


OKUL YONETICILERININ VE OGRETMENLERIN TERSINE
MENTORLUK DAVRANISLARININ INCELENMESI

Emrah Erok

YUKSEK LIiSANS TEZi

EGITIiM BIiLIMLERi ANA BiLiM DALI

GAZIi UNIVERSITESI

EGITIiM BIiLIMLERI ENSTITUSU

AGUSTOS, 2023



TELIF HAKKI VE TEZ FOTOKOPI iZIN FORMU

Bu tezin tiim haklar1 saklidir. Kaynak gostermek kosuluyla tezin teslim tarihinden itibaren

6(alt1) ay sonra tezden fotokopi c¢ekilebilir.

YAZARIN

Adi : Emrah

Soyadi : EROK

Boliimii : Egitim Bilimleri
Imza

Teslim Tarihi :07/08/2023

TEZIN

Tiirkge Adi : Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin Tersine Mentorliik
Davranislarinin Incelenmesi

Ingilizce Adi : Examining the Reverse Mentoring Behaviors of School Administrators

and Teachers



ETIiK iLKELERE UYGUNLUK BEYANI

Tez yazma siirecinde bilimsel ve etik ilkelere uydugumu, yararlandigim tiim kaynaklar1
kaynak gosterme ilkelerine uygun olarak kaynakgada belirttigimi ve bu boliimler disindaki

tiim ifadelerin sahsima ait oldugunu beyan ederim.

Yazar Adi Soyadi  : Emrah Erok

Imza



JURI ONAY SAYFASI

Emrah EROK tarafindan hazirlanan “Okul Yoneticilerinin ve Ogretmenlerin Tersine
Mentorliik Davramislarinin Incelenmesi” adli tez calismasi asagidaki jiiri tarafindan oy
birligi ile Gazi Universitesi Egitim Yonetimi Ana Bilim Dali’nda Yiiksek Lisans tezi olarak

kabul edilmistir.

Damisman: Prof. Dr. Serkan KOSAR

(Egitim Bilimleri ABD, Gazi Universitesi)

Baskan: Prof. Dr. Ferudun SEZGIN

(Egitim Bilimleri ABD, Gazi Universitesi)

Uye: Dog. Dr. Zeki OGDEM

(Egitim Bilimleri ABD, Ankara Miizik ve Giizel Sanatlar Universitesi)

Tez Savunma Tarihi: 18/07/2023

Bu tezin Egitim Yonetimi Ana Bilim Dali’nda Yiiksek Lisans tezi olmasi i¢in sartlar1 yerine

getirdigini onayliyorum.

Prof. Dr. Saban CETIN

Egitim Bilimleri Enstitiisii Mdiirii
i



Esim, kizim ve dogacak ¢cocugumad...



TESEKKUR

Arastirmanin her asamasinda zamanini esirgemeden bilgi ve tecriibesiyle her zaman
yanimda olan, geri doniitleriyle aragtirmanin tamamlanmasina katkida bulunan ve bilgi
diinyam1 zenginlestiren, bana danigsmanlik yapan, yol gosteren degerli hocam Prof. Dr.

Serkan KOSAR’a sonsuz tesekkiir ederim.

Aragtirmanin konusunun belirlenmesinde, goriisme sorularinin hazirlanmasinda degerli
fikirlerini esirgemeyen ve tez jirimde yer alan, degerli 6nerilerde bulunarak tezimin son
seklini almasmm saglayan kiymetli hocam Prof. Dr. Ferudun SEZGIN’e, tez jiirimde yer
alarak tezimin son seklini almasina degerli Onerileriyle katkida bulunan Dog¢. Dr. Zeki
OGDEM’e, beni motive eden, dostlugunu esirgemeyen kiymetli arkadasim Mahmut Berhan
DUZGUN’e, egitim yOnetimi programina giris asamamdan mezun olana kadar egitim
yonetimi alaninda gelismemde destegi olan biitiin hocalarima, veri toplama asamasinda
katkida bulunan okul miidiirlerine, miidiir yardimcilarina ve ogretmenlere ¢ok tesekkiir

ederim.

Yiiksek lisans siirecinde yanimda olan, beni motive eden, destegini her zaman hissetttigim

esim Mehtap EROK’a ve kizim Esma Elif EROK’a ¢ok tesekkiir ederim.



OKUL YONETICIiLERININ VE OGRETMENLERIN TERSINE
MENTORLUK DAVRANISLARININ INCELENMESI

(Yiiksek Lisans Tezi)

Emrah Erok
GAZI UNIVERSITESI
EGITIiM BILIMLERI ENSTITUSU

Agustos 2023

0z

Tersine mentorliikte deneyimli kisiler geng kisilerin yenilik¢i diislincelerini ve farkli bakis
acilarin1 kesfederler. Geng nesillerle birlikte calismak, deneyimli kisilerin liderlik stillerini
yeniden degerlendirmelerine ve bu stilleri daha etkili hale getirmelerine olanak tanir. Geng
kigiler, deneyimli kisilerin bilgi ve deneyimlerinden faydalanirken; deneyimli kisiler de
yenilik¢i diisiinceler ve farkli bakis acilar1 sayesinde kariyerlerinde ve 0zel hayatlarinda
ilerlerler. Bu nedenle, tersine mentorliik, 6zellikle egitimde ve toplumda daha fazla tesvik
edilmelidir. Bu arastirma, okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin tersine mentorlikk
davranislarinin incelenmesine odaklanarak egitimde tersine mentorliikk davranislarini tesvik
etmeye yonelik katki saglamay1 amaglamaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda ¢aligmada nitel
arastirma yontemi takip edilerek fenomenoloji deseni kullanilmistir. Arastirmada ¢alisma
grubu belirlenirken amacli 6rneklem yontemlerinden maksimum ¢esitlilik ve 6lgiit
ornekleme kullanilmistir. Bes okul miidiirii, bes miidiir yardimcisi, bes Ogretmen
arastirmanin c¢alisma grubu olarak belirlenmigtir. Arastirmanin veri toplama araci
arastirmact tarafindan gelistirilen, uzman goriisii alinan yar1 yapilandirilmig goriisme
formundan olusmaktadir. Ulasilan veriler betimsel analiz ve igerik analizi yontemiyle
yorumlanmistir.  Yapilan analiz sonucunda katilimcilarim; mentorlik kavramim
tanimlayabildikleri, mentdrliiglin bireyin potansiyelini kesfetmesine yardimci oldugunun
farkinda olduklari, mentdrliik aksayan yanlarinin oldugunu diisiindiikleri, tersine mentdrliik
kavramina yonelik bilgi sahibi olduklari, tersine mentorliigiin degisim ve yeniliklerin
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etkisiyle olustugunu diisiindiikleri, tersine mentorliigiin okullarda degisim ve yeniligi tesvik
edecegine dair algiya sahip olduklar1 belirlenmistir. Arastirmada ulasilan diger bulgulara
gore tersine mentorliiglin geng kusaklarin bilgi ve becerisinin dnemli oldugunu ¢agristirdigi,
ilerleyen siirecte tersine mentorliigiin mentorliigiin yerini alabilecegi, tersine mentorliikte
bilisim teknolojileriyle ilgili rehberlik yapma faydasmin one ¢iktigi, calistiklart okulda
tersine mentorlik uygulamalarinin yeterli olmadigi, tersine mentorliilk uygulamalarinin
yayginlagsmast i¢in farkindaligin gelistirilmesi gerektigi, ileriki donemlerde tersine
mentorliiglin  roliiniin daha 1iyi anlasilacagi, mentorliikle birlikte tersine mentorligi
kullanmanin daha faydali olacagi, tersine mentorliigiin gelistirilmesi ve yayginlastirilmasi
icin bu baglamda tesvik edici adimlar atilmasi gerektigi yoniinde sonuglara ulagilmistir.

Anahtar Kelimeler : Mentorliik, tersine mentorliik, mentor, menti
Sayfa Adedi : Xiv + 103
Danisman : Prof. Dr. Serkan KOSAR
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ABSTRACT

Experienced people explore the innovative thoughts and different perspectives of young
people during reverse mentoring. Working with the younger generation allows veterans to
reevaluate their leadership styles and make them more effective. While young people benefit
from the veterans’ experience and knowledge; veterans also improve their careers and
private life thanks to innovative thoughts and different perspectives. Therefore, reverse
mentoring should be further encouraged, especially in education and society. This research
aims to contribute to encouraging reverse mentoring behaviors in education by focusing on
the examining of reverse mentoring behaviors of school administrators and teachers. For this
purpose, the qualitative research method was followed and the phenomenology patttern was
used in the study. While determining the study group in the research, the maximum variety
and criterion sampling of purposeful sampling methods was used. Five school
administrators, five assistant principals and five teachers were determined as the study group
of the research. The data collection tool of the research consists of a semi-structured
interview form developed by the researcher and presented to the expert opinion. The
obtained data were interpreted with descriptive and content analysis methods. As a result of
the analysis, the participants; they had a perception that they could define the concept of
mentoring, that they were aware of the mentoring helped the individual discover his/her
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potential, that they thought that the mentoring had flaws, that they had knowledge about the
concept of reverse mentoring, that they thought that reverse mentoring was formed by the
effect of change and innovations, that reverse mentoring will encourage change and
innovation at schools had been determined. According to other findings in the research,
reverse mentoring evoked the young generations’ importance of knowledge and skills, that
reverse mentoring can replace mentoring in the future, the benefit of guiding about
information technologies during reverse mentoring stands out, reverse mentoring practices
were not sufficient in the school they work, and awareness should be raised for the
widespread of reverse mentoring practices. It had been concluded that the role of reverse
mentoring will be better understood in the future, that using reverse mentoring together with
mentoring will be more beneficial and that encouraging steps should be taken in this context
in order to develop and become widespread reverse mentoring.

Key Words  : Mentoring, reverse mentoring, mentor, mentees
Page Number : xiv+ 103
Supervisor  : Prof. Dr. Serkan KOSAR
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BOLUM I

GIRIiS

1.1. Problem Durumu

Mentor kelimesi Antik Yunan'dan gelmektedir. Ithaca Krali Odysseus, Truva Savasi'na
giderken, egitimi ve yetistirilmesi konusunda oglunu en giivendigi arkadas1 Mentor'e emanet
eder. Mentor, yakin arkadasi olan kralin oglu Telemachus'u birgok alanda egitir. O zamandan
beri, ayn1 ad1 tagiyan ve orijinal anlamin1 koruyan "mentor" kelimesi, sabirli ve deneyimli
bir danismanin kendisinden daha az deneyimli daha genc bir meslektasi yonetmesi anlamina
gelir. Menti, mentor tarafindan yonetilen acemidir (Kocabas & Yirci, 2011). Ment6r terimi
ilk olarak 1699'da Louis XIV'lin torununu yetistiren Fransiz yazar Francois Fenelon

tarafindan yazilan “The Adventures of Telamak™ adli romaninda kullanilmistir (Kuzu vd.,
2012).

