1 soylenebilir.

5.6. Dokuzuncu ve Onuncu Alt Problemlere iliskin Tartisma

Aragtirmanin  “model olma rol boyutu” ile ilgili nicel bulgular
incelendiginde: Yoneticilerin “orta” diizeyde, miifettislerin mentorlik davraniglar:
gosterdiklerini belirttikleri goriilmistiir. Model olma rolinde bir yetistirici olarak
mentor, mentorlik iligskisini zenginlestirmek, bireysellestirmek ve yetisen igin
Ozglinlestirmek amaciyla bir rol modeli olarak bireysel yasam deneyimlerini ve
duygularint yetisen ile paylasir. Motive ettiini disiindiigli, kendi yasanti ve

deneyimlerinden érnekler verir (Kaymak, 2017).

Mentorlerin en basta gelen fonksiyonlarindan biri rol modeli olusturmadir.
Burada ¢alisana uygun deger, tutum ve davranislar kazandirilmaya ¢alisilir. Boylece
bireyin sosyal Ogrenme becerileri gelistirilir (Ozkalp vd 2006). Miifettislerin
yoneticiler tarafindan mesleki rol model olarak alinan mesleki Ozelliklerinin:
Mevzuat bilgi donanimi, mesleki donanimi, insan iliskileri, temsil kabiliyetleri,
akademik gelisimleri, sorun ¢6zme becerileri, kilik kiyafeti, meslege saygisi, yonetim
becerileri, egitim 6gretim deneyimleri oldugu ortaya ¢ikmistir. Sezgin (2003) tez
danigmanlarmin yeterince model davranislar sergilemediklerini belirlemistir. Kao

(2013) rol modelleme fonksiyonu ve is doyumu arasinda gii¢lii bir iligki bulmustur.
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Roberts (2007) aday mudurlerin iyi bir rol model olabilecek mentérlerle
eslesmeleri halinde olumlu kisisel ve mesleki gelisim saglama imkan
bulabileceklerini belirtmistir. Bulgulara gore yoneticilerin miifettislerde bulunmasini
bekledikleri mesleki rol model 6zelliklerinin: Mevzuat bilgi donanimi, mesleki
donanimi, akademik gelisim diizeyi, temsil kabiliyeti, insan iligkileri, sorun ¢éziime
becerisi, yonetim becerisi, kilik kiyafeti, meslege saygisi, egitim 6gretim deneyimi
Ozellikleri oldugu ortaya ¢ikmistir. Geng ¢alisanlarin gelisim siirecine destek veren
mentor, uzman ve rol modeldir (Stueart ve Sullivan, 2010, s.81). Bulgulara gore

yoneticilerin miifettisleri mesleki rol model olarak gordukleri sdylenebilir.

Arastirma bulgularina gore miifettislerin yoneticiler tarafindan rol model
alian kisisel dzelliklerinin: Iletisim becerisi, samimiyeti, ast ve iistlere davranislari,
giiven vermeleri, kisisel bilgi donanimlari, konusmasi, jest ve mimikleri,
yonlendirme caligmalari, giyim ve kusami, yenilige aciklig1 ve takdir etmesi oldugu
ortaya cikmustir. MentoOr, yetisenin kendine giliveninin artmasinda, kisiliginin
gelisiminde ve is rollerini etkili bir bi¢imde yerine getirmesinde énemlidir. Mentor
yetisene rol model olusturmali, onun orgiit i¢inde kabuliinii ve benimsenmesini
saglamalidir. Mentor yetisen ile arkadaslik etmeli ve danigmanlik(counseling)
etmelidir (Ozkalp vd, 2006). Mentorlilk programlarinin basarisi, mentor ve
danisanlarin istekliligine ve sorumluluklarini kabul etmesine baghidir (Wojewodzki,
1998, s.6). Mentorler sorumlu olduklari ¢alisanlarin gelisimini tesvik eden basarili
rol modelleridir. Mentorlik sirecinde mentor ve yetisenin bireysel oOzellikleri

yetisenin gelisiminin niteligi ve yoniinii etkilemektedir.

Bulgulara goére yoneticilerin miifettislerde kisisel rol model olarak
bulunmasin: istedikleri 6zelliklerin: Iletisim becerisi, kisisel bilgisi ve donanimu, ast
ve lstlere davraniglari, hosgoriisii, samimiyeti, giyim ve kusami, konusmasi,
diriistliigi, jest ve mimikleri ve yenilige acikligi oldugu ortaya ¢ikmustir. Sosyal
psikolojinin ortaya attig1 kisisel ¢ekicilik ve benzerlik kuramina gore fiziksel
yakinlik, fiziksel goriiniim, olumlu yaklagim gosterme, derin iligkilerin kurulmasina
neden olan ancak agiktan ifade edilmeyen duygu ve diisiinceler kisilerde karsilikli
cazibe etkisi yaratmaktadir. Diger bir ifadeyle mentor-yetisen iligskisinde fiziksel
(yakinlik) ve kisisel (¢ekicilik) 6zellikleri etkili olabilmektedir (Dreher, 1996, s.298).
Bulgular miifettislerin yoneticiler tarafindan kisisel rol model olarak goriildigiinii

ortaya koymaktadir. Yoneticilerin miifettislerde kendilerini yakin hissedebilecekleri
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kisisel oOzellikleri goérmesi miifettislerin yOneticilerin gelisimlerinde daha yararh
olabileceklerini gostermektedir. Mentorlerin de yetenek veya arzu edilen tutumlari
gosterebileceklerine inandiklar1 galisanlar1 segcmeleri beklenmektedir. Bunda amacg

iliskilerde sadakati ve 6zdeslesmeyi saglamaktir (Allen, 2000, s.272).

Mentor birikim ve tecriibelerini yetisen ile paylagarak hem kisisel tatmin
hissini gii¢clendirir, hem de kendi gelisim siireglerini gézden gecirme firsatt bulur
(Perchiazzi, 2009, s.9). Arastirma bulgularinaa gore miifettislerin yoneticilerle:
Ornek uygulamalar, egitim dgretim, insan iliskileri, yonetsel davranislar, belgeleme,
yonetsel sorun ¢dzme, yonetim becerileri, mesleki gelisim, kisisel gelisim, egitsel
sorun ¢6zumd, kurumun fiziki durumu, mali isler, kurumun akademik basarisi,
sosyal sorun ¢dzme, zaman yOnetimi alanlarinda kisisel deneyimlerini paylastiklar
ortaya ¢cikmustir. Ozkalp (2006) arastirmasinda mentoriin 6grencisi ile tecriibesini ve
bilgisini paylastigini, usta-¢irak iliskisini yasattigini belirtmistir. Deneyim paylasimi

acisindan aragtirma verileri birbirini dogrulamakta ve ortiismektedir.

Bulgulara gore yoneticilerin denetim siire¢lerinde  miifettislerden
bekledikleri deneyim paylasim alanlarinin: Insan iliskileri, egitim &gretim, yonetsel
davraniglar, 6rnek uygulamalar, yonetsel sorun ¢6zme, egitsel sorun ¢ézme, mevzuat
uygulamalari, mesleki gelisim, personel isleri, kurumun akademik basarisi, mali
isler, gibi alanlar oldugu ortaya ¢ikmustir. Gettys (2007) mentorlik slrecinin
karsilikl1 bir dayanigsma siireci oldugunu ve bu siiregte daha deneyimli olan mentorin
ogrencisine gerek bilgisini gerekse becerilerini gelistirme noktasinda yol gosterdigini
belirtmektedir. Yoneticilerin miifettislerden kisisel ve mesleki gelisimin bir¢ok
alaninda deneyim paylagimi beklemesi bulgusunun yoneticilerin miifettislerden

mentorliik yapmalari yoniindeki beklentilerini yansittigt sdylenebilir.

Mentorlik objektiflik, giivenilirlik, diiristliik ve gizliligin 6nemli oldugu
ozel bir iligki tiirtidiir (Connor, 2007, s.13). Arastirmada elde edilen nitel verilere
gore miifettislerin yoneticilerle deneyimlerini paylasma zamanimnm: Sorun tespiti
zamaninda, ornek gostermede, rehberlik esnasinda, olumlu tespit yaptiginda, bireysel
paylasim esnasinda, cesaretlendirme icin, denetim c¢alismasinda ve toplanti
esnasinda oldugu ortaya c¢ikmistir. Mentorliikte deneyim paylasiminin istenilen
sonucu verebilmesi ve yetisenin gelisimine katki sunabilmesi igin paylasimlarin ne
zaman yapildig1 énemlidir. Verilere gore miifettisler yoneticilerle deneyimlerini daha

cok yoneticilerin gorevleri ilgili ¢alisma esnasinda paylagmaktadirlar.
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Yoneticilerin mesleki ve bireysel gelisimi i¢in deneyim paylasimlarinin
yoneticinin talebi dogrultusunda ya da miifettisin ihtiya¢ duydugu esnada bireysel
olarak yapilmasi miifettis-yonetici mentorliigii agisindan yararli olacaktir. Bulgulara
gore yoneticilerin miifettislerden deneyimlerini: Sorun tespiti esnasinda, olumlu
tespit esnasinda, bilgi verme silirecinde, Ornek gosterme igin, Onleyici uyari
esnasinda, bireysel paylasim esnasinda, rehberlik siirecinde, denetim siirecinde,
cesaretlendirme i¢in, toplantt esnasinda kendileri ile paylasmalarini bekledikleri
ortaya ¢ikmistir. Yoneticilerin en ¢ok frekansla miifettislerden sorun tespiti esnasinda
deneyimlerini paylasmalarimi beklemeleri yoneticilerin miifettigleri egitsel ve

yonetsel sorun ¢oziimlerinde kaynak kisiler olarak gordiiklerini géstermektedir.

5.7. On birinci ve On ikinci Alt Problemlere iliskin Tartisma

Arastirmanin “yetisenin vizyonunu destekleme rol boyutu” ile ilgili nicel
bulgular incelendiginde: Yoneticilerin “orta” diizeyde miifettislerin mentorlik
davraniglar1 gosterdiklerini belirttikleri gortilmistiir. Mentor bu rolu sergilerken,
kendi kisisel gelecegini olusturmasi, vizyonunu belirlemesi, kisisel ve mesleki
potansiyelini gelistirmesi i¢in yetiseni kritik diislinmeye tesvik eder. Bagimsiz,
yetiskin bir 6grenen olarak kisisel gelisimini gerceklestirip gelecekle ilgili inisiyatif
almasinda yetiseni cesaretlendirmeyi amaglar (Kaymak, 2017, s.61). Bu amag
dogrultusunda aragtirmanin bulgular1 yorumlandiginda: Yoneticilerin orta dizeyde
miifettislerin mesleki ve kisisel gelisimleri konusunda gelecek yasantilarina yonelik
inisiyatifler almalar1 i¢in cesaretlendirdiklerini diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir.

Mentorliik, daniganin mesleki yetkinliklerini artirmak igin iyi bir yoldur.
Kurumsal olarak kabul gormiis siireclerde deneyimsiz personelin gelisiminin
izlenmesi, bireysel ve kurumsal gelisim siirecinde dnemli katkilar saglar (Stueart ve
Sullivan, 2010, s.81). Yonetici yanitlarindan elde edilen nitel sonuglara gore,
miifettislerin ~ yoneticilere  yaptiklar1  mesleki gelisime yonelik  rehberlik
¢alismalarinin: Motive etme, 6nerilerde bulunma, hedef belirleme, geri bildirimlerde
bulunma, bilgi alma, bilgi verme, planlanma ve donemsel degerlendirmeler yapma
caligmalar1 oldugu ortaya c¢ikmustir. Yirci (2009) mentorluk ile yeni mudirlere
meslegin ilk yillarinda daha etkili danismanlik ve rehberlik hizmeti verilebilecegini
belirtmistir. Sorunun kaynagi ne olursa olsun, rehberlik ve yardim denetmenin de

gorevidir. Egitimle ilgili olmayan sorunlarda da denetmen bu gorevini yerine
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getirmelidir, ¢linkii bu sorunlarin egitsel cabalar1 etkilemesi kaginilmazdir. Egitim
denetmeni sorunlart ¢oziimleyerek etkenlerini ve kaynaklarimi ortaya koyabilmeli

gerektiginde uzlastirict yontem ve olanaklar 6nerebilmelidir (Basar, 1998, s.48).

Ayrica yoneticiler en ¢ok frekansla ikinci sirda miifettislerin kendilerine
mesleki gelisimlerine yoOnelik herhangi bir rehberlik ¢alismasinda bulunmadigini
belirtmislerdir. Miifettislerin yoneticilere yeteri kadar mesleki rehberlik yapmamalari
miifettislerin mentorlik konusunda yeterli bilgi ve donanima sahip olmamalari ile
aciklanabilir. Agaoglu (1998) denetim calismalarinda miifettislerin 6gretmenlere
yeterince mesleki rehberlik yapamama nedenlerinin, miifettislerin bir egitime
gereksinim duymalar1 gercegi ile agiklanabilecegini belirtmektedir. Cantimer (2008)
miifettiglerin 6gretmenlere ekonomik ve psikolojik sorunlarinda, mesleki konularda,
Ogrenci ile iligkilerinde destek olduklarini, 6gretmenlerin de bu alanlarin disinda
ozliik haklar ile ilgili konularda, arag-gere¢ saglamada, sosyal faaliyet diizenlemede
son care olarak miifettislere basvurduklarini belirtmistir. Saunders (2008) ise
personel yonetimi ve degerlendirmenin miidiirler i¢in Onemli yonetim alanlar
oldugunu bu alanlarda yeni atanan okul midirlerine mentorlik programi

diizenlenmesinin onlarin eksikliklerini kapatmalarina imkan verecegini belirtmistir.

Mentorlerin ~ bilgilendirme  fonksiyonlar1 ¢alisanin  kariyer ve 1is
performansina iliskin olarak nasihatlerde bulunma, onu yonlendirme bigimindedir.
Mentor yetisene Kkariyer siirecinde yeni yetenekler ve beceriler kazanmasini
saglayacak gorevler vermelidir (Noe, 1988, s.459). Bulgulara gore yoneticilerin
miifettislerden bekledikleri mesleki gelisime yonelik rehberlik c¢alismalarinin:
Yonlendirme, bilgi verme, geri bildirimlerde bulunma, 6nerilerde bulunma, tesvik
etme, hedef belirleme, donemsel degerlendirmeler yapma, bilgi alma, deneyim
paylasimi ve planlama c¢alismalart oldugu ortaya ¢ikmistir. Landsberg (1996)
mentorligli mesleki damigsmanlik, bilgiye ulagsma rehberligi gibi ¢ok yonli
danismanlik ve yonlendirme igeren bir rol olarak tanimlamistir. Cantimer (2008)
mufettislerin - mentorliig  yoneticiligin - bir rolt olarak gordukleri, rehberlik
faaliyetlerini iceren rolleri oynarken mentorluk yaptiklarini diisindiikleri sonucuna
ulagmistir. Veriler miifettislerin rehberlik gorevlerinin  yoneticilerin  mesleki

gelisimlerini kapsayacak sekilde planlanmasi gerektigini ortaya koymaktadir.

Arastirma sonucuna goére miifettislerin yoneticilerin kisisel gelisimlerine

yonelik yaptiklar1 rehberlik ¢alismalarinin: Oneride bulunma, ydnlendirme, tesvik
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etme, geri bildirimlerde bulunma, kendini tanimaya yardim, hedef belirleme,
donemsel degerlendirmeler, planlanma g¢aligmalar1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Luckey
(2011) ¢alismasinda mentorlik programiin mentdr ve yetisenlere bilgi, kaynak ve
deneyimlerini paylasmada etkili oldugunu belirlemistir. Yaman (2004) ise
miifettiglerin  rehberlik, mesleki yardim ve isbasinda yetistirme rollerini
gerceklestirmeye cabalamalarina karsin  O6gretmenler tarafindan bu rollerin
gerceklestirme diizeylerinin ¢ogunlukla yetersiz ya da kismen yeterli bigiminde

algilandigin1 vurgulamastir.

Miifettis, 0gretmenin ve yoneticinin gii¢lii yanlarini daha ¢ok giiclendirme,
yetersiz yanlarimi yeterli diizeye c¢ikarmaya caba harcamalidir (Bilir, 1992).
Bulgulara gore yoneticilerin miifettislerden bekledikleri kisisel gelisimleri i¢in
rehberlik ¢aligmalariin: Yonlendirme, dneride bulunma, kendini tanimaya yardim,
cesaretlendirme, tesvik etme, hedef belirleme, geri bildirimler, bilgi verme, deneyim
paylasimi, donemsel degerlendirmeler, planlanma c¢alismalari oldugu ortaya
cikmugtir. Tauer (1996) aragtirmasinda mentorlik iliskisini etkileyen {i¢ 6nemli faktor
oldugunu bunlarmm katilimeilarin kisilik 6zellikleri, mentorlik programinin yapisi ve
okul cevresi oldugunu belirlemistir. Bulgular yoneticilerin miifettislerden kisisel

gelisimleri i¢in rehberlik etmelerini beklediklerini ortaya koymustur.

Aragtirmada elde edilen verilere gore miifettiglerin yoneticileri iyi bir
yonetici olma vizyonlart i¢in destekledikleri alanlarm: Egitim 6gretim, mevzuat
donanimi, insan iliskileri, kurs ve seminerlere katilim, iletisim, akademik gelisim,
belgeleme, kisisel gelisim, personel isleri, yonetsel davranislar, yonetim modelleri,
mesleki gelisim, kuramsal alt yapi, egitici kitaplar, filmler, kurumun fiziki durumu,
zaman yonetimi, biirokratik isler, mali igler ve mesleki yeterlik alanlar1 oldugu ortaya
cikmigtir. Denetmen, teftis yapanin 6tesine giderek sadece aksak olan yonleri tespit
eden degil, bunlarin nasil ¢oziilebilecegine dair ¢6ziim Onerilerini getiren kisi olarak
da kurum gelisiminde etkili bir rol oynamaya baslamistir (Winch, 1996, s.130).
Kurumlarin egitim niteliklerinin artmasinda nitelikli yoneticiler 6nemli bir etkendir.
Yoneticiler miifettislerden tespit ettikleri ve yoneticilerin talep ettikleri alanlarda
gelistirici rehberlik yapmalarini, egitim eksiklerini giderici c¢alismalar yapmalarim
beklemektedir. Mentdr mfettisten yardim alan okul yoneticileri ment6rin fikir ve
deneyimlerinden, 6rnek uygulamalarindan yararlanarak, kisisel ve mesleki gelisimini

devam ettirir (Cimar, 2003, s.17). Ayrica yoneticiler en ¢ok frekansla ilk sirada
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miifettislerin iyi bir yonetici olma vizyonlarma herhangi bir destek vermediklerini
belirtmislerdir. Bu bulgu miifettislerin gorev sinir1 algilari, nitelikleri, denetim
sisteminin yapisi, yoneticilerin gelisime agiklig1 ve kisisel 6zellikleri ile agiklanabilir.
Ozdemir (2000) miifettislerin rehberlik rollerini yerine getirebilmelerinin kisisel
niteliklerinin yaninda goérev yaptig1 orgiitiin yonetim bigimine ve orgiitsel yenilesme

stirecine bagli oldugunu belirtmistir.

Arastirmada yoneticilerden elde edilen verilere gore yoneticilerin denetim
sireclerinde miifettislerden iyi bir yonetici olma vizyonlari i¢in bekledikleri rehberlik
alanlarmin: Kurs, seminer vb. katilimi, insan iliskileri, akademik gelisim, mesleki
gelisim, kisisel gelisim, iletisim, yazili kaynaklar, yonetsel davraniglar, mevzuat
donanimi, egitim Ogretim, 6rnek uygulama paylasimi, kuramsal altyapi, yonetsel
sorun ¢ozme, egitsel sorun ¢oziimii, proje calismalari, biirokratik isler, 6gretmen
denetimi, filmler, yonetim modelleri, teknoloji kullanimi, personel isleri, zaman
yOnetimi ve kurumun fiziki durumu alanlar1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Kubesh (1996)
ve Yeager (2000) calismalarinda yetistiricilerin sagladiklar1 akademik yardim ve
destegin yetigsenlerin basarisinin  6nemli bir belirleyicisi oldugu sonucuna
ulagsmiglardir. Anafarta (2002)’ya gOre mentorlik sadece bireysel faydalar
getirmemekte ayn1 zamanda orgiit de siire¢ sayesinde ¢alisanlardan en iist diizeyde
verim almaktadir. Yurtseven (2010) tarafindan yapilan c¢aligmada mentorlik
hizmetinin 6grencilerin kaynaklari yOnetme stratejilerinde olumlu bir etki
olusturdugu ortaya cikmistir. Yurtseven’in arastirmasi yoneticilerin  yOnetsel
becerileri talep etmeleri agisindan arastirma sonuglarimizla Ortiismekte fakat

akademik alanda rehberlik talebi agisindan ayrigsmaktadir.

Okul yéneticiligi belli nitelikler gerektiren bir gorevdir. Ulkemizde okul
yoneticileri hizmet 6ncesi egitimden gecmeden gorevlendirilmektedir. Is basinda
yetistirilmeleri i¢cin de planli bir calisma bulunmamaktadir. Egitim kurumlarinin
kamu icin hedeflenen hizmetleri nitelikli bir sekilde yerine getirebilmesi igin tlim
egitim paydaslarinin ve maarif miifettiglerinin ortak calismalarina ihtiya¢ vardir. Bu
arastirma denetim siireclerinde miifettislerin mentorlik yaparak yoneticileri kisisel
ve mesleki acidan yetistirebileceklerini ortaya koymustur. Ayrica, egitim
kurumlarinin denetiminde miifettislerin yoneticilere mentorlik yapmalarinin MEB
hedefledigi “rehberlik agirlikli denetim” yaklasimina uygun bir yetistirme

uygulamasi oldugu belirlenmistir.
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BOLUM - VI

SONUC VE ONERILER

Bu bélimde arastirmanin bulgularina yonelik ortaya konan sonuglara ve

Onerilere yer verilmistir.