Bircok kiiltiir ve alanla ilgisi olan mentorlik kavraminin kokii 3500 yil Oncesine
dayanmaktadir (Aydin-Tiikeltliirk & Balci, 2014). Kokii ¢ok eskilere dayanan bu kavram
bir¢ok alanla iliskili oldugu i¢in farkli tanimlar1 vardir. Mentorliigiin kavramsallagmasina ve
gelismesine ¢ok sayida katkis1 olan Kram’a (1985) gére mentorliik; karsilikli biyiimeye,
ogrenmeye ve gelismeye ilham kaynagi olan ve bireyin hayatini degistirme noktasinda ¢ok
biiytik bir etkiye sahip bir kavramdir. Bu agiklamaya ek olarak Kram (1985) mentorliigii
daha tecriibeli ve yasl olan kisinin daha az tecriibeli kisiye yardim etmesi ve onun gelisimine
katki saglamasi seklinde aralarinda kurulan iliski olarak da tanimlamaktadir. Bu tanimdaki
daha tecriibeli ve yash olan kimseye mentor, hami, usta veya kog; gelisimine katki saglanan,
desteklenen kisiye ise ¢irak veya menti denilebilir. Bu iliskide ment6r kendisinden daha az

deneyime ve bilgiye sahip olan mentinin verimliligini ve basarisini artirmak i¢in ¢aba harcar.
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Menti de mentoriin diisiincelerinden ve tecriibelerinden en iyi sekilde yararlanarak kendisi

ve meslegi icin gelismeye calisir (Bally, 2007).

Mentorliik zamanla gilincellenmis ve farkli tiirleri ortaya ¢ikmistir. Bunlardan bazilar
geleneksel mentorliik ve tersine mentorliiktiir. Geleneksel mentorliikk, daha kidemli ve
deneyimli olan eski kusaktan bir iist diizey yoneticinin mentor olarak gen¢ kusaklara bilgi
ve tecriibelerini aktarmasi seklinde gelisen etkilesimdir (Scandura & Williams, 2004).
Geleneksel mentorliikte mentor yani usta bilgi ve gii¢ sahibi olan uzman, menti yani ¢irak

ise onun acemi bir 6grencisidir (Morris, 2017).

Mentorliigiin diger bir tiirii olan ve 20. yiizyilin sonlarina dogru hiyerarsinin ve tek
yonliiliiglin hakim oldugu geleneksel mentdrliik kavramina ek olarak ortaya ¢ikan kavram
ise tersine mentdrliiktiir. Terzi ve Boylu’ya (2019) gore diinyada tersine mentorliigiin 1999;
Tiirkiye’de 2010 yilindan itibaren ¢esitli Orgiitlerde gen¢ mentoérlerden yoneticilerine
teknolojik gelismeler ve internet kullanimu ile ilgili bilgi aktarmak i¢in kullanilan bir yontem
oldugu tespit edilmistir. Tersine mentdrliik geng bir yoneticinin, ¢alisanin ya da 6gretmenin
mentor olarak kendisinden daha kidemli ve deneyimli olan {ist diizey yoneticiye ya da
meslektasina uzman oldugu alanlarda bilgilerini aktarmasini igeren gen¢ kusaklarla eski
kusaklarin eslestirildigi bir siirectir. Tersine mentorliigiin diinya’da 1999 yilinda baslamasi
General Electric 6rgiitiiniin onceki CEO’larindan Jack Welch ile olmustur. Jack Welch resmi
olarak tersine mentdrliigii orgiitlerde baslatan ilk kisi olarak bilinir. Jack Welch, 1999 yilinda
orgiitiindeki 500 iist diizey yoOneticisine kendilerine interneti Ogretecek genc calisanlar
bulmasini sdylemistir ve bu girisimiyle orgiitiinde tersine mentorliik programini baglatmistir
(Greengard, 2002). Bu geng calisanlar yani mentdrler yaslari kiiciik ve hiyerarsik olarak daha
alt konumda olmalarina ragmen bilisim, teknoloji ve telekomiinikasyon gibi alanlarda daha

donanimlidirlar (Busen & Engebretson, 1999).

Geleneksel mentorliigiin aksine tersine mentdrliikte iletisimin daha etkili bir sekilde
gergeklestigini ifade eden Chen’e (2013) gore, geleneksel mentorliikte bir mentoriin yasi ve
kidemi geng ¢alisanlar1 korkutmakta ve onlarin kendilerini rahat bir sekilde ifade etmelerini
engellemektedir. Tersine mentdrliikte ise mentiler daha yash ve kidemli olan kimseler
oldugu icin gengler kendilerini daha rahat bir sekilde ifade etmektedir. Chen (2013)
tarafindan yapilan arastirmaya benzer bir sekilde, gen¢ kusaklar orgiitlerde ve okullarda
kendilerini daha rahat ifade edebilmelerini ve Orgiite katki saglayabilmelerini engelleyen

dikey yapilanmanin ve emir komuta zincirinin bir pargast olmayi, yani geleneksel
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mentorliigii kabul etmemektedir. Ust ydnetimden daha geng olan bu bireyler yatay bir
yapilanmaya karst daha olumlu yaklagmaktadir. Buradan hareketle oOrgiitlerde kurum
kiiltliriiniin olusmasi, kurumda saglikli bir iletisimin kurulmasi ve geng yeteneklerin
kaybedilmemesi igin tersine mentorliik etkili sonug verecek bir ¢6ziim olarak diistiniilmeye
baslanmistir (Kadilar, 2018). Kurum kiiltiiriniin ve kurum i¢i iletisimin 6nemli oldugu

okullarda da tersine mentdrliigii uygulamanin etkili olacagi sdylenebilir.

Geleneksel mentdrliigiin aksine tersine mentdrliik Tarhan’a (2014) gore tek yonli degil, ¢ift
yonlii bir siirectir. Geleneksel mentorliikte 6nceden belirlenmis kurallar, varsayimlar, formal
iligkiler, protokol vb. gibi unsurlar hakim iken; tersine mentorliikte daha serbest, samimi,
stirekli, informal, karsilikli ve dogal iletisim sekli tercih edilir. Buradan hareketle tersine
mentorliiglin geleneksel mentorliige alternatif olarak ortaya ¢iktig1 soylenmektedir (Allen &

Finkelstein, 2003).

Tersine mentorliik sayesinde Y ve Z kusagmin 6zgiin fikirlerini daha rahat ifade edebilme,
kendilerine 6zgii kabiliyetlerini orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi icin kullanabilme ve
orgiit i¢inde daha c¢ok On plana cikabilme imkanmi bulduklar1 anlasilmaktadir. Tersine
mentorliikle beraber genclere orgiitlerdeki ve okullardaki iletisim stireclerinde kendilerini
daha rahat bir sekilde ifade etme firsati sunulmasi ve onlarin goriislerinin dikkate alinmasi
orgiitlerin ve okullarin ilerlemesine katki saglamaktadir (Terzi & Boylu, 2019). Tersine
mentorliikk genc yoneticilere, ¢alisanlara ve 6gretmenlere bulunduklar: orgiitte kisa siirede
taninir olmalarini ve orgiit liderligi konumlartyla orgiitteki iist diizey yoneticilerle giiglii bir
iletisim kurmalarin1 saglar (Hewlett, Sherbin & Sumberg, 2009). Tersine mentorliik
sayesinde orglitteki list diizey yoneticilerle kurulan giiclii iletisim sayesinde geng yoneticiler,
calisanlar ve Ogretmenler oOrgiitiin list diizeylerindeki isleyise iliskin anlayis gelistirir

(Meister & Willyerd, 2010).

Tarhan (2014) caligmasinda geleneksel mentdrliiglin tam zitt1 olan tersine mentdrliigiin
meslege yeni baglayan genc dgretmenlerle beraber onlardan daha kidemli ve biiyiik olan
ogretmenlere ve yoneticilere de fayda sagladigimi ve tersine mentorliigiin geleneksel
mentorliiglin aksine tek yonlii degil cift yonli fayda saglayan bir siire¢ oldugunu
belirtmektedir. Tersine mentdrliik iist diizey yoOneticiler ve meslekte uzun siiredir ¢alisan
ogretmenler i¢in meslege yeni baslayan ogretmen ve yoneticilerle empati kurabilmeleri,
teknolojik agidan gelisebilmeleri, alanlariyla ilgili son gelismelere ayak uydurabilmeleri ve

kiiltiirleraras1 genis bir bakis acis1 kazanabilmeleri agisindan ¢ok dnemli bir aragtir. Ayrica,
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tersine mentorliikk iist diizey yoneticilerin gen¢ kusaklar hakkindaki 6n yargilarini ve
olumsuz diistincelerini kirmalarini da saglamaktadir (Harvey, Mclntyre, Thompson Heames
& Moeller, 2009). Tersine mentorliigiin iist diizey yoneticiler i¢in bir faydasi da geng
kusaklardan en yeni ve teknik bilgileri 6grenmenin yaninda onlarin bakis agilarin1 daha iyi

anlamalarini saglamasidir (Kadilar & Balkan, 2016).

Tersine mentorliigiin drgiitlerin bir pargasi olan okullar ve bireyler i¢in ¢ok faydali oldugunu
savunan Murphy (2012) tersine mentorliiglin orgiitlerde ve okullarda kusaklar arasindaki
iliskilerin daha iyi olmasina, orgiitlerdeki ve okullardaki biitiin bireylerin yeniliklere daha
acik olmasma ve yonetimle iliskilerde yeni iletisim kanallarinin kurulmasina faydasi
oldugunu belirtmektedir. Bireyler i¢in ise daha yasl ve eski kusaktan olan yoneticilerin ve
Ogretmenlerin geng calisanlarla kaynagsmasini, daha iyi iletisim kurmasini saglayan yaratici
bir yontem oldugunu ifade etmektedir. Bu ifadeye benzer bir sekilde geng¢ ve eski kusaklar
arasinda karsilikli bilgi transferine imkan taniyan tersine mentorlik, 6grenmeye ve
gelismeye katki saglamanin yaninda orgiitteki iletisim ve is birligi kalitesini de artirmaktadir
(Kisi, 2018). Geng kusaklarla eski kusaklarin tersine mentorliik sayesinde karsilikli iletisimi
ve paylagimi orgiitte kiiltiirel cesitliligi de artirmaktadir. Kiiltiirel ¢esitliligin fazla oldugu
okullarda tersine mentdrlilk sayesinde artan is birliginin ve iletisimin okullarin basarili
olmasinda etkili oldugu soylenebilir. Kiiltiirel ¢esitlilik orgiitlerin ilerlemesi i¢in ¢ok dnemli
bir aragtir ve tersine mentdrliikk sayesinde ortaya c¢ikan kiltiirel cesitlilik Orgiite giic
katmaktadir (McCoy, 2015). Bu bulgular, tersine mentorliigiin orgiitlerde ve okullarda
calisanlar, yoneticiler ve Ogretmenler arasi ig birligini, Orgiitlerdeki ve okullardaki
verimliligi artinrken orglit ve okul kiiltiriinlin gelisimine katkida bulundugunu

gostermektedir.