6.1. SONUCLAR
Elde edilen nicel ve nitel verilerin analizi sonucunda ulasilan bulgulara

dayal1 olarak mentdrliigiin alt boyutlarina iliskin asagidaki sonuglar tespit edilmistir.

6.1.1. Iigiye Dayah Rol Boyutuna iliskin Sonuclar

+ Yoneticilerin, mifettislerin bekledikleri diuzeyde empatik davranmadiklarini

diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir.

+ Miifettis ve yoneticiler arasinda mentorlik uygulamalari i¢in 6nemli olan iletisim

ortaminin beklenen diizeyde olustugu sdylenebilir.

¢+ Miifettiglerin: Onyargili, kayg1 verici, engelleyici, yargilayici, kirici, tutarsiz
davraniglar gostermeleri yoneticilerle miifettisler arasinda giivene dayali iletisim

ortaminin olugmasini engellemektedir.

¢+ Yoneticiler mifettigslerden: Belgeleme, yonetim isleri, teftis isleri yerine, egitim

ogretim isleri, insan iliskileri, yonetim islerine odaklanmalarin1 beklemektedirler.

¢+ Miifettislerin egitim kurumlarindaki ¢aligmalara ayirdiklar: siire yetersizdir.

6.1.2. Bilgiye Dayah Rol Boyutuna iliskin Sonuclar

¢+ Miifettiglerin ¢aligmalarinda yoneticilerle yeteri kadar bilgi paylagiminda

bulunmadiklar1 sonucuna ulasilmistir.
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Yoneticiler miifettislerden: Egitimde yenilikler, insan iligkileri ve mesleki gelisim

alanlarinda bilgi paylasiminda bulunmalarin1 beklemektedirler.

Denetimde sireklilik saglanamamaktadir. Yoneticilerin kisisel ve mesleki

gelisimlerinin izlenmesi ile ilgili sistemli bir calisma bulunmamaktadir.

6.1.3. Kolaylastiricihk Rol Boyutuna Iliskin Sonuglar

¢

Yoneticilerin insan iligkileri konularinda miifettislerden mesleki rehberlik

yapmalarini bekledikleri ortaya ¢ikmustir.

Yoneticilerin yeni fikirler gelistirmeleri ve yeni bakis a¢is1 kazanmalari
konusunda miifettislerin kendilerini  yeterli duzeyde desteklemediklerini

diisiindiikleri ortaya ¢ikmustir.

Miifettisler denetim c¢alismalarinda yoneticilerin kisisel ve mesleki gelisim

alanlarindan ¢ok gorevleri ile ilgili alanlara agirlik vermektedirler.

Miifettisler yoneticilere yeterli diizeyde birokratik rehberlik yapmaktadirlar.

6.1.4. Yiizlestiricilik Rol Boyutuna iliskin Sonuclar

L

Miifettisler yoneticilerin hatalarmni sozel, gelistirici ve ¢0zlme yonlendirici
bicimde ifade etmektedirler. Bu davraniglar yoneticilerin beklentileri ile

ortiismektedir.

Miifettisler yoneticileri: Uyarida bulunarak, rehberlik ederek ve Oneride

bulunarak mesleki risklere kars1 hazirlamakta ve korumaktadirlar.

Miifettisler yoneticileri daha ¢ok gorevleri ile ilgili alanlarda elestirmektedirler.
Yoneticiler ise miifettislerin kisisel ve mesleki gelisim alanlarinda elestirmelerini

beklemektedirler.

Miifettisler yoneticilerin yonetsel kararlar vermeleri konusunda yeterli duzeyde

etki ve katkida bulunmamakta ve desteklememektedirler.

6.1.5. Model Olma Rol Boyutuna iliskin Sonuclar

L

Miifettisler, dizeyde yoneticilerin bekledikleri mesleki rol model 6zelliklerini

tasimaktadirlar, yoneticiler tarafindan mesleki rol model olarak gérilmektedirler.


http://oatd.org/oatd/search?q=publisher%3A%28%22California%20State%20University%2C%20Long%20Beach%22%29&pagesize=30
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Miifettisler, yoneticilerin  bekledikleri kigisel rol model 06zelliklerini

tagimaktadirlar, yoneticiler tarafindan Kisisel rol model olarak goriilmektedirler.

Miifettisler Ozellikle yoneticilerin bekledikleri: Sorun tespiti, 6érnek gosterme,

Onleyici uyar1 esnasinda deneyim paylagiminda bulunmaktadirlar.

6.1.6. Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rol Boyutuna iliskin Sonugclar

¢

Miufettisler yoneticilerin mesleki gelisimlerine yonelik beklenen dizeyde

rehberlik calismasinda bulunmamaktadirlar.

Miifettisler yoneticilerin kisisel gelisimlerine yonelik beklenen diizeyde rehberlik

calismasinda bulunmamaktadirlar.

Yoneticiler miufettislerden gelecek vizyonlari, gelisimleri ve yetismelerine

yonelik daha fazla destek ve ¢alisma beklemektedirler.

6.2. ONERILER

Bu boliimde arastirmada elde edilen bulgular ve sonuglara dayali olarak

uygulayicilara ve aragtirmacilara yonelik ¢esitli 6nerilerde bulunulmustur.

6.2.1. Uygulayicilara Yonelik Oneriler

Kurumlardaki denetim caligmalarina yeterli zaman ayrilmalidir.
Miifettisler yoneticilerlerin ihtiya¢ duydugu durumlarda ulasilabilir olmalidir.

Maarif miifettisleri ¢alisanlara hal, hareket, tavir, davranis, jest ve mimikleri ile

samimi ve glivene dayali iletisime ag¢ik olduklari mesajini1 vermelidirler.

Miifettisler gelisimsel ve giivene dayali iletisim ortamini engelleyen; onyargili,
kaygt verici, yargilayici, kirici, tutarsiz, her seyin en iyisini bildigini ima edici

davranislardan kaginmalidir.

Maarif miifettigleri yonetmeliginde mentorliigiin uygulanmasi ile ilgili (aym
kurum ve yoneticiyle ayn1 miifettisin ¢calismasi, en az 2 yil ayn1 bolgede ¢alisma,
gelisim ihtiyacim1 giderici etkinlikler diizenleme, vb.) alanlarda gerekli
diizenlemeler yapilarak hukuki alt yap1 olusturulmalidir. Boylece yoneticilerin

gelisiminde stireklilik saglanabilir.
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E-denetim modiilii “Kurum Denetim Raporu” kismina, yoneticilerin ve diger
calisanlarin denetimle ilgili goriislerini belirtebilecekleri bir kisim eklenmelidir.
Boylece c¢alisanlarin miifettislere geri bildirimler vermeleri saglanmalidir. Bu
uygulama miifettislerin  kendilerini  yenilemelerini  ve  gelistirmelerini

saglayacaktir. Boylece “denetim” siireci “denetisim” siirecine doniistiiriilebilir.

Yoneticilerin gelisimlerinin izlenmesi i¢in e- 6zlik modilinde bulunan yonetici

kisisel sayfasina “Gelisim Verileri” boliimii eklenmelidir.

Yoneticilerin surekli gelisimi i¢cin zaman ve mekan smirliliklarini ortadan

kaldiran e- mentorliik uygulamalarindan yararlanilabilir.

Elestiri  miifettisler  tarafindan  yoOneticilerin  gelisimi  i¢in  firsata
dontistiiriilmelidir. Miifettisler yoneticileri yapici bir sekilde elestirerek onlari

mesleki ve kisisel gelisimlerine yonlendirerek, motive etmelidirler.

Mifettisler kurumlardaki caligmalarinda belgelemeden ziyade egitim-0gretimin

niteliginin gelistirilmesi konusuna odaklanmalidir.

Miifettigler tarafindan yoneticilerin mesleki ve kisisel gelisimleri ve kurumlari
ile ilgili objektif olarak ortaya koydugu tespitler, yoneticilerin gorevde
yiikselmelerinde dikkate alinmalidir. Bu durum denetim siirecinde miifettiglerin
mentorlik uygulamalarini destekleyecegi gibi yoneticileri de mesleki ve kisisel

gelisim konusunda yonlendirici ve tesvik edici olacaktir.

Aragtirma verileri mentorliigiin yurt disginda yapilan uygulama o6rneklerinde
oldugu gibi iilkemizde de okul yoneticilerinin isbasinda yetistirilmelerinde

miifettisler tarafindan bir model olarak kullanilabilecegini ortaya koymaktadir.

6.2.2. Arastirmacilara Yonelik Oneriler

1.

3.

Bu ¢alismanin 6rneklemini 2016 yilinda Gaziantep ilinde ilkokul ve ortaokulda
gorev yapan miidiir, miidiir yardimcilar1 ve miifettisler olusturmaktadir. Calisma
okul Oncesi ve ortadgretim yoneticilerine il milli egitim ve ilce milli e8itim
yoneticilerine de yapilabilir.

Maarif miifettislerinin mentorliik rolleri ile yoneticilerin: Is doyumlar,
motivasyonlari, orgiit kiltlirli, kurumun basaris1 vb. arasindaki iliskiler nicel,

nitel, deneysel ve uygulamali ¢caligmalar ile incelenebilir.

“Etik mentorluk rolleri” ile ilgili 6zgiin ¢alismalar yapilabilir.
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4. Arastirma verilerden yararlanilarak denetimde mentorlik uygulamalar ile ilgili

alanda uygulamali ve deneysel olarak asagidaki ¢alismalar yapilabilir.

a. Mentorlik egitimi verilmis ve verilmemis iki miifettis grubunun mentorlik
rol boyutlar1 ile ilgili goriisleri nitel olarak karsilastirilabilir.

b. Nicel ve nitel olarak yonetici goriisleri alinarak iki miifettis grubu
mentorlik agisindan karsilastirilabilir.

c. Iki miifettis grubunun denetimde gdsterdikleri mentorlik davranislari

disaridan ve ya igeriden gozlemlenerek, gozlemsel ¢alismalar yapilabilir.
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EKLER

EK - 1. MENTORLUK ROLLERINi BELIRLEME OLCEGI

Degerli Egitim Yoneticisi / Maarif Mifettisi;

Bu ¢alismanin amaci maarif mifettiglerinin mentorliik(Y etistiricilik) rollerini uygulama diizeylerini ortaya koymaktir. Anket sorularina
vereceginiz cevaplar tarafimizca sakli tutulacak ve tamamen bilimsel amagli olarak kullanilacaktir. Bu anket iki bélimden olusmaktadir.
Birinci béliim kisisel bilgilerin elde edilmesi amaciyla hazirlanan sorulardan; ikinci béliim Mentérliik Rolleri ile ilgili sorulardan meydana
gelmektedir. Olgek sonuglarinin saglikli olabilmesi iin sorulari samimi ve dogru olarak yanitiamaniz énemlidir.

ilgi ve yardimlariniz icin simdiden tesekkiirler.
Durdu Mehmet BAYRAKTAR
Gaziantep Universitesi -Egitim Bilimleri Enstitiisii
dmb4627 @gmail.com

BiRINCi BOLUM - KiSISEL BiLGi FORMU

1. | Cinsiyet Kadin ( ) Erkek ()2

2. | Goreviniz Okul Mudura ()1 Middr Yardimeisi () 2 Maarif Miifettisi ()3

3. | Caligma siireniz 1YidanAz ( )1 2-4YI( )2 5Yilve Ustii ()3

4. | Mezuniyet Durumu Onlisans ()1 Lisans ()2 Yiksek Lisans ()3 Doktora ()4
5. | Kurumunuz ilkokul ()1 Ortaokul ()2 Milli Egitim Midarlaga (- ) s

6. | Mesleki deneyiminiz 1-4YI( )1 59YI( )2 1014YI( )s 1519YI( )a 20veUsti( )s
7. | Teftis Deneyiminiz He( )1 1( )2 2( )z 3( )a 4veUsti( )s Bicok( )e

iKiNCi BOLUM

Bu Bélimde Maarif Miifettislerinin Mentorliik(Yetistiricilik) rollerini dlgmek amaciyla gesitli sorular verilmistir. Litfen bu sorulari
" 1-Higbir Zaman, 2-Nadiren, 3-Bazen, 4-Cogu Zaman, 5-Her Zaman " Seceneklerinden birini tik ( X ) isareti koyarak isaretleyiniz.