Orgiitlerde ve okullarda tersine mentdrliigiin birgok faydasindan bahseden Elmore (2015),
tersine mentdrliigiin bilgi aligverisini gelistiren, yani kazan-kazan siirecini destekleyen bir
kavram oldugunu belirtmektedir. Eski kusaklarin kazandig1r sayginlik ve itibari, tersine
mentorliik ile geng kusaklar da kazanmaktadir. Tersine mentorliik sayesinde yoneticiler,
calisanlar ve Ogretmenler Omiir boyu Ogrenme siirecinin i¢inde olmaktadir. Tersine
mentorliikle beraber orgiitlerde iist diizey yoneticiler gen¢ kusaklara patronluk baskisi,
okullarda da okul miidiirleri geng¢ yoneticilere ve Ogretmenlere miidiirliikk baskisi
uygulayamamaktadir. Tersine mentorliigiin bu faydasi yoneticilerin, calisanlarin ve

ogretmenlerin birbirine kars1 algakgdniillii olmalarini, birbirlerine kenetlenmelerini ve orgiit
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icinde boliinmelerin azalmasini saglamaktadir. Tersine mentdrliikle birbirlerine daha ¢ok
baglanan kusaklar arasinda her zaman 6grenebilir ve yenilenebilir bir ruh olugmaktadir.
Daha kidemli yoneticiler ve 6gretmenler arasinda tersine mentorlilk sayesinde olusan
Ogrenebilir ve yenilenebilir ruh okullarin ileri gitmesine katki sunmaktadir. Tersine
mentorliik sayesinde eski kusaklar yenilikleri destekleyen ve farkli bakis agilar1 gelistiren
bir tutum sergilemektedir. Pieters’e (2011) gore, eski kusaklar gelistirdikleri bu tutum ile
tersine mentorliigiin 6zellikle 6rgiitlerde daha iyi ve verimli bir ¢alisma ortami sundugunu
ve Orgiitte calisma Kkalitesini artirdigini sdylemektedir. Tersine mentorliik sayesinde
okullarda da gelisen bu tutumun okullarin etkililigine ve verimliligine katkida bulundugu
gozlemlenmektedir. Ayrica, tersine mentorliik sayesinde okullarda yeni fikirler ve farkli
konularda uzmanlasma saglanmakta, eski kusak ydnetici ve Ogretmenlerle yeni kusak
yOnetici ve 6gretmenler arasinda bir yakinlagsma olmakta ve bireylerin birbirlerine duydugu
saygl artmaktadir (Zauschner-Studnicka, 2017). Bu durum da daha kidemli yonetici ve
Ogretmenler ile geng yonetici ve Ogretmenler arasinda yiiksek bir tutum ve inang
olusturmaktadir. Tersine mentorlilk sayesinde Orgiitlerde ve okullarda kusaklar arasinda
iligkiler gelisir, kopriiler kurulur (Pandey, 2015). Tersine mentorliik orgilitsel hareketliligi
hizlandirarak orgiit iginde ve okulda bir sinerji olusturur, orgiitte ve okulda siirekli ve
karsilikli 6grenme kiltiiri kurar, 6grenme siirecinin hizlandirir ve geng¢ yoneticiler,
ogretmenler ve caligsanlar i¢in yeni bir 6grenme alani agar (Singh, 2017). Siirekli ve karsilikli
ogrenme kiiltliriiniin ¢ogunlukla kullanildig1 okullarda tersine mentorliik etkili bir sekilde

uygulanabilir.

Ogrenen orgiitlerin, bireysel 6grenmelerin ve devamli 6grenme kiiltiiriiniin gelistirilmesi,
yerlestirilmesi ve pekistirilmesi icin tersine mentorliik o6rgiitlerde gereklidir (Chen, 2013).
Bu baglamda, 6grenen orgiitlerin ve 6grenme kiiltiiriiniin ¢ok 6nemli oldugu okullar i¢in de
tersine mentorliigiin gerekli oldugu sdylenebilir. Okullarda tersine mentorliik karsilikli
ogrenmeden ve bir okul igerisinde miimkiin olan ¢oklu katilimdan, ¢evreye ve genglerin
glinlik yasamlarina yakin olmaktan yararlanmaktadir (Higgins & Kram, 2001). Karsilikli
ogrenmeyi, coklu katilimi ve genclere daha yakin olmayi igeren tersine mentorliikle beraber
ortaya ¢ikan siirekli 6grenme kiiltiirii karsilikli bir sekilde olmaktadir. Kram’a (1985) gore,
karsilikli 6grenme kiiltiiriinde eski kusaklar da genglere orgiitsel konularda, is, kariyer
planlama ve gelisimi gibi konularda deneyimlerini ve yetkinliklerini sunmaktadir. Benzer
bir sekilde karsilikli 6grenme kiiltiiriinde geng yoneticiler, ¢alisanlar ve dgretmenler eski

kusaklardan orgiit i¢i iletisim tiirlerini ve orgiit i¢i davranis sekillerini de 6grenmektedirler
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(Lankau & Scandura, 2002). Tersine mentorliik sayesinde kurulan bu diizenli ve karsilikli is
iliskisi geng¢ calisanlarin ve iist diizey yoneticilerin orgiitlerde ve okullarda birbirlerinin
gorlniirliigiine ve tannirhigmma katki saglamaktadir (McCoy, 2015). Bu arastirmalarin
sonucu olarak tersine mentorliigiin orgiitler ve okullar i¢inde karsilikli bir destegi icerdigi
gozlemlenmektedir. Orgiitsel destekle birlikte mentdr ve mentinin kendilerini tersine
mentorliik siirecinin bir pargasi olarak gormesi, o orgiitiin bir tiyesi olarak kendilerini degerli
hissetmelerini saglamaktadir (Chaudhuri & Ghosh, 2012). Buradan hareketle, kendisini
degerli bulan ve bulundugu 6rgiite ya da okula ait hisseden bir ¢alisanin o 6rgiitiin ve okulun
ilerlemesi i¢in katkida bulunacagi sdylenebilir. Kendilerini 6rgiit igerisinde degerli hisseden
mentdr konumundaki gen¢ kusaklar da tersine mentorliikk sayesinde liderlik yonlerini
kesfetmektedir. Orgiitler ve okullar tarafindan uygulanan tersine mentérliik geng kusaklarin
liderlik yetkinliklerini tesvik eden bir uygulamadir (Deshwal, 2015). Tersine mentdrliik
liderlik olarak da ¢ift yonlii bir fayda saglamaktadir. Murhpy’e (2012) gore tersine mentorliik
hem geng kusaklarin hem de eski kusaklarin liderlik yonlerini gelistiren faydali bir aragtir.
Bu iki yonlii gelisim eski ve yeni kusaktan olan yoneticilerin, ¢alisanlarin ve 6gretmenlerin
birbirleriyle iligkilerini gelistirmesine ve kusaklar arasi bir kopriintin kurulmasina fayda
saglamaktadir. Buradan hareketle Starcevich (2001) tersine mentorliikte taraflarin hem

Ogrenebilecegi hem de 6gretebilecegi bir mentorliik iligkisi oldugunu belirtmektedir.

Geleneksel mentorliige alternatif olarak ortaya ¢ikan tersine mentorliigiin diinya genelinde
orgiitlerde uygulanmasi ile ilgili Chaudri ve Ghosh (2011) sosyal degisim ile olan iliskisini,
Murphy (2012) is yerinde tersine mentorliikk: Kusaklararast 6grenmeyi giiclendirmek,
milenyum liderleri gelistirmek konusunu, Chen (2013) geleneksel mentorliik ile olan
iliskisini, Breck, Dennis ve Leedahl (2018) eski ve yeni kusak arasindaki teknolojik iligkisini
incelemislerdir. Tiirkiye’de tersine metorliigiin orgiitlerde uygulanmasi ile ilgili Keles ve
Ulgen (2017) farkli kusaklarmn ydnetimi ile olan iliskisini, Kadilar (2018) tersine mentdrliik
ve yol gosteren gengler konusunu, Kisi (2018) yenilik¢i bir mentorliik yaklagimi: Tersine
mentorliik konusunu, Terzi ve Boylu (2019) calisanlarin isten ayrilmasi {izerine olan
iliskisini incelemislerdir. Diinya’da ve Tiirkiye’de tersine mentorliik ile ilgili egitim alaninda
Zauschner-Studnicka (2017) egitim alaninda tersne mentdrliik modeli, Ozdemir (2016)
tersine hamilik (ment6rliik) ile ilgili bir inceleme: Arastirma gorevlileri 6rnek olay1 gibi cok
az sayida caligmalar vardir. Tiirkiye’de tersine mentorliigiin okul yoneticileri ve 6gretmenler
tizerindeki davraniglar1 {izerine calisma bulunmamaktadir. Tersine mentorliigiin farkl

kavramlarla iliskisi {lizerine ¢aligmalar olsa da yeterli diizeyde degildir ve daha fazla
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arastirilmasi gereken bir konudur. Daha fazla arastirilmasinin gerekgelerini su sekilde

siralayabiliriz:

1. Tersine mentorliigiin okullarda kullaniminin artmasiyla beraber gen¢ O0gretmenler ve

yoneticiler daha ¢ok 6n plana ¢ikacaklardir.

2. Tersine mentorliigiin okullarda yayginlasmasiyla beraber geng Ogretmenlerin, geng
yoneticilerin ve onlardan daha kidemli olan meslektaglarinin okullara bagliliklar1 ve

aidiyetleri daha ¢ok artacaktir.

3.Tersine mentdrliik lizerine yapilan arastirmalarin artmasiyla bu kavramin okullarda

bilinirligi artacak ve bdylelikle kullanim1 da yayginlasacaktir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu calismanin amaci okul ydneticilerinin ve dgretmenlerin goriislerine gore okullardaki
tersine mentorlilkk uygulamalarinin incelenmesidir. Bu genel amag ¢ergevesinde asagidaki

alt amagclara cevap aranmistir;

1. Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin mentorliikk kavramiyla ilgili goriisleri nelerdir?

2. Okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin tersine mentorliik uygulamasiyla ile ilgili

goriigleri nelerdir?

3. Okul yoneticileri ve dgretmenlere gore okullarda tersine mentorliik davranisi hangi

konularda daha ¢ok 6n plana ¢ikmaktadir?

4. Okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin okullarda tersine mentorliigii gelistirmek icin

Onerileri nelerdir?

1.3. Arastirmanin Onemi

Arastirma igin yapilan yurt igi ve yurt dis1 literatiir taramasi sonucunda tersine mentorliik
konusu ile ilgili kisith sayida ¢alisma oldugu, kisitl sayida olan ¢alismalarin da daha ¢ok
isletmeler {lizerine yogunlastigi, egitim lizerine yapilan ¢alismanin ¢ok az sayida oldugu
goriilmiistiir. Okul yoneticileri ve 6gretmenler lizerine tersine mentdrliik ile ilgili yapilan

herhangi bir ¢alisma bulunmamaktadir. Bu yiizden bu ¢alisma tersine mentorliik kavraminin
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egitimle ilgisi, okullarda yayginlasmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Tersine mentorliik
sayesinde okullarda okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin karsilikli 6grenmesi ve karsilikli
destekleri artacaktir. Okullarda rehberlik hizmetleri gelisecektir ve yeni 6grenmelere alan
acilacaktir. Okul yoneticileri ve 68retmenler tersine mentdrliikle birlikte problemlere karsi
birlikte ¢ozliim iiretecektir. Tersine mentorliik sayesinde okullarda geng ydneticiler acemi
olarak goriilmeyecektir. Tiirk egitim sisteminde tersine mentorliik kavraminin daha yaygin
kullanilmasiyla gen¢ yoneticilerin sayisi artacaktir. Tersine mentorlilk kavrami giderek
onemli hale geldigi i¢in Tiirkiye’de bodyle bir arastirmanin yapilmasma ihtiyag
duyulmaktadir, ¢linkii tersine mentorliik kavraminin egitimde kullanimu ile ilgili bu alanda
yeterli bilgi bulunmamaktadir. Bu ¢aligma alandaki bu boslugu dolduracaktir ve elde edilen
veriler tersine mentorliigiin egitim alanindaki uygulamalar1 hakkinda bilgi verecektir. Bu
caligma ile okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin tersine mentorliik ile ilgili davraniglari okul
yoneticilerinin ve Ogretmenlerin goriiglerine gore incelenecektir. Bu ¢alisma okullarda
tersine mentorliik davranislari ile ilgili 5nemli bulgular ortaya ¢ikaracaktir ve bu alanla ilgili

yapilacak ¢alismalara kaynak olacaktir.

1.4. Sayiltilar

Okul yoéneticilerinin ve dgretmenlerin tersine mentorliilk davraniglari ile ilgili ¢ikarimda

bulunabilecegi varsayilmaktadir.

1.5. Smmirhliklar

Arastirma Ankara ili Merkez ilgerinde 2022-2023 egitim 68retim yilinda ilkokullarda,

ortaokullarda ve liselerde egitim veren okul yoneticileri ve 6gretmenler ile sinirli olmasidir.

Baz1 okul yoneticileri sorularin igerigine iligkin kismen de olsa daha duyarli cevap vermis

olabilirler. Bu anlamda sosyal bir begenilik algis1 gdstererek yanli davranmais olabilirler.

1.6. Tanumlar

Mentorliik: Daha deneyimli ve kidemli bir bireyin mentor roliiyle daha az deneyimli ve geng

olan mentiye bilgi ve deneyim aktarim siirecidir (Scandura & Williams, 2004).



Tersine Mentorliik: Geng kusaklarin eski kusaktan olan {ist diizey yoneticilere birgok alanda,
ozellikle teknoloji alaninda bilgi ve tecriibelerini 6gretmek amaciyla mentér konumunda

olduklar1 bir siirectir (Biss & DuFrene, 2006).

Mentor: Usta konumunda olan bireyin kendisinden daha az kidemli ve deneyimli olan bireye

daha az, yavas 6grendigi veya tek bagina 0grenemeyecegi konularda yardim eden kisidir

(Bell, 2000).

Menti: Orgiitlerde kendisinden daha kidemli ve deneyimli olan mentdr konumundaki

bireylerden is ve psiko-sosyal olarak destek alan kisidir (Bakioglu, 2015).



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Mentor Kavrami ve Tarihcgesi

Koken itibariyle Yunan mitolojisinin 6nemli destanlarindan Homer’in Odysseus destanina
dayanan mentor kavrami yeni bir kavram degildir. Mentor bu destanda iistiin mentorliigiin
ana bilesenlerinden olan hem bilge hem de duyarli biridir (Sezgin, 2002). Mentoriin
yetistirdigi, daha az deneyime sahip olan kisiyi ifade etmek i¢in yabanci literatiirde yaygin
olarak “protege” ve “menti” kelimeleri kullanilmaktadir (Donaldson, Ensher & Grant-
Vallone, 2000). Protege sozliikte “etkili ve dnemli bir insanin patronlugu, rehberligi ve
himayesi altinda bulunan kisi” olarak ifade edilmektedir. Menti ise protege kelimesi ile es
anlamli olup “daha az bilgili olup hizmet alan kisi” anlaminda kullanilmaktadir (Palankdk,
2004). Bir bagka ifadeyle menti; mentérden duygusal, sosyal veya kariyer planlama

anlaminda yardim alan kisidir.

Mentorliik literatiirii incelendiginde, mentorliigiin herkes tarafindan kabul edilmis ortak bir
taniminin olmadig1, alanlara gére farkli tanimlamalarin yapildig1 goriilmektedir. Ornegin;
yonetim alanindan yapilan tanim kariyer gelisimi yoniinii vurgularken, psikoloji alani
mentorliigi kisisel ve sosyal gelisim acisindan ele almakta, egitim alaninda ise ment6rliigiin
ogretme ve 6grenme yonii vurgulanmistir (Friday, Friday & Green, 2004). Milner ve Bossers
(2004) mentorliigii genel anlamiyla deneyimli olan mentoriin kendisinden deneyim eksigi
olan menti ile birlikte hareket ederek onun profesyonel biiyiime ve gelisimini desteklemek
ve igini kolaylastirmak olarak tanimlarken; Luecke (2016) yararli bir uzmanliga sahip kisinin
edindigi deneyimlerden yola cikarak bir baska az deneyimli kisinin kisisel ve mesleki

gelisimine tavsiye vermesi ve yol gostermesi olarak tanimlamaktadir. Tiikeltiirk ve Balci
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(2014) ise mentorliigii alaninda uzman sayilabilecek yeterlige ulasmis tecriibeli birinin kendi
bilgi, beceri, deneyim ve yasantisini daha az tecriibeli birine yargisiz olarak aktardigi, birebir

gergeklesen, planli ve goniilliiliige dayali bir gelisim iliskisi olarak tanimlamaktadir.

Mentorliik en genel anlamiyla rehberlik yapmak, kilavuzluk etmek, yonlendirmek, bir diger
ifadeyle bilgili olan kisinin daha az bilgili olan kisiye destek saglamasidir (Bakioglu, 2015).
Mentorliigiin amaci sadece kullanicilarin 6zelliklerini belirlemek degil, ayn1 zamanda
insanlarin mevcut potansiyellerini ve 6zelliklerini gelistirmelerine yardimci olmak ve bu
Ozelliklere nasil ulasacaklar1 konusunda onlar1 yonlendirmektir (Polater, 2003). Hangi
alanda olursa olsun yapilan tanimlarin ortak noktas1 mentorliigiin karsilikli 6grenmeyi ve
deneyimlerin paylagilmasini igeren, gelisimsel ve etkilesimli bir yaklasim oldugudur
(Wanberg, Welsh & Hezlett, 2003). Bu baglamda mentoérler, psikolojik destek ve rehberlik
saglayarak mentilerin kisisel ve profesyonel olarak kendilerini gelistirmelerine yardimeci

olmaktadirlar (Graves, 2010).

Mentérlik, yogun ve yetkin bir kisinin bilgi ve birikimlerini, bilgi ve deneyimden yoksun
birine aktardig1 ve drnek teskil ettigi bir anlayistir (Crisp & Cruz, 2009). Diger bir ifadeyle
mentoOrlilk, mentilerin amaglarina ulagsmalar1 i¢in mevcut yeteneklerini gelistirmelerine
olanak saglayan yol gosterici bir yaklasimdir (Ozkalp, Kirel, Sungur & Cengiz, 2006).
Sezgin (2002) mentorliik kapsaminda tez yazim siirecinde tez danigmani ve tez 6grencisi
arasindaki iliskiyi bir tiir yetistiricilik (mentoring) iliskisine benzetmekte ve bu siirecte
deneyimli ve bilgili 6gretim elemanlarinin formel ve informel olarak ©6nemli rol
oynayacaklarin1 vurgulamaktadir. Ayn1 zamanda mentorliik mentorle ve menti arasindaki
bagi giiclendirmekte, mentore kendilerini yeniden tanimlama firsati vermekte, deneyimlerini
paylasarak doygunlugu artirmaktadir (Kuzu, Kahraman & Odabasi, 2012). Tanimlardan da
anlasildig1 tizere mentdrliik ¢ok kapsamli bir kavramdir ve kullanim alani oldukg¢a genistir.
Mentorliik, yogunlagtirma ve deneyimsiz kisilerle diizenli toplantilar planlayarak mentinin
cok yonlii bakis acisin1 hedefleyen bir yaklasimdir (Yurtseven, 2010). Bu anlamda

mentorliik kavrami basariya ulasmada 6nemli bir rol oynamaktadir.

Mentorliik Tirk tarih ve kiiltiirtinde de kullanilan bir yontemdir. Selguklu ve Osmanh
doneminde "Ahilik", Sel¢uklu déneminde "Atabeglik" ve Osmanli déoneminde "Lalalik"
uygulamalar1t mentdrliikle benzer 06zellikler gostermektedir. Benzer sekilde asiklik
geleneginde var olan “usta-girak™ iliskisi ve tarikat gibi dini olusumlarda yer alan “seyh-

miirit” iliskisi de mentorlitk uygulamalar olarak ifade edilebilir.
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Anhilik, 12-13 yaslarindaki ¢ocuklar1 zanaatkar olarak yetistirmek i¢in bir uygulamadir. Bu
yontemde ustalar, 6grencilerin yalnizca mesleki gelisimlerini degil, ayn1 zamanda ahlaki
gelisimlerini de 6nemserler (Demirci, 1996). Bir kurulusa kayith 6grenciye 6nce toplumsal
ahlak ve erdemler 6gretilir. Ardindan mesleki egitim baslar. Teoriden ¢cok*beceri gelistirme”
ve “yaparak 6grenme” yontemlerine dayanir (Arslan, 2015). Ahilik meslek orgiitii olarak
kabul edilse de bu sistem igerisindeki yetistirme uygulamalar1 bir nevi mentdrlik

uygulamalardir.

Osmanlilarda sehzadeleri egitmek ve yetistirmek i¢in gorevlendirilen kisilere "lala"
denmekteydi. Lala bir mentor, sehzade ise yetisen, menti roliindeki bireyledir. Selguklularda
"atabeg" denilen tecriibeli, bilgili, bilge kisilerin yetistirdigi kisiler arasinda vezirler,
komutanlar ve sehzadeler vardir. Bu bakimdan Atabeg bir mentor, sehzade ise bir mentidir
(Oztiirk, 2002). Tasavvufta seyh ile miirit arasindaki iliski de bir anlamda mentdrliik
uygulamasidir. Seyhler, yol gosterici ve takip¢i konumundadir (Yildirim, 2010). Bir seyh ve
bir 6grenci arasindaki iliski daha ¢ok manevi bir uygulama gibidir. Seyh-miirit iliskisine en

giizel 6rnekler; Taptuk Emre-Yunus Emre ile Sems-Mevlana iliskisidir.

Asik edebiyatinda usta asiklar mentor, ¢iraklar ise mentidir. Asiklik geleneginde ustalar,
isimlerinin ve eserlerinin yasatilmasi ve usta asik olana kadar ¢iraklarin1 mesleki ve ahlaki
yonden egitmek i¢in c¢irak istihdam eder (Behar, 2003). Bu uygulamada Ogrenciye
ogretmekle birlikte geleneklerin ve kiiltiirtin aktarimi 6n plana ¢ikmaktadir. Yakin donem
acisinda en {inlii usta c¢irak iliskisi olarak Muharrem Ertas ve oglu-6grencisi Nesat Ertas

say1labilir.