< c
1]
e E £| &
Maarif Miifettigleri; S c s £
= £ | 53| &
2 .'E 2 b0 S
£ 2| & S| 2
(1) | (2) | (3) | (4] (5
1 Mesleki ve toplumsal deneyimlerime iliskin olumlu ve olumsuz diistincelerimi
paylasmami tesvik eder.
2 | Mesleki problemlerle karsilastigimda yardim etmeye istekli olur.
Bana gereken zamani ayirir ve ¢alisma zamanimin kesintiye ugramamasina 6zen
3 PO
r gosterir.
e 4 | Galismalarimda benden ne bekledigini agik ve net olarak ifade eder.
2 5 Okul, kurallar 6grencilerden beklenenler hakkindaki elestirilerimi savunmaya
% gegmeden dinler.
3 Elestirilerini kisisellestirmeden mesleki bir gergeve iginde tutmaya 6zen gésterir.
?-_; 7 Galismalarimda ve benden beklentilerinde mesleki sorumluluklarimin diginda
= bireysel ve toplumsal yasamdaki sorumluluklarimin da oldugunu dikkate alir.
8 | Calismalarimdaki basarilarimi ve gabami takdir eder.
9 iliskilerimizde agik,net ve giivene dayali bir iletisim ortami olusturulmasina 6zen
gosterir.
10 | Gorlusmelerimiz sirasinda empatik davranir.
. 1 Mesleki konularda ihtiyacim olan bilgileri edinebilmem igin farkli kisi ve kaynaklara
o yonlendirir.
2 12 | Mesleki karar ve tercihlerimi ayrintili olarak agiklamami ister.
E 13 | Verimli ve etkin calisma stratejileri olusturmama yardimci olur.
w 14 | Yaptigim calismalari diizenli olarak izler.
3 15 | Bilgi ve deneyimini benimle paylasir.
@ 16 | Mesleki gelisimlerim hakkinda detayli bilgi ister.
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g 17 | Alanimda yeni konu/derslere yénlendirmek icin tesvik eder.
& _ | 18 | Planlarimi ve fikirlerimi daha belirgin hale getirmeme yardimei olur.
|
< 2 | 19 | Alternatif bakis agilari gelistirmeme yardimei olur.
E * | 20 | Benim adima karar vermekten cok beni ydnlendirici olmaya 6zen gsterir.
e 21 | Mesleki ve birokratik islem ve iliskilerde bana rehberlik eder.
2 Bir problemle bas etmede karsilastigim basarisizligi ortaya koydugumda, diisiinme
< bicimimdeki tutarsizliklari gdstermeye caligir.
fg 23 | Mesleki risk ve tehlikelere karsi onceden uyarir.
&z 24 Akademik ve mesleki kararlarimin dayandig bilginin yetersiz ya da yanlis olmasi
e ) durumunda beni uyarir.
ﬁ 25 Problemleri ¢dzme konusunda yeterince ¢aba gdstermedigimde, olasi olumsuz
= sonuglari gérmemi saglar.
% Kararlarimin ya da problemlerden kagmamin, mesleki gelisimimi engelledigi
durumlarda yapici elestirilerde bulunur.
. 27 | Mesleki ve kisisel iligkilerinde model alinabilecek davranislar sergiler.
a %:g 28 | Problemlerle karsilasip cesaretim kirildiginda, deneyimlerinden bana érnekler verir.
gox 29 Sikici, gok adir ya da ilgisiz gibi gériinen islerin degerli bir 6grenme deneyimi
olduguna iliskin kendi yasantisindan ve baska kisilerden érnekler verir.
30 Caligmalarimla ilgili daha 6nceki kararlarimi izler gelismeleri belilemek amaci ile
= daha énceki kararlar hakkinda sorular sorar.
o 31 Gelecekteki hedeflerime ulagabilmem igin gerekli yeni yeterlikler kazanabilecegim
':“ firsatlar sunar.
B | 32 | Bagimsiz ve yetkin bir birey olarak galisabilmemi destekler.
ﬁ 3 Mesleki hedeflerimi gergeklestirebilmem icin yaptigim planlari, sahip oldugum
< kaynaklari, izleyecegim stratejileri agiklamami ister.
5 34 Bireysel ve mesleki amaglarimi ve kararlarimi olusturmama yardim etmek énemli
= rollerinden biridir.
E 35 Mesleki anlamda tecriibemin artmasini gerekli gériir, kisisel vizyonumu destekleyici
- ifadelerde bulunur.
= 3 Ekonomik destek alabilecegim, kendi kisisel gelisimimi olumlu yonde etkileyecek
<'f>~ proje ve calismalara katilmami saglar.
o Alanimla ilgili Hizmet igi Egitim Seminerleri, kurslar, panel, sempozyum vb.
> | 37 | etkinliklere katimamin, ileride basaril bir ydnetici olabilmem icin dnemli oldugunu

vurgular.
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EK - 2. NIiTEL VERi TOPLAMA ARACI

GORUSME FORMU

Cinsiyetiniz..............
Ogrenim Durumunuz. .
Goreviniz................
Kurumunuz..............

Kurumunuzun Yeri.....

Yoneticilik Deneyiminiz......................

Simdiye kadar Miifettislerle ka¢ kez rehberlik ve denetim ¢alismasi yaptiniz?..........

Iﬁ;tt:é?)?i;:aer Gériisme Sorulan ve Ilgili Ol¢ek Maddeleri
1.Denetim sureglerinde miifettislerle aranizda nasil bir iletigim ortami
fletigim - 1 olugsmaktadir? (s9)
1.1.Denetimin daha verimli olmast i¢in miifettislerle aranizdaki iletisim
ortaminin nasil olmast gerektigini diistintiyorsunuz?
- Denetim 2.Miifettislerin denetim siireglerinde size karsi olan davraniglarini nasil
é Davramslari - 2 degerlendiriyorsunuz? (s2)
= 2.1.Miifettislerin denetim siireclerinde size karst nasil davranmalarinin daha
§, N dogru ve etkili olacagim diistintiyorsunuz? (s10)
Q| GeriBildirim |3 Miifettislerin denetim siirecinde size geribildirimde bulunurken sergiledikleri
,i&, Alanlan -3 tutum ve davranislar nasil degerlendiriyorsunuz? (s8, s6)
-é" 3.1.Miifettislerin geribildirimde bulunurken size karst nasil davranmalart
Denetim gerektigini diigiiniiyorsunuz?
Siirecinde 4 Miifettislerin denetim siirecindeki zaman yonetimi ve size ayirdig1 zamanin
Zaman yeterliligi ve etkililigi hakkinda ne diistintiyorsunuz? (s3)
Yénetimi - 4 4.1.Denetim siirecinin daha etkili ve verimli olmasi i¢in miifettislerin bu siirecte
zamani nasil kullanmalar: gerektigini diigiiniiyorsunuz?
Bilgi Talep 1.Miifettisler denetim siireglerinde sizden ne tiir bilgiler talep etmektedirler?(s12)
Alanlan - 1 1.1.Miifettiglerin denetim siire¢lerinde sizden hangi bilgileri talepte bulunmast
flgilenilen ge}:ektigini dii;iin‘iiyorsunuz?' S ‘
Mesleki Gelisim 2.Miifettigler denetim siireglerinde mesleki gelisiminizle ilgili hangi konularla
Alanlari - 2 ilgilenmektedirler? (s16)
. 2.1.Miifettislerin sizinle ilgili hangi mesleki gelisim konulariyla ilgilenmesi
.| Bilgi Paylasim gerektigini diisiiniiyorsunuz?
< Alanlar - 3 3.Miifettisler hangi konularda yeni bilgiler elde etmenize yardimer olmaktadirlar?
S Mesleki (s11)
& Gelisim icin 3.1.Miifettislerin hangi konularda yeni bilgiler elde etmenize yardimct olmasin
S |Yonlendirilen Bilgi | bekliyorsunuz?
a Kaynaklan - 4  |4.Miifettisler, denetim stireglerinde ihtiya¢ duydugunuz mesleki bilgilere
= ulasabilmeniz i¢in sizi hangi kaynaklara yonlendirmektedirler?
a 4.1 Miifettislerin denetim siireglerinde ihtiya¢ duydugunuz mesleki bilgilere
ulasabilmeniz icin sizi hangi kaynaklara yonlendirmesi gerektigini
Gelisimin diistintiyorsunuz? (sll)
izlenmesi - 5 5.Miifettigler daha 6nceki denetim siiregleriniz hakkinda nasil bilgi edinmekte ve
daha 6nceki denetim sonuglarinizdan nasil yararlanmaktadirlar? (s14)
5.1.Miifettisler denetim siireglerinin daha etkili ve verimli olmasi i¢in, daha
onceki denetim sonuglarini nasil izlemelidir?
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Kolaylastiricilik Rolii

Mesleki Rehberlik
Alanlan - 1

Yeni Fikirleri
Destekleme
Davramslari - 2

Yonlendirilen
Gelisim
Alanlar: - 3

Yonlendirme
Davramslar - 4

1. Miifettigler denetim siirecinizde hangi mesleki konularda size rehberlik
etmektedirler? (s21)

1.1.Miifettiglerin denetim siirecinde hangi mesleki konularda size rehberlik
etmesine ihtiya¢ duyuyorsunuz?

2. Miifettigler denetim siireclerinde yeni fikirler gelistirmeniz konusunda size

nasil yardimci olmaktadirlar?