Tarihimizde ve kiiltiiriimiizde mentorliik uygulamalarinda kiiltiir aktarimi, ahlaki ve manevi
hazirli§in 6n plana ¢iktig1, Batili mentorliilk uygulamalarinda ise egitimin kisisel ve mesleki
gelisim agisindan daha 6nemli oldugu sdylenebilir. Yunan diisiiniirler Sokrates ve Platon,
tarihteki en Onemli mentor temelli iligkilere Ornek olarak gosterilebilir. Platon da
Sokrates'ten edindigi bilgi ve tecriibeyi Aristoteles'e aktarmis ve onun mentdrii olmustur
(Tungay, 2014). Osmanli tarihinde ise ibn-i Kemal ile Yavuz Sultan Selim, Aksemseddin ile
Fatih Sultan Mehmet arasindaki iligki bir nevi mentdr menti iligkisidir. Ortagag'da 6gretmen-
ogrenci iliskisine benzer sekilde kullanilan mentdrliik, gilinlimiizde bilgi, beceri ve
deneyimlerin degis tokus edildigi, bilgili ve giivenilir bir kisi ile tecriibesiz bir kisi arasindaki
iligki olarak kullanilmaktadir. 1970'1 yillarda bir 6grenme ve gelisim aract olarak kullanilan

mentérliigiin (Ozbay, 2008), giiniimiizde amaci; insan kaynaklar gelisimi yoluyla kurum
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kiiltiirine katkida bulunmak, ¢alisanlari kariyer agisindan desteklemek olarak ifade edilebilir

(Tuncay, 2014).

1980'li yillardan sonra 6zellikle Avrupa ve Amerika'da uygulanmaya baslayan mentdrliik,
tilkemizde 6zellikle egitim alaninda artarak, egitim ilkelerinin belirlenmesinde belirleyici rol
oynamaya baglamistir. Mentorliiglin amaci, son yillarda teknolojinin hayatimizin her alanina
girmesiyle is yerinde 6grenme ve Ogretme konusunda farkindalik yaratmak ve boylece
egitime deger katmaktir. Mentorliik, yalnizca bilgi aktariminin anlamsiz hale geldigi modern
bir diinyada bilginin nasil etkin bir sekilde kullanilacagi, yani deneyim kazanilacagi
konusunda gegmisten ve giiniimiizden kullanilan yaklasimlardan biridir (Ozdemir, 2012).
Egitimde belirli hedeflere ulasmak, ¢cagin yeniliklerine ayak uydurabilen ve teknolojik olarak
ilerleyebilen donanimli egitimcilere baghdir. Boylece nitelikli personelin yetistirilmesi,
gelistirilmesi ve istihdam edilmesi amaglanmaktadir. Mentorliik; sinirlar1 ve ilkeleri dnceden
belirlenmis bir plan ve program gergevesinde uygulamaya konan, ge¢gmisten gelen usta-miirit

iligkisinin resmilestirilmis bir versiyonudur (Camveren & Vatan, 2018).

2.2. Mentorliik Fonksiyonlari

Literatiir incelendiginde mentdrlik fonksiyonlarina yonelik farkli siniflandirmalarin
yapildig1 goriilmektedir. Ornegin; Kram (1983) mentinin mesleki ve kisisel gelisimini
saglamak i¢in mentodrlerin sahip olmasi gereken fonksiyonlari kariyer fonksiyonlar: ve
psiko-sosyal fonksiyonlar olarak iki baslikta ele alirken; Daresh (2001) 6neride bulunma,
iletisim, rehberlik, yonlendirme, model olma, koruma ve beceri gelistirme seklinde; Giiven
(2014) ise degerlendirme yapmak, iyi iliski kurmak, kogluk ve rehberlik fonksiyonlar
seklinde siniflandirmaktadir. Literatiirde daha sik kullanilan siniflandirma ise Kram (1983)
tarafindan ortaya konulan mentorliik fonksiyonlaridir. Kram (1983), mentdrliik siirecinde
geligen iligkinin hem mentdriin hem de mentinin kariyer ve psikososyal agidan gelisimine
katki saglayabilecegini savunmaktadir. Bu baglamda Kram mentorliik fonksiyonlarini
“kariyer fonksiyonlar’” ve “psiko-sosyal fonksiyonlar” olarak iki baglikta ele almistir.
Kariyer fonksiyonlar1 sponsorluk, maruz kalma ve goriiniirliik, kogluk, koruma ve zorlu
gorevlerdir. Psiko-Sosyal fonksiyonlar da rol modellik, kabul ve onay, danismanlik ve

arkadagliktir.
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Kariyer Fonksiyonu

Mentorliik iliskilerinin ¢alisanlarin  kariyerlerini planlamalarinda 6nemli rol oynadigi
sOylenebilir. Mentorler, mentinin kariyer gelisim siirecinde etkin bir destekle mentiye
yardimci olmaktadir (Ragins & Kram, 2007). Kariyer gelistirme fonksiyonu ile amaglanan
bireylerin orgiitte kendini ifade edebilme, Orgiitsel yasama ait zorluklar1 6grenebilme ve
orgiitteki gelisim firsatlarin1 degerlendirme yetenegi kazanmasidir (Fowler & O’Gorman,
2005). Kram'm (1983) c¢alismasinda ment6r tarafindan mentiye sunulan bu fonksiyonlar;

sponsorluk, kogluk, koruma, zorlu gorevler verme, goriiniirliikk ve maruz kalmadir.

Mentdr, sponsor roliinde mentinin vizyonunun gelismesini saglamali, ona kendi
imkanlariyla tanisamadigi kisilerle tanisma firsati vermelidir. Kogluk roliinde, danisan1 ortak
hedefler dogrultusunda egitmeli; koruma roliinde mentdr, danisani desteklerken ve korurken
bir denge saglamalidir; ¢linkii mentdriin asir1 tepeden bakma davranigi, danigani mentore
bagimli hale getirecektir. Bir mentor, bir mentiye kariyerinde ilerlemesine yardimer olacak
zorlu gorevler vererek bilgi ve becerilerini gelistirmesine yardimci olabilir. Ayrica bu
durumun, mentinin mentor tarafindan {ist yonetime olumlu olarak tanitilmasina ve agiga

cikmasina da imkan saglayacagi belirtilmektedir (Bakioglu & Hacifazlioglu, 2000).

Kariyer fonksiyonlarinin 6n plana ¢iktigi mentorliik iligkilerinin genellikle kurumlar
tarafindan yapilandirilan formel mentorliik iliskileri oldugunu bu nedenle s6z konusu kariyer

fonksiyonlarimin bilgiye dayali oldugu ve dikkatle denetlendigi vurgulanmaktadir.
(Brockbank & McGill, 2007).

Psiko-Sosyal Fonksiyon

Mentorliik iliskisinde mentilere kariyer firsatlari saglamanin yani sira psiko-sosyal gelisim
firsatlar1 da sunulmaktadir. Bu gelisimin bir mentoriin sahip olmas1 gereken psiko-sosyal
islevler araciligiyla saglanabilecegi savunulmaktadir. Bu fonksiyonlarin, iliskideki giiven,
yakinlik ve kisiler arasinda baglar lizerine kurulu oldugu ve mentinin mesleki ve kisisel
gelisimini, kimligini, 6z degerini ve 0z yeterliligini artiran davranislar1 igerdigi ifade

edilmektedir (Ragins & Kram, 2007).
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Kram’a (1983) gore mentor tarafindan sunulan psiko-sosyal fonsiyonlar; rol model olma,
danmismanlik, arkadaslik, kabul ve onaylamadir. Mentorlerin sahip olabilecegi bu

fonksiyonlar su sekilde agiklanabilir (Parker, 2009):

e  Rol model olma: Mentoriin mentiye organizasyonda basariya gotiirecek davranis,

tutum ve degerleri gostermesidir.

e  Danismanlik: Mentinin karsilastiklar1 profesyonel zorluklarin iistesinden gelmesine

yardimei olur.
e  Kabul ve onay: Mentiyi destekler ve saygi duyar.
e  Arkadashk: Mentiye is disinda da kisisel anlam ve deger verir.

Psiko-sosyal fonksiyonlar yapisal anlamda incelendiginde mentinin kisisel gelisim yolunu
destekleyecek oOzellikler icerdigi goriilmektedir. Mentor, rol model olarak mentinin
kabuliinii ve onu onayladigini gdsterir, gerektiginde tavsiyelerde bulunur. Ayn1 zamanda ona
bir arkadas olarak deger verilmesinin, onun kisiliginin ve kurumdaki yetkinliginin

gelismesine katki saglayabilecegi ve kuruma aidiyetini artirabilecegi sdylenebilir.

2.3. Egitimde Mentorliik ve Faydalari

Mentorliigiin bir¢cok alanda oldugu gibi egitim alaninda da kuruma, okul yoneticilerine ve
ogretmenlere faydasi bulunmaktadir. Buna gore mentorliigiin egitim alanindaki faydalarini
okul yoneticisine sagladig1 katki, 6gretmene sagladigi katki, egitim orgiitiine sagladigi

katkilar seklinde ti¢ baglikta ele almak miimkiindiir:

Mentorliigiin Okul Yoneticisine Sagladig1 Katki

Orgiit kiiltiiriiniin  bilyiik 6lgiide y&neticiler tarafindan sekillendirildigi anlayisindan
hareketle egitim orgiitlerinde iist yonetimin liderligi her gecen giin daha fazla 6nem
kazanmaktadir. Son zamanlarda atanmis yonetici yerine mentdr olan yonetici, lider-yonetici,
kogluk yapan ydnetici kavramlari giindeme gelmistir (Ozdemir, 2012). Bu baglamda modern
egitim sistemlerinde okul yoneticilerinden yol gosterici, rehber, lider ve 6zellikle “mentor”

olmalar1 beklenmektedir (Aktan, 2016; Harvard, 2007).
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Mentor 6zellikler gosteren bir okul yoneticisinin hem kendisine hem de okula ¢ok sayida
olumlu etkisi olmaktadir. Botha (2012) mentorliigiin okul yoneticilerine sagladig: faydalari

su sekilde ifade etmektedir:
«  Ogretimi yeniden degerlendirmek,
+  Kisisel gelisim ve kariyer gelisimi,
e  Deneyimsiz 6gretmenlerin fikir ve kaygilarindan haberdar olmak,
e  Liderlik niteliklerinin gelistirilmesi ve akranlar arasinda statiiniin yiikseltilmesi,
e  Aday Ogretmenleri/6grencileri ile dostane iliskilerin gelistirilmesi,

e Aday Ogretmen/Ogrencilerin bir seyler basarmalar1 karsisinda yasanilan kisisel

doyum ve is doyumu,
e  Ogretme konusunda siirekli artan sevk, motivasyon ve enetji,

e Kisisel deneyim, fikir ve bilgileri kullanma firsati.

Mentorliigiin Ogretmene Sagladigi Katki

Ogretmenlerde mentorliik, ayni meslekte daha deneyimli bir 6gretmenin planlama,
uygulama ve degerlendirme konusunda daha az deneyime sahip bir 6gretmene saglamis
oldugu profesyonel destek olarak tanimlanmaktadir (Ingersol & Strong, 2011). Ogretmenler,
egitim kurumlarinda okul yoneticilerinden sonraki en etkili kisilerdir. Okul yoneticisi,
okulun hedefleri dogrultusunda ilerlemesine onciiliik ve rehberlik etme yoniiyle 6n plana
cikarken, 6gretmenler hedef kitleye dogrudan hitap etmede uygulayici konumlariyla 6n
plana ¢gikmaktadirlar. Ogretmenlerin 6z yeterligini ve niteligini artiran unsurlarin basinda
meslegine hakim olmasi gelmektedir (Hoy & Miskel, 2012). Mesleki hakimiyet ise zamanla
ve degisimle gelecek bir durumdur. Bu silirecin daha hizli olmasinda mentorliik
uygulamalarimin 6nemli bir etkisinin oldugu yapilan calismalarla ortaya konmustur

(Freeman, 2008; Hallam, Chou, Hite & Hite, 2012).

Mentorliik yaklagimi lizerine yapilan arastirmalar, mentorliigiin 6gretmenlerin konu igerigi
ve pedagojik bilgi, 6grencilere ve okul ortamina uyum, akademik etkililik, bilgi ve deneyim
paylasimi gibi konularda gelisimini destekledigini gostermektedir (Achinstein & Fogo,
2015; Ginkel, Verloop & Denessen, 2016). Ayrica 6gretmenleri mevcut yasalar ve kuramsal
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bilgilendirme ve uygulamalarda da gelismelerine katki sagladig1 belirtilmektedir (Hunt,

Powell, Little & Mike, 2013).

Mentorliik uygulamalarinin 6gretmenlere faydalar su sekilde 6zetlenebilir (Klinge, 2015;
Sosik & Godshalk, 2004);

» Kurumsal kiiltiir ve degerlerin daha iyi anlasilmasi,
» Kaynaklarin daha verimli kullanilmast,

« Tletisim becerilerinin gelistirilmesi,

» Mesleki ve kisisel gelisim,

* Meslege yonelik motivasyonu artirmak,

« Is doyumu ve ise baglilik,

* Meslekten ayrilma isteginde azalma.

Mentorliik uygulamasinin 6gretmene sagladigi bu faydalar g6z 6niinde bulunduruldugunda,
bir uzmandan alinan destek psikolojik bir rahatlama saglamanin yani sira beraberinde
gelecege umutla bakmay1 da getirmektedir. Kisisel ve mesleki gelisim agisindan kendine
giivenen bir menti, kariyer basamaklarini bir basamak yukar1 tasimak icin risk alabilir ve

kendisine verilen gorevlerin {istesinden yeterince gelebilir (Mastapha, 2011).

Mentorliigiin Egitim Orgiitiine Sagladigi Katki

Mentorliik ¢ok yonlii bir uygulama oldugu icin egitime uygulandiginda faydalar
ogretmenler ve okul yoneticileri ile sinirli kalmamakta, ayn1 zamanda egitim Orglitiine de
belirli faydalar saglamaktadir. Bu orgiitsel faydalar islerin daha iyi yapilmasi, orgiit
degerlerinin ve kiiltlirliniin aktarilmasi, degisim imkani sunmasi, Orgiit standardinin ve

kalitesinin artmasidir (Kaygusuz, 2020).

Orgiitsel faydalar, ortak olan ve siirecten fayda saglayan herkesi etkilemektedir. Orgiitler,
performans artis1, kariyer gelisimi, insan kaynaklar1 planlamasi ve yonetsel basari ve
gelecegin liderlerinin hazirlanmasi agisindan mentd6rliik siirecinden yararlanmaktadirlar
(Mathews, 2003). Mentorliikk uygulamalari sayesinde kurumda calisanlarin isten ayrilmalari
zorlagsmakta, calisanlar diger egitimlerle 6grenilmesi kolay olmayan organizasyon yapist, i¢

politika, gii¢, denge ve insan iligkileri gibi konularda daha eksiksiz bilgi sahibi olmaktadir.
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Ozellikle yeni yeteneklerin dogru segilmesi ve gelistirilmesi saglanmakta, biiyiik deneyim
ve bilgi birikimine sahip egitimcilerin elde tutulmasi i¢in sebepler ve imkanlar

yaratilmaktadir (Cinar, 2007).

2.4. Mentorliik Tiirleri

Literatiirde mentorliik tiirleri genel anlamda formal ve informal mentdrliik olmak tizere iki
baslik altinda ele alinirken, gilincel kaynaklarda bu tiirlere ilave olarak durumsal mentorliik,
yonetsel mentorliik, e-mentorliik, akran mentorliigii, isbirlik¢i mentorliik, coklu mentorliik,
takim mentorliigii, grup mentorliigii, destek gruplari, gember grup mentorligi ve tersine

mentorliik gibi tiirlerin de ele alindig1 goriilmektedir

Formal Mentorliik

Formal mentorliikk, kurumun ihtiyaclarina gére ortaya ¢ikan, mentdr ve mentinin kurum
tarafindan belirlendigi, baslangi¢ ve bitis zamanlarinin kesin olarak belirlendigi, etkinligin
Ol¢iilebildigi bir mentorliik yaklasimidir. Formal mentorliilk, mentdr ve mentinin dnceden
belirlenmis hedeflere ulagmak icin bir araya gelerek, kurumun iizerinde anlagmaya vardigi
iliskiyi belirli bir siire ve program {iizerinden yiiriittigii bir model olarak agiklanabilir.

(Uckun & Kiling, 2007).

Formal mentorliigiin amacinin, ¢alisanlar ve yoneticiler arasinda giiclii bir bag kurmak, yeni
ise alinanlar1 ve yonetici adaylarini tamigtirmak ve kurum kiiltiiriinii agilamak oldugu
sOylenmektedir (Ceylan, 2019). Ayrica formal mentorliik, mentinin kuruma kabuliinii tegvik
etmekte, ona giivenli bir ortam saglar ve kurumun amag ve beklentilerinin farkina varmasini

saglamaktadir (Armstrong, Allinson & Hayes, 2002).

Formal mentorliik siirecinde programin siiresi kisadir. Mentdr ve menti arasinda formal
(resmi) ve smirli bir iletisim tiirii kullanilir. igerik, mentinin konumuna ve durumuna gére
ayarlanir. Bu durum siireci olumsuz etkileyebilir ve saglanan faydalari en aza indirebilir.
Arastirmalara gore formal ment6rliik 6zellikle geng mentiler de ¢ok daha etkilidir. Formal
mentorliik hizmetlerinden yararlanan ¢ocuklarda okuldan kagma, bagkalarina zarar verme ve

madde kullanimi gibi konularda ciddi bir diislis gozlenmektedir (Yirci & Kocabas, 2011).
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informal Mentorliik

Informal mentérliik, bir diger ifadeyle gayri resmi mentdrlilkk dogal olarak spontane
gergeklesen, yapilandirilmamis bir mentorliik tiirii olarak tanimlanir. Ment6r ile menti
arasinda kurulan her iligki, formal mentdrliikte oldugu gibi orgiite bagl olarak gelismedigi
icin kendine 6zglidiir (Zachary, 2005). Lee’ye (2011) gore informal mentdrliik iki kisinin
informal olarak bir araya geldigi ve birinin gelisimini destekledigi bir siirectir. Informal
mentorliik, karsilikli tanimaya dayali resmi mentdrliikten daha samimi ve goniillii olma

egiliminde olan mentdrliik iligkilerini ifade eder (Milner & Bossers, 2005).

Informal mentorliik iliskileri, iki taraf arasinda birbirinin tercihi, karsilikli begenisi ve
cekiciligi seklinde oldukca dogal gelisen bir siire¢ olarak kabul edildiginden, dogas1 geregi
yapilandirilamamakta ve bir sekle sokulamamaktadir (Ibrahimoglu, 2008). Mentorliigiin ilk
ortaya ¢ikisinda bir mentor se¢imi olmazken, informal mentorliik de menti ve mentdr se¢imi,

tipkt evlilik gibi tamamen uyuma dayali bir goniilliilik arz etmektedir (Kiremitgi, 2011).

Informal mentérliik iliskileri, resmi mentdrliigiin aksine, kurulus tarafindan diizenlenmez.
Gayri resmi iligkiler kendiliginden gelistiginden mentdr ve menti arasinda daha fazla temas
noktasi ve daha samimi bir ortam vardir. Gayri resmi iligkilerde, mentinin ihtiyaglarina gore
rehberlik, tavsiye veya destek i¢in bir mentore yonlendirme vardir ve siireg, destek arayan

taraf olan menti tarafindan baslatilir (Armstrong, 2006).

Durumsal Mentorliik

Durumsal mentorliikk, dogru zamanda dogru yardimi almak olarak ifade edilmektedir
(Polater, 2003). Bir baska ifadeyle durumsal mentorliik; kisinin ihtiya¢ duydugu bilgi ve
beceri eksikligini belirli bir hedef dogrultusunda gidermek amaciyla uygulanan bir siiregtir
(Insala, 2016). Yeterli donanima sahip bir bireyin bu becerisini kullanarak baska bir bireyin
problemini ¢dzme ve onun yeteneklerini kesfetme siirecidir. Ust diizey yonetici olmak
gerekli olmayip her i seviyesinden ¢alisan bu siirece dahil olabilmektedir (Clutterbuck &
Lane, 2004)

Durumsal mentdrliik, rehberlige ihtiyaci olan bir kisiye dogru zamanda saglanan kisa vadeli
ve acil yardimdir. Ornegin; meslektaslara bir yazicinin veya bilgisayar programinin nasil

kullanilacagini 6gretmek durumsal rehberliktir. Bu tiir mentorliik kisa stireli ve belirli bir
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amag icin yapilirken, daha uzun ve kapsamli bir iligki haline de gelebilmektedir. (Polater,

2003).

Yonetsel Mentorlik

Calisanin kurumun veya yoneticinin beklentileri dogrultusunda yonlendirilmesi seklinde
yapilan bir mentdrliik hizmetidir. Tiim iyi yoneticilerin ¢alisanlarina sagladigr mentorliik,
bir dereceye kadar yonetsel mentdrliik kapsamina girer. Ancak yoneticinin mentorligi
sadece mevcut is tanimlariyla sinirlidir. Bu nedenle yoneticinin ¢aliganlari ile mentor olarak
iliskisi, yani orgiit iginde yOnetici mentdrligii aramasi her zaman kendi basina yeterli ve

etkili olmayabilir (Polater, 2016).

Bir yoneticinin 6rgiite yeni katilan bir bireye yardimci olmak, onu is hayatina alistirmak ve
eksikliklerini gidermek icin yaptig1 calismalardir. Egitim kurumlar1 agisindan
degerlendirildiginde bir okul miidiiriiniin okula yeni atanan bir 6gretmeni yonlendirmesi,
ona yardime1 olmasidir. Ogretmenin kurum kiiltiiriinii benimsemesine, egitim faaliyetlerini
gelistirmesine ve kendini her alanda gelistirmesine yardimei olmaya ¢alisan okul miidiirleri,
ayni zamanda d6Zretmenin yeni 1§ hayatinda rehberlik ederek egitim kurumuna ayak uydurma
asamalarini da hizlandirmaktadir (Cantimer, 2008). Ancak bu iliskilerde dikkat edilmesi
gereken bazi hususlar vardir. Bir yonetici tarafindan kontrol edilen bir ortamda, ikincil
konumdaki bir kisi her zaman rahat olmayabilir. Bu durumda yoneticinin bu siireci

kolaylastiracak dnlemler almasi gerekir.