2.1.MUfettislerin denetim siireglerinde yeni fikirler gelistirmenize yardimci
olabilmeleri i¢in neler yapmalar: gerektigini diistiniiyorsunuz? (s17, s18)

3. Miifettisler denetim siireclerinde hangi konularda gelisim gostermeniz i¢in sizi
yonlendirmektedirler? (s17)

3.1.Miifettislerin denetim siire¢lerinde hangi konularda gelisim géstermeniz i¢in
sizi yonlendirmesi gerektigini diisiiniiyorsunuz?

4. Miifettiglerin denetim siire¢lerinde sizi yonlendirirken sergiledikleri
davranislar1 nasil degerlendiriyorsunuz? (s20)

4.1 Miifettislerin denetim siireglerinde sizi yonlendirirken nasil davranmalar

Yiizlestiricilik Rolu

Biirokratik gerektigini diisiiniiyorsunuz?
Rehberlik 5. Miifettisler, denetim siireclerinde hangi biirokratik konularla ilgili olarak size
Alanlar1 - 5 rehberlik etmektedirler? (s21)
5.1.Miifettislerin denetim siire¢lerinde hangi burokratik konular ile ilgili olarak
size rehberlik etmesine ihtiya¢ duyuyorsunuz?
Hatalar1 1.Miifettigler denetim siireglerinde hatali veya basarisiz oldugunuz konulari size
ifade Etme nasil ifade etmektedirler? (s22)

Davranmislar - 1

Mesleki Risklere
Kars1 Uyaricl
Davranislar - 2

Elestiri
Alanlar - 3

Karar vermeyi
Destekleyici
Davranislar - 4

1.1.Miifettiglerin denetim stireclerinde hatali veya basarisiz oldugunuz konulart
size nasil ifade etmesini daha dogru ve etkili buluyorsunuz?

2. Miifettigler denetim siireclerinde hatali uygulamalar yapmamaniz i¢in hangi
tutum ve davraniglar sergileyerek sizi risklere karsi uyarmaktadir. (s23,25)

2.1. Hatalr uygulamalar yapmamaniz icin miifettislerin denetim siireclerinde hangi
tutum ve davramslart ile sizi uyarmalarin dogru buluyorsunuz?

3. Miifettisler denetim siireclerinde hangi konularda sizi elestirmektedirler? (s26)

3.1.Miifettislerin denetim siireglerinde hangi konularda sizi sorgulayarak
elestirmelerini gerekli buluyorsunuz?

4 Miifettisler, denetim siireglerinde karar vermekten veya problemlerden
ka¢gmanizin olumsuz sonuglarini gérmenizi saglamak i¢in neler yapmaktadirlar?
(s24)

4.1 Miifettisler, denetim siireclerinde karar vermekten veya problemlerden
kag¢manizin olumsuz sonuglarin gérmeniz i¢in neler yapmalidirlar?

Model Olma Rolii

Mesleki Rol
Model
Alanlan - 1

Kisisel Rol Model
Alanlari - 2

Deneyim Paylasim
Alanlar - 3

Deyim Paylasim
Zamani - 4

1.Denetim sireglerinde miifettislerin size rol model olabilecek hangi mesleki
Ozellikleri dikkatinizi cekmektedir? (s27)

1.1.Miifettiglerin hangi mesleki 6zelliklerin kazandirilmast noktasinda size rol
model olmasi gerektigini diigiiniiyorsunuz?

2.Denetim slreclerinde mifettislerin size rol model olabilecek hangi kisisel
oOzellikleri dikkatinizi cekmektedir? (s27)

2.1.Miifettislerin hangi kisisel ozelliklerin kazandirilmasi noktasinda size rol
model olmasi gerektigini diistiniiyorsunuz?

3.Miifettisler denetim siireclerinde sizinle hangi konulardaki deneyimlerini
paylasmaktadirlar? (s28,29)

3.1.Denetim stire¢lerinde miifettislerden hangi konularda kendi deneyimlerini
paylasmalarini beklersiniz?

4.Miifettisler denetim siireglerinde kendi deneyimlerinden 6rnekler vermeyi hangi
durumlarda tercih etmektedirler? (s28,29)

4.1 Miifettislerin denetim siire¢lerinde hangi durumlarda kendi deneyimlerinden
ornekler vermelerini faydali buluyorsunuz?
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Yetisenin Vizyonunu Destekleme Roli

Mesleki

Gelisime

Yonelik
Rehberlik 1

Kisisel
Gelisime
Yonelik

Rehberlik- 2

Iyi Bir
Yodnetici Olma
Vizyonuna Destek
Alanlari - 3

1.Miifettisler denetim siire¢lerinde mesleki hedeflerinize ulasabilmeniz icin size
nasil yardimci olmaktadirlar?(s33)

1.1.Mesleki hedeflerinize ulasabilmeniz i¢in denetim siireglerinde miifettislerin
size nasil yardimci olmalarina ihtiyag¢ duyuyorsunuz?

2. Miifettigler, denetim siireclerinde kisisel vizyonunuzun ve dolayistyla kisisel
gelisiminizin gergeklesmesine nasil yardimer olmaktadirlar? (s34)

2. 1.Miifettislerin denetim siireglerinde kisisel vizyonunuzun ger¢eklesmesine ve
dolayisiyla kigisel gelisiminize nasil yardimct olmalar: gerektigini
diigtiniiyorsunuz?

3. Miifettisler, denetim siireglerinde iyi bir yonetici olma vizyonunuza ulagmaniz
icin hangi alanlarda size yardim etmektedirler(s35)?

3.1.Iyi bir yonetici olma vizyonunuza ulasmaniz i¢in hangi alanlarda
miifettislerin yardimina ihtiya¢ duyuyorsunuz?
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EK - 3. ARASTIRMA iLE ILGILI iZIN YAZISI

e ) T.C. o
k4 .‘*'*(, GAZIANTEP VALILIiGI
;\» j 11 Milli Egitim Miidiirligii 5
Sayr : 16233601/679/7148096 31/12/2014
' Konu: Aragtirma Izini
VALILIK MAKAMINA

Midiirligiimiiz Maarif Mifettislerinden Durdu Mehmet BAYRAKTAR’in
30.12.2014 tarih ve 663.08/61 sayili dilekgesinde;

Ilimiz Sehitkamil ve Sahinbey Ilgelerinde bulunan ilk ve Orta Okullarinda yapacagi
Maarif Miifettislerinin Yetistiricilik (Mentorluk) Rolleri ile Egitim yoneticilerinin Orgiitsel
Baglhiliklar1 arasindaki iliskinin incelenmesi ile ilgili aragttrmanin yapilmas: hususunda,
gerekli izinin verilmesi Bagkanligimizca uygun miitalaa edilmektedir.

‘Makaminizca da uygun goriildiigi takdirde; Olurlariniza arz ederim.

Mehmet GULTURK
Maarif Miifettisleri Bagkan V.

EK: Dilekge ve yazi(6 sayfa)

Uygun Goriisle arz ederim
......... /12.2014

Celalettin EKINCI

Milli Egitim Midiirii

OLUR
..../12/2014
Dr Adil NAS
Valia
Vali Yardimcisi

Bu evrak gavenli elektronik imza ile imzal http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden €9c4-36ae-3b5e-9874-2523 kodu ile teyit edilebilir.
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EK - 4. KODLAMA(ATIF) CALISMASI ORNEKLERI
(18. Katilimci Tiim Boyutlar))

[18[16.02.2016 | ALAHACI ILKOGRET. OK. | NiziP | MD. [BAYAN [TASRA-TM. | 3] 20 [Lisans | 77,42 |

ilgiye Dayali Rol
1.Denetim sureclermde miifettislerle aramizda nasil bir iletigim ortam olusmaktadir? (s9)
g
Gayet resrm/%nr iletisim oldu. Yani oyle smlAwh bir iletisim s6z konusuydu, kaba incitici
yada emri vaki geklinde bu zamana kadar higbir denetim ve miifettisle kargilasmadim. Sadece bir iki
sikintili durum vardi onun diginda denetimlerimiz rahatti. Q !

)

1.1.Denetimin daha verimli olmas: i¢in miifettislerle aranmizdaki iletisim ortaminin nasil
olmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz? !

En bwma@g@]de_dﬁmah ¢iinkij4darece sorunlar sikintilan giize yonlen

kot yonleri anlatabilmek igin rahat bir insan gérmefi, kendisi rahat olabilsin. Bu hiyer rsiyi ¢ok
abartmamak gerektxglm diistiniiyorum hani, iste benim bildigim her seyi yapmak zorundasin,
istedigim her seyi getirmek zorundasm glblsmden degil de hani hoca hanim say_lg_ygnelmm_b

bu sekilde yaparsaniz sanki daha i n bir iletisim olursa tabi ki daha iyi olur diye
diistiniiyorum. Emri vaki korkutacak tehdit edegek sekilde degil de daha bdyle yapici olmaya

calisarak olursa daha iyi olur. Q,\V’f Ly 5 kn,\ \ \«a 2}

2.Miifettisler denetim siirecinde hangi davramslan ile sizi paylasim gostermeniz ydniinde
tesvik etmektedir?
Q_:P o\

Az once iletisimden bahsetmistik ya, mesela bir miifettisimizin bana karsi rehberlik
yapmust: idarecilik dsnemimde ban gok faydasi olmustu. Benim bir idarecilik yoneticilik degil de
ciddi anlamda ms&.\‘l: yapmusti. Beni bay bir gelistirdi ve onun gibi bende kendi personelime,

okulumdaki ogretmenlerime davrandigim siirece onlarla higbir iletisim sikintisi yasamadigimi
2.1. Miifettislerin hangi davramslan sizi denetim siirecinde paylasim gostermeye tesvik Q,k‘_L

eder? 2 Ck
En basta bence biraz cana yakin olgalgu gerektigi, ¢linkii malum eskiden kalan bir sey yar

miifettislerden eskiden kalan bir korku oldugu igin siirekli onlar1 goriince diigme ilikleme, hazi ola
gegme durumu var, bu da tabi ki 6gretmeni de idareciyi de ¢ok fazla etkiliyor. Biraz daha
biraz daha boyle kendisinin de bir 6gretmen oldugunu hatirlatarak &gretmenlikten geldlgml
hatirlayarak, insan: rahatlaties motive edici onu korkutmadan bence en 6nemlisi bu korkutmadan,
dgretmen yaptig isi olunlu yadé‘olﬁn@%ﬁlugunu bilip karsiliginda bir ceza almayacagim bilerek
davranmali. 2% L 2ab

Korkuttular evet, ben o yiizden bu konuya ¢ok fazla deginiyorum. Ozellikle gegen seneki iig ¢ S -
yillik genel denetimler var, onlardan birisine denk gelmistim, inamlmaz derecede tehditkér 39?
konustular, korkutucu konusmalar su su islemi hemen yarina kadar yapmazsaniz sizin hakkinizda
s0yle bir tutanak hazirlayacagim, sizin hakkimzda soyle bir sorusturma hazirlayacagim. Halbuki
ben hi¢ idarecilik egitimi almadan bu ise basladim, damdan diiser gipi bu ise geldim higbir
rehberligim olmadi, teorik olarak ta bir egitim almadim. Bunu belirtmem¢ ragmen, ben bunu sana

ogretme runda degilim sen bunu ogrenmek zorundasin bir baskasindan yada bir bagka
midiirden, bir Baslia idareciden, yarin saat 11 de gelecegi amin lizerinde gérmezsen

senin hakk e soyle islem yapacagim diyen miifettisle kargilastim/ Beni ok kotii etkiledi ilk
isim istifanu vermeye gittim