Elektronik Mentorliik (E-Mentorliik)

E-mentorliik, giiniimlizde her alanda kullanilan teknolojik araglarin mentdrliik pratigine
dahil edilmesiyle ortaya c¢ikmistir (Single & Single, 2005). Mentorliik siireci yiiz ylize
yapilirken, uygulamanin  teknolojiden yararlanilarak daha etkili olabilecegi
distiniilmektedir. Geleneksel mentorliik uygulamalarinda eslestirme, zamanlama ve cografi
konum nedeniyle smirlamalar olusmakta; bunun bir sonucu olarak da beklentileri
karsilayamama ve program ihmali gibi sorunlar yasanabilmektedir (Kuzu vd., 2012).
Teknolojinin 6n planda oldugu bilgi toplumlarinda yiiz ylize mentdrliik iligkilerinin her
zaman yararli olmadig1 ve bunun sonucunda bilgisayar ve internet destegiyle desteklenen

sanal (elektronik) mentorliik uygulamalarinin 6nem kazandigi goriilmistiir (Bierema & Hill,
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2005). Bu agidan e-mentorliik, ¢evrimigi ortamda yiiriitiilen bir mentorliik iliskisi olarak

ifade edilebilir.

Geleneksel mentorliik tiirlerinden farkli olarak e-mentorliik; internet ve bilgisayar ortaminda
ger¢eklesmekte, katilimcilart mentorliik siirecinin zaman ve mekan bagimliligindan
kurtarmakta ve sinirlar1 zorlayarak siireci hizlandirmaktadir. Literatlirde e-mentorliik igin
tele-mentorliik, ¢evrimig¢i mentorliik, sanal mentorlik ve siber-mentorlikk terimleri de

kullanilmaktadir (Cobanoglu & Ceylan, 2020).

E-mentorliigiin ¢evrimici yapilma Ozelligi, yiliz yiize derse kiyasla farkli segenekler ve
kolayliklar saglayabilir. E-mentorliigiin faydalar su sekilde siralanmistir (Price ve Hui-
Hui’den aktaran Kocabas & Yirci, 2011):

e  Mentor ve danigsanin farkli yerlerde olmasi iliskinin siirdiiriilmesine engel degildir.
e Kisiye zaman ve mekan agisindan esneklik saglar.

e  Mevcut bircok destek ve gelistirme kaynagina bir bilgisayar aracilifiyla erisilebilir.
e  Bilgi paylasimina ve problem ¢d6zmeye dayali bir topluluk olusturur.

e Ogrencilerin birbirleriyle yapabilecekleri isbirligini gelistirir.

Bir iligkide farkli iletisim yontemlerinin kullanilmasini saglar.

Yukaridaki hususlar dikkate alindiginda, kisilere zaman ve mekan acgisindan esneklik
saglamasi, birgok kaynaga kolay erisim saglamasi ve uzak mesafeli iliskilere engel teskil
etmemesi gibi faydalari, e-ment6rliigii kisi ve kurumlarin tercih edebilecegi bir model olarak

one ¢ikarmaktadir (Kocabas & Yirci, 2011).

Akran Mentorliigii

Mentorliik iligskisinde daha deneyimli bir mentor ile deneyimsiz bir mentinin bir arada
bulunmast, iliskide bir hiyerarsi olarak yorumlanabilir. Ote yandan bu hiyerarsinin 6n plana
cikmadigr mentorliik iligkileri de vardir. Benzer sartlar altindaki akranlarin 6grenme
stireclerinde birbirlerine destek olmalarini kapsayan akran mentorliigii boyle bir iliskinin
ornegidir (Kuzu vd., 2012). Bu uygulamada akranlar arasinda hiyerarsik olmayan bir

ogrenme gergeklesmektedir. Geleneksel mentorliikten en biiyiik farki iliski igindeki
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karsgiliklilik unsurudur. Bu unsur katilimcilarin ayni anda hem mentorliik fonksiyonlart

saglamalarina hem fonksiyonlardan yararlanmalarina olanak saglar (Partnership, 2005).

Akran mentorliigiiniin olumlu yd6nlerinin yani sira birtakim dezavantajlar1 da vardir.
Mentilerin sponsorluk, savunuculuk, gorevleri zorlama, ihtiya¢ duyabilecekleri becerileri
gelistirme ve rol model olma gibi pek ¢ok islevden yararlanamamasi sorunlara yol
acabilmektedir. Mentilerin iist yonetim tarafindan fark edilmek icin birbirleriyle rekabet
edebilmeleri ve bu nedenle ihtiyag duyabilecekleri bilgileri saklayabilmeleri olumsuz bir
olgu olarak goriilmektedir. Ote yandan akranlar1 sayesinde birbirlerinin sorunlarini ve
hedeflerini daha iyi anliyor olmalari da bu iligkinin faydalar1 olarak ifade edilebilir (Luecke,

2016).

Literatiirde “karsilikli 6grenenler” olarak da ifade edilen akran mentorliigiinde siirece dahil
olan kisiler arasinda mentdr ve menti ayrimi olmamakta, daha ¢ok her iki tarafindan bireysel
gelisimine odaklanilmaktadir (Ozdemir, 2016). Bu yd&niiyle geleneksel mentdrliik
tirlerinden farklilasan akran mentorliigii programinin olasi faydalari; orgiitteki farkli
departmanlarin daha hizli 6grenilmesini saglamasi, Orgiitiin seffafligina katki sunmasi,
bireysel becerilerin gelisime katki saglamasi, oOrgiit genelindeki iletisimi arttirmasi,
mentorliigii daha genis bir topluluga sunma firsati sunmasidir (Cranwell-Ward, Bassons &
Gover, 2004). Akran mentorliigiiniin olas1 dezavantajlart ise akran gruplar1 arasindaki
rekabet nedeniyle program hedeflerinden sapmalarin olmasi, mentér daha deneyimli olur
algisin1 kirmanin zorlugu, net olarak ortaya konmus hedefler olmamasi durumunda informal

mentorliik olarak algilanabilmesidir (Cranwell-Ward vd., 2004).

Isbirlik¢i Mentorliik

Herkesin birbirinin bilgi ve birikimlerinden yararlanabilecegi ger¢eginden ortaya ¢ikmig bir
mentérliik tiiriidiir. Orgiitlerde hiyerarsik bir yap1 icermeyen ve kendiliginden ortaya ¢ikan
iliskiler s6z konusudur ve zaman zaman taraflar arasinda bilgi, beceri ve deneyime gore rol
degisikligi olabilmektedir. Ornegin; yeni bir 6gretmen tarafindan kullanilan bir program ya
da bir 6gretim yonteminin deneyimli bir dgretmen tarafindan 6grenilmek istendiginde
mentdr ve menti arasinda bir degisim sdz konusu olmaktadir. Isbirlik¢i mentérliik olarak

ifade edilen bu durum, karsilikli etkilesim ve aligverisle siirmektedir (Kuter, 2016).
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Akran mentorliigii ile benzer Ozelliklere sahip olsa da ayirt edici ozelligi, isbirlikei
mentorliiglin kariyer gelisimine daha fazla 6nem vermesidir. Klasik mentdrliik stirecleriyle
karsilastirdigimizda usta-cirak iliskisi gibi sabit bir rol anlayisi yoktur. Is ortami rekabetci
bir yap1 sergilediginden genel anlamda isbirlik¢i mentorliik tercih edilmemektedir. Ancak
olumlu sonuglari goz 6niinde bulunduruldugunda, is ortaminda aktif olarak kullanilmasi
durumunda hem taraflar hem de kurumun karsilikli ihtiya¢ ve eksikliklerini gidermede

onemli katkilarinin olacagi s0ylenebilir (Bakioglu, 2015).

Coklu Mentorliik

Mentdrliik her zaman bir mentor ve bir mentiden olusan bir siire¢ olmayip zaman zaman
coklu iligkiler de sdz konusu olabilmektedir. Coklu mentorliikk olarak ifade edilen bu
program, birka¢ danismanin ayn1 programa katilmast ile olusmaktadir. Oyle ki bu programda

bir mentinin birka¢ mentorii olabilmektedir (Bakioglu, 2015).

Cok mentorlil iligkilerde, mentor is yiikiinii diger mentdrlerle paylasmakta ve bir programa
cok fazla zaman ayirmasi gerekmemektedir. Coklu mentorlilkk, mentdriin tiim zamanin
programda gecirmesini gerektirmezken, ayni zamanda mentiye farkli mentorlerin
deneyimlerinden 6grenme firsat1 vermektedir. Mentorliik siirecinde farkli 6zelliklere sahip

kisilerin bulunmasi etkilesimi ve aligverisi artirmaktadir (Kuzu vd., 2012).

Bu iligkilerde tiim bilgilerin gizliliginin korunmasinin mentiler i¢in ¢ok faydali oldugu ifade
edilmektedir. Her mentdr, menti hakkinda yaptig1 tanimlamalar1 ve degerlendirmeleri saklar
ve bagkalariyla paylasmaz. Boylece mentdrler, danisani birbirinden bagimsiz ve birbirini

etkilemeden degerlendirmektedir (Bakioglu, 2015).

Takim Mentorliigii

Farkli alanlardan 3-4 mentiden olusan mentorliik tiiriidiir. Ekip iginde iletisimi ve bilgi
paylasimint gelistirmek i¢in kullanilir (Kahraman, 2012). Takimin kurucusu mentorliik
stirecinde hazir bulunur. Bu ekip kurucusu, ekibin olusturulma amacina uygun olarak ekipte
yer alacak mentilere mentorliik yapar ve koordinasyonu saglar. Sonraki siiregte mentiler bir
mentoriin rehberliginde 6grenme siirecini planlarlar (Wadia-Fascetti & Leventman, 2000).

Mentiler takim ruhu iginde hareket ettikleri i¢in birbirlerinin eksiklerini tamamlarlar ve
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gelisimleri i¢in akademik ve sosyal olarak birbirlerine destek olurlar. Ortak hedefler
dogrultusunda ekip olusturan bir rehber (ayni zamanda bir mentor) esliginde 6grenme
stirecini hizlandirmak, 6grenmeyi kolaylastirmak ve sistematize etmek amaclanir (Biingiil,

2015).

Grup Mentorliigii

Grup mentorligl, farkli 6zelliklere sahip en az ii¢ ila dort kisilik bir grupla iliski kuran
deneyimli bir mentor ile uzun bir goriismeyi igeren bir siirectir. Bu tiir mentorliikte, mentor
daha fazla liderlik becerisi kullanir. Destekleyici mentorliik olarak da bilinen grup
mentorligiinde, grubun tiim tiyelerinin katilimini1 gerektiren toplantilar mentor tarafindan
planlanabilmekte ve icerik mevcut ihtiyaglara gore O6gretici veya goOsterge niteliginde
olabilmektedir (Darwin & Palmer, 2009). Grup mentorliigiinde mentilerin 6zelliklerinin
birbirine yakin olmasi veya ayni is disiplininden gelmesi bu mentorliik tiirii i¢in 6nemli

goriilmektedir (Kahraman, 2012).