A\ / 91‘6 Sr) eas
’Z/?O 5 A*Cﬁst“ > J @ 1/:9j :
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3.Miifettiglerin  denetim  siireglerinde sizez karsi olan  davramslarim  nasil
degerlendiriyorsunuz? (s2) NEEVA o 7 ~©

Giizel olumlu bir iki durum hari¢ gayet olumluyd .hayq'li)ar anlaylsl_mlgbeﬂ eder rJgTbi
emri vaki degil de hocam sdyle yapacaksin seklinde degil de bence bu isi su sekilde ya daha

iyi olur. . P ol

3.1. Miifettiglerin denetim siireclerinde size karsi nasil davranmalarimin daha dogru ve etkili
olacagm diisiiniiyorsunuz? (s10) 2t( 210 2hi¢
En basta o_sert goriintiidenuzaklagmalar lazim, giilef yiizlii olmak lazim, anla@lsh olmak

lazim, karsidakinin de bir insan dan kendi meslektag1 oldugunu unu
kurarak, bu sekilde olursa zaten bence hemn mesleki agldﬁ;x hem de insani olarak bence iki taraﬁ;da
kazanacagin diistiniiyorum.

g stiniy V. 24 o aly 2 > é

4. Miifettislerle olan denetim ¢ahgymalarinda kendinizi nasil ifade ettiginizi diisiiniiyorsunuz?

(s1, s5) oY 3 2 1k
Tam ifade edebildim bu zAana kadar sorunlarimi agik bi i abildim,

yapamadigim yada yaptigim seyleri gayet acik bir sekilde ifade edebildim. A ¥ =
22\
4.1. Miifettislerin hangi davramslar: kendinizi rahat ve giivenli bir sekilde ifade edebilmenizi

saglar? 102\ N ee\ =]
Kesinlikle sadece a rehber olsun iicbir sey istemiyoruh. Bana yonetici idareci
olmasinda benim igin rehber olsun yani. Benim igin bir yonlendirici/Olsun bana emir veren kisi
degil, beni yonlendiren kisi olsun o zaman ben daha rahat ederim diye disiiniiyorum. Bana
rehberlik edebilmesi igin dn bagta sabirli olmasi gerekir, kargidakini sifir bilgi gibi gérmesi gerekir.
Verdigim her bir soruyg kibarlikla cevap vermesi §e/rekir ki bir sonraki soruE(;in zemin

hazirlayayim diye diigiinmesi gerekir. Yani hpsgorii, anl ozellikle bizim meslegimigde zaten en
onemlisidir. ' {I/ o \ L k
mﬂ”— K 2 2 Q(‘i)kb 2hi th

5. Miifettislerin denetim siirecinde size geribildirimde ilunurken sergiledikleri tutum ve

davramslan nasil degerlendiriyorsunuz? 2 2l % Fb
Resmi gergevede tabii ki olumlu geri bildirimlervmamu, yani olumsuzzln a biz
sunu begenmedik s6yle olmadi me sadece bir iki durumla karsilagtik. Onun
disinda miifettiglerimizin geri bildirimleri gayet olumluydy, kirmadan incitmeden bir yanhs varsa
dayrafiarak, kirarak inciterek degil de bunu neden boyle
wvaparsan daha iyi olur seklindeydi. Genelde yiiz yi
uyorlar. Etkili olan tabj ki sozlii olu t

yaptin gibi degil de hocam bu
goriistiiglimiiz zaman sozlii bildi

m toplanti halinde ikisi de

hangisi etkili derséniz tabi’ki sozlii\olan ¢ok daha etkili. Hem birebir h
etkili olabilir. & A YV o3 | Z o613
PERl ol 2 )k 34 poOI1I TR

5.1. Miifett%lerin geribildirimde bulunurken size Kkarsi nasil davranmalan gerektigini
diisiiniiyorsunuz? LYol

Bir eksik goriildiigii zaman bence anindd geri doniit verilmeli diye diisiiniiyorum. Hepimiz

insaniz sonugta yazili bildirmedigimiz siirece unuttuumuz gok fazla sey olabilir. aninda igbirligi

Wk ¢ok onemli diye diigtintiyorum. 2o

6.Miifettisler denetim siirecinde beklentilerini size nasil ifade etmektedir? (s7, s4)
Gayet jyiydi bu konuda rehberlik konusunda olumsuz tabii ki drnekler yasadim ama daha
sonra olumlu §fnekler yasadim. Gayet saygily, kibar kirmadan daha béyle nasil diyeyim yani benim

2/9

ik spgp me

e
)
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Yol b .
motivemi dﬁsﬁrmevz:ek beni daha ¢ok ga\h;r_nﬂzmcek sekilde olndali. Somut olarak eksikleri

tespit ettik bir daha ki gelisimizde bunlar tamamlanirsa hem siz sikinty'yasamazsimz hem ben sikinti
yasamam seklinde kulland1 bende onlarin ikinciye gelene kadar o eksiklerimi tamamladim. Mesela
okul aile birligi destegi ile ilgili bir sikinti yasadim gegen sene gelen denetimde noterden onayli

¢iktinin okulda saklanmasi gerektigini bilmiyordum agikgasi, onunla ilgili bana ¢ok sert ¢ikislarda \

bulundu hocamiz, bunu neden arastirmadin neden okumadin bir idareci okul aile birligi defterinin

hazirlandigim nasil bilmez, nasil isler yapiyorsunuz burada tabii ki yan gelip yatxyorsunuzt

gibisinden ¢ok sert tavirlarda bulun i A %‘/S

6.1. Miifettislerin denetim siirecinde beklentilerini nasil ifade etmelerinin daha uygun

olacagim diisiiniiyorsunuz? 2.4 Ak 2 |
( Benim igin en 6nemlisi benimle empaﬂ kurarak iletisiyﬂe gegerek kesinlikle kgk_umj%m

tehditkar olmasin ben her haliikarda o evraki hazirlayip 6niiniize de getiririm ama hani birbirinize
kars1 beslediginiz olumsuz duygular olduktan sonra gokta hos olmayabiliyor. Geldikleri zaman
onlar giiler yiizle karsilaylp hocam hos geldiniz, iyi ki geldiniz demeliyim bende. Asik suratl

odama geldigi zaman o insanla iletisimim ¢ok gii¢ oluyor, yakin m1 davransam gelis sebeplerini mi

sorsam, soru sormaya ¢ekiniyorum. o3
PSS ey wm b

7.Miifettislerin denetim siirecinde size ayirdifi zamann yeterliligi ve etkililii hakkinda ne
diisiiniiyorsunuz? (s3) U m
Yeterliydi bu zamana kadar gegirdigim tiim denetimlenjnﬁxﬂan olarak higbir sikint1 yasamadim.
7.1. Denetim siirecinin daha etkili ve verimli olmasi i¢in miifettislerin bu siire¢te zamam nasil
kullanmalar gerektigini diisiiniiyorsunuz?

Mesleki olarak birgok &gretmenimiz buraya hazir olarak geliyor. Uygulamada fehberlik

ederlerse bilgilendirme ¥aparlgsa, egitim 6gretime daha ¢ok zaman ayirirlarsa daha faydali olur

diye diigtiniiyorum. (A% Ur° Xq h ¥
Hep belge iizerine ¢ahigdtyor, uygulama anlaminda ne 6gretmen (iaiak’n’e'&relolarak

kesinlikle bir sey olmadi. Uygulamali egitim v retime agirli ip evrakin disina ¢ikmaliyiz

diye diigiiniiyorum. Bence 6ncelik insan iligkileri olmali. N ﬂ,}
f 1) Bilgiye Dayah Rol A1 A

1.Miifettisler denetim siireclerinde sizden ne tiir bilgiler talep-ctmektedirler? (S2
Daha ¢ok resmi belgeler yaptigimiz ziimre to , veli toplantil a siiflarin teog

s;naﬁ;nm/&;_/nmwﬁwfmwm tasimali egitim
ile iTgili bilgiler. Resmi evraklar disinda benden talebi olmadi. A
T &
1.1. Miifettislerin denetim siireclerinde sizden hangi bilgilere erisim konusunda talepte

bulunmas gerektigini diisiiniiyorsunuz? /(‘/) «{h

Kesinlikle egitim O&greti iyiik eksigimiz uygul 1 egitime verilen Onem diye
diisiiniiyorum. Ogretmenin simiftaki roliine modeline bakip sadece birkag evrak disinda higbir
inceleme yapilmiyor. Egitim 63reti n sonra insan iligkileri diye diisiiniiyorum. Fizikj yetersizlik
bizim uygulama olarak halletmemiz gereken bir ¢ok seyi ¢ngelliyor.

?O/e; 1c

2.Miifettisler denetim siireclerinde mesleki gelisiminizle ilgili hangi konularla
ilgilenmektedirler? (S6)
Hayir, higbir yonlendirme olmadi. @ V)

2.1. Miifettislerin sizinle ilgili hangi mesleki gelisim Kkonulariyla ilgilenmesi gerektigini
diisiiniiyorsunuz? or 2

En basta mesleki olarak insap/iliskileri. Mesleki glarak ozellikle giincelleden degisen mevzuat

ile ilgili, bazen gdzden kagirabiliyoruz yada gok eski olan seyleri mevzuat olan seylerle ilgili

3/9
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guef
kesinlikle bir bilgilendirme yapilmali. Tabii ki okulun kendi sartlar igerisinde bakinca anlarsimz
neye giicii yeter neye giicii yetmez okulun giiciiniin yetebilecegi Slglide projelere e yonlendirmeler

olur, gesitli egiti lablllr akademi olabilir. Denetimden aldiklgrr bilgilerden sonra
yonlendirebilir. g ] ‘?;1 k'

3.Miifettigler denetim sureg:lerinde sizinle hangi konudaki deneyimlerini paylasmaktadirlar?

Soyle bir durum olmustu, okulun ilk agildig1 giin seminer yapiyoruz daha Eyliil’iin biri yada ikisi
olmast lazim okula yeni atanmigim miidiir olarak idareci olarak hi¢ kimseyi tanimiyorum dogru
diizgiin ¢ay1 demledim masay1 hazirladim ¢iinkii onlan giizel bir sekilde iyi bir sekilde kargilamak
istedim ki daha sonrasinda ¢alistigimiz zaman, hani beni o ilk giinkii halimle hatirlasinlar istedim.
Bizi, bu sekilde kargilamisti o kesinlikle iyi bir idareci iyi bir yonetici islerimizi aksatmayalim ona

gore davranalim, ona gore iglerimizi yapalim gibi benim igin giizel bir 6rnek olmugtu. 6 DL
A BV
3.1. Miifetfislerin denetim siireclerinde sizinle hangi konulardaki deneyimlerini
paylaspfasina ihtiya¢ duyuyorsunuz? m

, resmi belge olarak degil de, mesela ben hocam su 6grencjm ile ilgili soyle bir sikintim
var nasil halledebilirim dedigim zaman anm ile alakali bir

roblemim var bende su sekilde hallettim, su sekilde ¢6zdiim diyebilir.
azanmaniza ve yeni bilgiler elde etmenize

yardimei olmaktadirlar? (S3) , 3 b
Genelde mevzuat ile ilgitr yonetmelik ile ilgili ok konugmuyorlar. Sadece evrak falan istiyorlar.

Onun diginda yok. Ve
4.1. Miifettislerin hangi konularda yeni bakis acis1 kazanmaniza ve yeni bilgiler elde etmenize

yardimci olmasim bekliyorsunuz? b
Mevzuata 6zelli & onulara deginirlerse iyi olur. Mesela su yapila bilinir il milli egitim

tarafindan miidiirler 6gretmenler tonlamp giincellenen yénetmelikler mevzuatlar ilgili genel bir
toplant: yapilabilir. LA

5.Miifettisler, denetim siireglerinde ihtiyag duydugunuz mesleki bilgilere ulagabilmeniz igin
sizi hangi kaynaklara yonlendirmektedirler?
Evet, tam bir kaynak vermediler ama nasil ulagacagim konusunda biraz yardimci oldular.

Mevzuata yonlendirditer—= (1 b
5.1. Miifettislerin denetim siireclerinde ihtiyag duydufunuz mesleki bilgilere (/L A

ulasabilmeniz igin sizi hangi kaynaklara yonlendirmesi gerektigini dﬁsﬁnW
Daha ¢ok boyle yazili kaynaklar degil de, gorsel kaynaklara yonlendirmeli-diye disiiniiyorum
Egitici b(wm Daha ¢ok gorsel, (Mwmndlmelen
daha iyi olur. (/l
6. Miifettisler daha onceki delﬁLtlm siire¢leriniz hakkinda nasil bilgi edinmekte ve daha dnceki
denetim sonuc¢larmizdan nasil yararlanmaktadirlar? (s4) 5 {0
Daha onceki sonuglara hi¢ bakmadilar, denetim raporlarimizi higbir"zaman istemediler. Hig
okumadilar, bakmadilar sadece kendilerinin ihtiyac: olan evraklapi-belgeleri bizden istediler, ona
gore yeni bir rapor hazirladilar. B
e

6.1. Miifettisler denetim siireclerinin daha etkili ve verimli olmas i¢in, daha onceki denetim
sonuglarim nasil izlemeli ve bu sonuglardan nasil yararlanmahdirlar? y & —€
Rapora bakip eksikler tamamlanmig m, dathfs, karsilastirma yapila
bilinir bence. Degisen zamanlarda sonuglar karsilagtirila bilinir, hangi eksikler giderilmis, hangi
ihtiyaglar giderilmis. Okulun durumu neyken neye gelmis gibisinden bir degerlendirme yapia
bilinir

- Tk
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Kolaylastiricilik Rolii
1. Miifettisler denetim siirecinizde hangi mesleki konularda size rehberlik etmektedirler? (s5)

Genelde hep denetim seklinde %((;n , hep boyle evrak iizerinden yapilan denetimlerdi bunlar.
1.1. Miifettiglerin denetim siirecinde hangi mesleki konularda size rehberlik etmesine ihtiyag

duyuyorsunuz? g} ; 1ex
Bence rehberlik@c‘l&nemli kendilerini daha c;ok/'asﬂ gelistirebilirler, egitim olarak j«r?san iligkileri
olarak, personeli motive etme agisindan, okula daha faydal olabilme agisindan rehbgrlik ederlerse
daha faydali olur. Okpl gevre iliskileri tab1 ki 6nemli, mali agidan verdikleri rehb rhg ¢ok da
faydal olacagina inanmiyorum agikgas. L__,gd.l
5 1a
2. Miifettisler denetim siireglerinde yeni fikirler gellstlrmemz konusunda size nasil yardlmcl
olmaktadirlar? .
Daha gok yonlendlrmey’be hani, sadece evrak hazirlama diginda ¢okta bir faydasim gormedlm
2 21 _4

2.1. Miifettislerin denetim siireclerinde yeni fikirler gelistirmenize yardimci olabllmelerl icin
neler yapmalan gerektigini diisiiniiyorsunuz? (s2, s3)
Problem ¢6zmede olabilir, insan iligkileri yoniinde ¢ikan so zmede. olabilir, serni&r
yapabilirler, toplantilar yz@abilirler hizmet i¢i ggitimler verebilirler, bunlarla ilgili bir cd }:;zulaylp

kendilerinin de egitim verdikleri neden olmasin ki.

Ae de 2

3. Miifettisler denetim siireclerinde hangi konularda gelisim gostermeniz igin _sizi qL

yonlendirmektedirler? (s1) N A J =
Cok fazla beklentiler olmadi, istekleri olmadi ama fiziki dlarak okulun genel y('inetirﬂ hakkinda
gretmeni olsun, 6grencisi olsun, insan iliskiferi anlaminda benim biraz daha yonlendirmeli biraz
daha boyle soziinii dinletme olarak yontemlerinde fikiy verebilirler. Hocam, dgretmene soyle
davranirsan islerini yapmalari agisindan daha kolay olur sa&a;dedikleri zamanlar oldu. ?/j
-y T A1q

3.1. Miifettislerin denetim siireglerinde hangi konularda gelisim gostermeniz igin sizi

yonlendirmesi gerektigini diisiiniiyorsunuz?

Sadece insan 1/11;[;&0 di{grum.

4. Miifettislerin denetim siiregleri Jj{e sizi yonlendirirken sergnledlklerl davramslar1 nasil
degerlendiriyorsunuz? (s4) {;j(
Gayet olmgl?ydltsncmsl olan déniitler kesinlikle olum‘sﬁ;z egildi.

”

4.1. Miifettislerin denetim siireclerinde sizi yonlendirirken nasil davranmalan gerektigini

diigiiniiyorsunuz? n Y

Cana yakin davr@eh'k/%rl zaman daha etkili olabilir diyebilirim. Beni ¢ok rahatgt,tllar ¢linkii onlarla
miifettis idareci miifettiy 6gretmen gibi degil de daha ¢ok boyle ar gibi problemlerimizi
¢6zmeye calistifimiz zaman, sikintilarimizi paylasarak ¢ozdiigimiiz zaman yiizde yiiz etkili oldugu

zamanlar oldu. (/\ e (’l J\J’_

5. Miifettigler, denetim siireglerinde hangi biirokratik konularla ilgili olarak size rehberlik
etmektedirler? (s5) o

Oldular, ozellikle protokol konusunda ilge mili egitim miidiirlerine nasﬂ davramlir, il milli egitim
miidiiriine karsi nasil davraqlir. Yada denetime gelen miifettis nasil karsilanmr. Protokol anlaminda

¢ok fazla rc:lberlik ettiler. g N
Se

k,\\o 5/9
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5.1. Miifettislerin denetim siireglerinde hangi biirokratik konular ile ilgili olarak size
rehberlik etmesine ihtiya¢ duyuyorsunuz? 2

5=
Ozellikle resmi yazigmalarda milli egitime karst resmi {ist yzﬂnasﬂ yazilir. ilge milli
egitime karg1 ist yazi nasil yazilir. Yada sizden {ist bir kuruma yaz1 nésil gonderilir. Yazigmalar
konusunda bilgi verilebilir. Ozellikle 6gretmenlerin idarecilere karsi tutum ve davramglarmda en
biiyik sikinti bence orada yasaniyor. Ciinkii bir idareci kendi istiine karsi astina karsi protokol
kurallarim az ¢ok biliyor, uygulamaya galistyor ama bir 6gretmenin sinif igerisinde amirine kags:
yada ilge milli egitimde galisan bir kamu personelinin kendi amirine karsi sube miidiiriine kar
benim goézlemledigim kadariyla gokta bdyle pro%syonel degil, bu konuda rehberlik edebilirler:
Kilik kiyafet kesinlikle yeterli degil. = b E .

5ol Yiizlestiricilik Rolii d
1. Miifettisler denetim siireclerinde hatah veya basarisiz oldugunuz konular: size nasil ifade

etmektedirler? (s1, s2) T S, <

Basaril1 olan konuldarda dem. Bagsarisiz oldugum konularda da bir iki denetim
harig diger hepsinde de olumluydu'yani. Kibar ama o isi yaptiracak etkili oldu diyebilirim.
=

1.1.Miifettislerin denetim siire¢lerinde hatali veya basansiz oldugunuz konular size nasil
ifade etmesini daha dogru ve etkili buluyorsunuz?
4 A=

A= 4

Karsidaki kiginin y%egini anlayabilme/f(apasitesine bakarak ona anlatabilmgller diye
distinityorum. Bence sézel/olmali. Rapor birakiliyor ama birakilan raporlar gok fazla dikkate
alinmadigimi diisiiniiyorum ama s6zel olarak uygulamal: olarak gésterilen seyler her zaman daha iyi

oluyor. 4 p_ A )

2. Miifettisler denetim siireglerinde hatali uygulamalar yapmamaniz igin hangi mesleki
konularda sizi uyarmaktadirlar? Bu uyariy: nasil bir tutum sergileyerek yapmaktadirlar?

(s3, s4) 3

A 3 - (/‘3)

Insan iligkileri kopuisunda insanfarla iliski kx@:ken idareci oldugumuzu unut amiz

gerektigi, mesafeyi korumam gerektigini sdylediler. Bak siz iyi niyetle yaklasiyorsunuz ama bu size

Msm@umbiliwhmyya[%mustu. Kiigik bir kurumumuz kendi
Se

icerimizde fazla personelimiz yok yeteri kadar bana aninda bu konuda rehberlik ettiler. Onlarin
sozlerini dinledim gokta basarili sonuglar aldim. jf

L4 -
2.1. Miifettiglerin denetim siireglerinde hatal uygulamalar yapmamaniz icin hangi mesleki
konularda sizi uyarmasina ihtiya¢ duyuyorsunuz? Bu tiir uyarilari yaparken nasil bir tutum

sergilemelerini dogru ve etkili buluyorsunuz?
any, od 7 Q-
Daha 1linl1, motive/edici, zorlastirmaya dogru degil de rehbeflige yonelik olmali.

3. Miifettisler denetim siireclerinde uygun olmadigim diisiindiikleri hangi konularda sizi
elestirmektedirler? (s7, s8)

Olumsuz elestiri olmad: diyebilirim. Olumsuz olarak oradaki tavir gok sertti tabii ki olumlu
olumsuz elestiriler olabilir. Elestirinin de bir 6lgiisii olmast gerekir. Oradaki tavir ok gok yanlig
bir tavird: bir idarecinin kendi altindaki bir annenin gocugunu azarlamas: gibi bir seydi. Genel

okulun isleyisi agisindan olumlu elestirileri oldu.

% 6/9
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3.1. Miifettislerin denetim sureclermde hangi konularda sizi sorgulayarak elestirmelerini
gerekli buluyorsunuz? g
Mesela temizlik hakkinda bir bn 1le yaklag mah sadec kug:ucuk bir yerin kirini goriip
okulu o sekilde degerlendlrmemeh Fiziki duru la ilgili elgétirilerini ortaya koymali. Fiziki
durumla ilgili ek31kler1m1 yanllslarlml ortaya oyup bana soylemeh ¢linkii benim gozden

dgretim noktasinda beni elestirsinler
isleyisi” konusunda yaptiklarimi yapmadiklarimi ortaya d
sekilde.

o

4, Miifettisler, denetim siireglerinde karar vermekten veya problemlerden ka¢gmanizin
olumsuz sonuglarimi gérmenizi saglamak icin neler yapmaktadirlar? (s5, s6)
Benim &yle problemlerim oldu ama miifettisler boyle bir sey yapmadilar. — LNO*
4.1. Miifettisler, denetim siireclerinde karar vermekten veya problemlerden kagmanizin
olumsuz sonuglarini gérmeniz igin neler yapmahdirlar?
Demeli ki hocam, sen bu fi _uygularsan sikinti yasamazsin ama sunlari

yaparsan bdyle boyle ,Flkmnlar yasarsin diye bana agik bir sekilde anlatmali ki bende verecegim
kararlarda onu her Zan\‘z/an aklimin ucunda tutulmalryim. Destekleyici olmali kesinlikle.

(A'ﬁ (Ae\lOOlm?l'lolu 4 E’.-»—k_,,
1. Denetim siireglerinde miifettislerin size rol model olabilecek hangi mesleki ozellikleri
dikkatinizi ¢cekmektedir? (s1) A e
Olumsuz o yasadigim 6rnek kesinlikle onu yasadiktan sonra bir insana karsi ef azindan
personelime karsi, sert, kaba, kirici, tehditkar, insani korkutucu, inamlmaz olumsuz etkiledi. Higbir
zaman unutmayacagim olumsuz bir drnek olarak kaldi. Olumlu olarak en basta rehberlik, rehberlik
yapilmasi gerqekten mesleki olarak, klslsel olarak 5 ladim. Ciinkii ben

i isi resml olarak hani iletisimleri, davramslari
mesleki olarak yaptiklari uygulamalar resmiyette belgeleri nasil sakliyorlar,| nasil omekl\ior]ar
bunlar dikkatimi gekti.

: i
P > 2 L
1.1. Miifettislerin hangi mesleki ozelliklerin kazandirilmasi noktasinda sjze rol model
olmasi gerektigini diisiiniiyorsunuz? Qﬂ
2 2N

2

AL 4L l"’
En basta sabirhi davrafmalilar. Ciinki nasil bir insanlg karsilagacakfarim bilmiyorlar. On

yargisiz bir sekilde davranmalilar diye dijgfiniiyorum. On yargisiz olmali, Kesinlikle sapirli olmals,

grllgy_lﬂL_olumnah karsidakinin bilgisine tecriibesine, deneyimine test ederek davramlmali. Yeni
gelmis olabilir, baz1 seyleri bilmiyor olabilir,.ona gore davr 1gini diigtiniiyorum. Yani

kot pantolon spor ayakkabi giyerek gelmis bir insanla, takim elbise i is_bir i n
karsilanmasi ¢ok fazla degisiyor. Onemli bir sahis 6nemli bir karakter oldugunu giyimiyle
Wsﬁe kendini kanitliyor, gosteriyor. 0 b §7 b -
2. Denetim siireq:lerinde miifettislerin size rol model olabilecek hangi Kkisisel ozellikleri

dikkatinizi ¢ekmektedir? (s1)
Mesela bir miifettisimizin asir1 uysal olugu/ beni, olumlu etkiliyor. Ciinkii onunla ilgxgim

halindeyken ben ¢ok avraniyorum. Kati kaba, sert, insam inciten motiveyi dusuren o ¢ok
kotii bir ornekfi. Olumsuzliikta olsa onu giizel anlatan kisiler oldu. Donanim olarak bilgi olarak
yetersiz miifettisle karsilagnjadim, hangi soruyu sorduysam aminda cevap aldigim dyrumlar oldu.
7/9
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2.1. Miifettislerin hangi kisisel 6zelliklerin kazandirilmasi noktasinda size.rol model olmas:
gerektigini diigiiniiyorsunuz?
Kisilere davramig konusunda olabilir, insan iligkileri olabilir.
- M

3. Miifettisler denetim siireclerinde sizinle hangi konulardaki deneyimlerini ve bakis agilarim

paylasmaktadirlar? (s3, s4) A A o 59 9.
Daha ¢ok insan iligkileri kopusunda deneyimlerini paylasti. Mesleki olarak l}b}ggrg_s,nj.jmki?ﬂéil
ileri anl
s

de daha ¢ok insan 1li inda egitim 6gretim uygulama anlaminda paylastilar.

q
3.1. Denetim siireclerinde miifettislerden hangi konularda kendi deneyimlerini ve bakis

agilarini paylasmalarim beklersiniz? XL L. 0 30]
Hani bu konularda paylagmalar1 benim igin yeterli olur, ggl_tg%gmmn uygylama igsg__iﬁkﬂﬂi

zaten idareciyi idareci yapan bunlarin bilincinde olmasidir. Bu konularda deneyimlerini
paylasirlarsa iyi olur.

4. Miifettisler denetim siireclerinde kendi deneyimlerinden ornekler vermeyi hangi (%
durumlarda tercih etmektedirler? (s2)
Sorun tespitiyle bashyor genelde.Evrak inceliyoruz mesela bir madde b.ir/kgm.\_gﬁiﬁne garpiyor,
bén bununla ilgili su zamanda su okulda soyle bir problem yagamistim yada ben sizinle s6yle bir

problem yasadim gibi durumlar oluyor. Oluméu veya olumsuz kesinlikle paylasiyor.
Uh 4 "G

4.1. Miifettislerin denetim siireclerinde hangi durumlarda kendi deneyimlerinden drnekler

vermelerini faydali buluyorsunuz? ) (¢ —=\ (—C— =l
Tespi ideneyimlerini paylagirlarsa yarali olur. Olay tespit taze ike as1 ¢ok daha

WO]umlu olumsuz yeteri kadar rol model oluyorlar.

Y —
Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rolii

1. Miifettisler, denetim siireclerinde mesleki gelisiminizi takip edebilmek i¢in neler
yapmaktadirlar? (s1, s4)
1.1. Miifettislerin denetim siireglerinde mesleki gelisimizi takip edebilmek icin neler

yapmalan gerektigini diisiiniiyorsunuz? 1h—- A A 7 i
Denetim yapabilirler, bununla ilgili anket uygulaya 'lirler._Kur/gLa_r_;épabilirler. Mutlaka iletigimde

d
olmah ve takip etmeli. Benim kisisel kazanimlari edinip edinmedigimi mutlaka takip etmeliler. E A .- 9.
> e el ey
2. Miifettisler denetim siireclerinde mesleki hedeflerinize ulasabilmeniz icin size nasil
yardimei olmaktadirlar? Neler 6nermektedirler? (s2, s8)
Sozel olarak onerilerde bulundular ve mc\)xtiﬁve ettiler.
S L

2.1. Mesleki hedeflerinize ulasabilmeniz i¢in denetim siireclerinde miifettislerin size nasil
yardimei olmalarma ihtiya¢ duyuyorsunuz? Hangi konularda miifettislerin dnerilerine ihtiya¢
duyuyorsunuz? 3 C (-
lgg_igrr_x_ééretim/{ygulama konusunda/yardime1 _olmalilar. Zaten mevzuat bir sekilde mutlaka
halledilir. Uygulamal: seyler ¢ok dnemli diye diisliniiyorum.

C —

3. Miifettisler, denetim siireclerinde mesleki amaglarimizi belirlemeniz icin size nasil yardim
etmektedirler? (sS)
3.1. Miifettislerin denetim siireclerinde mesleki amaclarmzi belirleme konusunda size nasil
yardim etmelerini istersiniz?

8/9
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4. Miifettisler, denetim siire¢lerinde Kkisisel vizyonunuzun ve dolayisiyla Kisisel gelisiminizin
gergeklesmesine nasil yardimer olmaktadirlar? (s6, s7)
Kisiye gore davraniglar: insan olarak davraniglar1 beni gok etkiledi.
QA Q-
4.1. Miifettislerin denetim siireclerinde Kkisisel vizyonunuzun ger¢eklesmesine ve dolayisiyla
kisisel gelisiminize nasil yardimci olmalarn gerektigini diigiiniiyorsunuz?

&=\ 4
Egitici dgretici destelleyici, kizmadan meslekten sogutarak degil daha ¢ok baglayarak.

5. Miifettisler, denetim siireclerinde iyi bir yonetici olma vizyonunuza ulasmaniz icin hangi
mesleki hedefleriniz ile ilgili olarak size yardim etmektedirler? q&

S
Iyi bir yonetici olmak igin resmi islemlere daha gok/dikkat etmem gerektigini soylediler.

Mevzuatlar jle ilgili, insan iliskileri ile ilgili daha dikkatli olmam gerektigini soylediler.
Al mn R 23

5.1. Tyi bir yonetici olma vizyonunuza ulasmaniz icin mesleki hangi hedefleriniz ile ilgili
olarak miifettislerin yardimina ihtiya¢ duyuyorsunuz? r

Bunlardan zaten bahsediyorlar. Ozellikle insan jliskileri yoniinde ama yonlehdirme

kesinlikle olmali. Hocam, §6yle bir proje var katilirSanig iyi olur. Soyle bir egitim var seminer var
sizin kisisel gelisiminiz a¢i1sind 1lirsaniz size bir se gina inaniyorum denebiljr.
Destegklemeli ve yonlendirmeli. . N éﬁ; %
/10\( 2 e~ w3\ T(,m_?,h "S\o *)/Jl,./fa i, 262"//6

6. Miifettigler, denetim siireglerinde hangi kisisel hedefleriniz ile ilgili olarak size yardim
etmektedirler?

4
Kariyer olarak bundan daha fazlasi olmaz diye diisiiniiyorum ama kisisel gelisim olarak tabi

kendime katacagim ¢ok fazla seyler var.

6.1. Denetim siireclerinde kisisel hangi hedefleriniz ile ilgili olarak miifettislerin yardimma

ihtiya¢ duyuyorsunuz?
Qe-| j 2.e-~) 2z

Oz giiven vermeZ:r kendine giivenmeyi gostermeliler, yapfigim olumlu seylerden takdir tesekkiir
alirsam bu benim daha g‘,’ok kendime giivenmemi kendime gelmemmi saglar. Olumsuz olan seyleri bir tokat
gibi yiiziime vurmak degil de daha béyle olumsuzu yapict bir sekilde yardimei olmali.

2e-)-t.
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Model Olma Rolii = 5.a Duruma Iliskin
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P
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A

Model Olma Rolii - 5.b Beklentiye iligkin @L m \0

Alt Tema

=
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