Grup mentorliigii 6z yonetim olarak tanimlanir ve demokrasi, esitlik ve dayanigma ilkelerine
dayanir. Genellikle birden fazla mentiden olusan grup mentdrliigiinde, mentiler arasindan
daha olgun ve deneyimli kisiyle grubu yonlendirmeyi ve ortaya ¢ikan isbirlik¢ilik karsisinda
daha dinamizmle ¢aligmaya devam etmeyi amaclar. Farkli homojenlige ve enerjiye sahip
mentileri bir grup i¢inde etkin bir sekilde bir araya getirmek, mentilere farkli bir bakis agis1

kazandirmaktadir (Heikkinen, Jokinen & Tynjala, 2012).

Yeni mentilerin ayn1 amag i¢in benzer ihtiyaglari oldugu goz oniine alindiginda, bu siireg
bireysel mentdrliikten daha etkili olarak kabul edilir. Ayni iletisim becerileri etkili olduklari
alanlarin basinda gelmektedir. Grup mentorliigiinde bir araya gelen mentilerin ayn1 hedef
dogrultusunda birbirine yakin ihtiyaglar1 oldugu disiiniildiigiinde siirecin bire bir
mentorliikten daha etkili oldugu diisiiniilmektedir. Etkili oldugu alanlarin basinda da ayni

iletisim becerileri gelmektedir (Biingiil, 2015).

Destek Gruplari

Bir mentorliik iligkisinde, mentdriin birden fazla mentiyi destekledigi durumlar da olabilir.

Bu tiir mentorliik iliskisinin g¢esitli literatiir kaynaklarinda destek grup mentorliigii olarak
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anildig1 goriilmektedir. Destek grubu mentorliigii, mentdriin bilgi ve deneyiminden birden
fazla mentinin faydalanmasini ifade eder (Giiven, 2014). Destek gruplari, 8-13 kisilik
ekiplerden olusur ve ekipler grup liderinin stiregle ilgili bilgi ve talimatlar1 dogrultusunda
hareket eder. Bu siirecte destek gruplari hiyerarsik olmadigindan hem taraflar hem de kurum
karsilikli fikir aligverisinde bulunarak kendilerine fayda saglayacak sekilde hareket ederler
(Darwin & Palmer, 2009).

Bir grupta birden fazla mentinin olmasi, birbirlerinin diisiincelerinden ve deneyimlerinden
faydalanmalarim1 saglayabilir. Bu uygulamada grup lideri mentiler arasindaki hiyerarsiyi
ortadan kaldirmakta ve herkes i¢in esitligi saglamaktadir. Ayrica bu siire¢, mentilerin
birbirlerinin bakis agilarindan ve yeni fikirlerinden faydalanmalarini saglar. Uygulama
sirasinda ortaya ¢ikan ve gelistirilen fikirler, iliskinin paydaslarina oldugu kadar orgiite de

fayda saglamaktadir (Bakioglu, 2015).

Cember Grup Mentorliigii

Cember grup mentorliigii, birden fazla mentér ve mentinin etkilesimde bulundugu bir
mentorlik modelidir. Bu modelde her mentoriin kendi uzmanlik alan1 vardir. Mentiler,
kisisel gelisim siirecinde ihtiya¢ ve beklentileri dogrultusunda bilgi ve deneyimlerinden
yararlanabilecekleri mentorlere yoOnelirler. Mentorlerin  her biri, gruplandirilmig
mentilere mentorliik hizmetleri sunar. Bazen bir grupta iki mentdr de olabilmektedir.
Genelde tip 6grencilerinin dgretiminde kullanilan ¢cember grup mentorliigi, yeterli

mentor olmadiginda da tercih edilmektedir (Palermo, Hughes & McCall, 2010).

Mentiler grup mentorliigi stirecinde oldugu gibi psikolojik olarak rahat bir sekilde ve
benzer amaglar icin bir araya gelmis insanlardan olusan sosyal bir ortamda ¢alismalarini
stirdiiriirler. Bu mentdrliik yaklagimi genel olarak orgiitiin deneyimli profesyonellerden
yoksun oldugu durumlarda, programin uygulanmasini kolaylasgtirmak i¢in

kullanilmaktadir (Celik, 2011).

Mentorliik tiirlerinden biri de giiniimiizde bircok alanda yaygin olarak kullanilmaya
baslanan “tersine mentdrliikk”’tiir. Bu ¢alismanin ana konusu oldugundan ayr1 bir bolim

olarak degerlendirilecektir.
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2.5. Tersine Mentorliik Kavrami ve Kapsami

Tersine mentorliik ilk kez 1999'da General Electric'in eski CEO'su Jack Welch tarafindan
tanitilmis ve en iyi 500 yoneticisinden yetkin internet ¢alisanlariyla etkilesim kurmasini
istemistir. Nesillerarasi iligkileri kolaylastirmay1r amaglayan ve 6grenmeyi tesvik eden
yenilik¢i bir insan kaynaklari yonetimi uygulamasi olan tersine mentdrliik, ilk olarak
General Electric'te baslamis, daha sonra General Motors, Procter, Gamble, Microsoft vb.

sirketlerle diinyaya yayilmistir (Greengard, 2002).

Geleneksel mentorliik programlarint degistiren yeni bir yaklagim olarak ortaya ¢ikan tersine
mentdrliigiin (Kisi, 2018) ilgili literatiirde ¢ok sayida tanimi yapilmustir. Ornegin; Biss ve
Dufresne (2006), tersine mentdrliigii, teknoloji ve diger alanlarda iist diizey yoneticilere geng
caligsanlarin yeni beceriler 6gretebilmek i¢in mentdr olarak hareket ettigi bir mekanizma
olarak tanimlarken; Hays ve Swanson (2011) hizla degisen teknolojilere hakim olmak igin
deneyimli bir ¢alisan ile deneyimsiz geng bir ¢calisan arasinda kurulan resmi veya gayri resmi
bir is iligkisi olarak; Chaudhuri ve Ghosh (2012) farkli ihtiyag, deger sistemleri ve is
gereksinimlerine dayali olarak geng ve yasl calisanlar arasinda deneyim ve bilgi paylasimini
iceren sosyal bir degisim araci olarak; Vardar (2015) ise hiyerarsinin yarattigi engelleri
ortadan kaldirarak insanlar1 birbirine baglayan ve geng bir ¢alisanin bilgi ve becerilerini daha

iist konumdaki bir ¢alisanla paylastig1 bir siire¢ olarak tanimlamaktadir.

Tersine mentorliigiin amac1 kidemli meslektaglarin 6grenmesini ve akademik gelisimini
kolaylagtirmak olan karsilikli giiven ve isbirligi ile karakterize edilen bir yaklasimdir
(Ziegler, 2009). Tersine mentorlikk geleneksel mentorliik rollerinin (deneyimli/deneyimsiz)
tersine cevrildigi bir siirectir. Bu durumda, daha az deneyimli bir kisi, danisan roliine
biiriinen daha deneyimli bir kigsiye mentorliik yapmaktadir (Zauschner-Studnicka, 2017).
Tersine mentorliik, genellikle teknolojik gelismelere bagli olarak kusaklararasi
farkliliklardan kaynaklanan sorunlar hakkinda, giinlimiiz internet kusagi veya dijital kusak
olarak adlandirilan geng kusaktan, mentorliik siirecinde eski kusaklara bilgi aktarimidir.
Benzer sekilde tersine mentorliik, kendilerinden daha deneyimli ancak giiniimiiziin
gelisiminden uzak, liderlik pozisyonlarindaki geng¢ calisanlara mentdrlik uygulamasidir

(Gugergin, 2018).

Tersine mentorliik, nesilleraras: iligkiler, girisimlerde ¢esitlilik, teknik bilgi elde ederken
perspektifleri genisletmek ve yeni trendler gelistirmek s6z konusu oldugunda en yararl
araglardan biridir. Bu tiir mentorliik, mentorler ve danisanlar arasinda ekip ¢alismasini ve
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orgiitsel ortami gelistiren karsilikli 6grenme icin etkili bir strateji olarak liderlik gelisimine
fayda saglamaktadir (Christie, Naish, Kelter, Pearman, Wycoff & Gender, 2004). Bir
organizasyon ic¢inde bir¢ok kusaksal farkliligin olmasi ve yash ¢alisanlarin teknoloji
kullannminda geri kalmasi, organizasyonun Oniindeki potansiyel engeller olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle, gengleri yasli ¢alisanlara mentor olarak belirleyen tersine
mentorliik programi ile organizasyondaki ozellikle teknoloji kullanimi konusundaki

nesilleraras: farkliliklar azaltilmaktadir (Baily, 2009).

2.6. Tersine Mentorliik Siirecinin Teorik Arka Plani

Tersine mentdrliik siirecinin kuramsal gergevesi, temeli ve iliskileri agisindan ele alindiginda
“Sosyal Degisim Teorisi, Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi, Lider-Uye Etkilesim Teorisi”

ile iliskilendirilmektedir.

Sosyal Degisim Teorisi

Iligkilerin hem orgiitsel hem de karsilikli diizeylerde gelistirilmesine odaklanan sosyal
degisim; olusabilecek kurallar, normlar, kaynak paylasimi ve iligkiler olarak tanimlanan bir
dizi etkilesimi igerir. Sosyal degisim teorisi ile iliskilendirilen mentor-menti arasi iliskilerin
maliyeti ile elde edilebilecek olas1 ddiiller karsilastirilmaktadir (Ozdemir, 2016). Teoriye
gore her iki taraf da digerinden istedigi degerli bir seye sahiptir ve neyi ne kadar degis tokus
edecegine birlikte karar vermektedir. Degisim yapilan kaynaklar ekonomik ve/veya sosyal

kaynaklar olabilmektedir (Miles, 2016).

Ekonomik degisim is¢i-isveren iligkisi baglaminda ele alindiginda ortaya “daha ¢ok emek,
daha ¢ok ticret” yaklasimi ¢ikmaktadir (Dawley, Houghton & Bucklew, 2010). Buna karsin
insanlarin bagkalarindan bekledigi ve degerli buldugu odiiller, saygi, onay, bagkalarini
etkileme konusunda geri bildirim gibi maddi boyutu olmayan sosyal unsurlardir. Birey,
baska birinden iyilik gordiigiinde, bunun tam olarak ne zaman ve nasil olacagini bilmese de
yaptigi iyiligin gelecekte geri gelecegi beklentisi i¢ine girmektedir (Wayne, Shore & Liden,
1997).

Sosyal degisim teorisi, bir mentdriin belirli bir potansiyele sahip bir menti segecegini belirtir.

Potansiyeli olan kisiler ayrica kurulustaki diger kisilere gore daha sik yardima gerek
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duyabilir. Mentor ise daha fazla yardima ihtiyaci olan, arzu eden ve arzulayan bir kisiye

destek saglayarak bir “igsel tatmin” yasayabilecektir (Allen, Poteet & Russell, 2000).

Siirecin faydalar1 maliyetlerinden agir basarsa, insanlarin karsilikli bir mentorliik iliskisine
girmesi beklenebilir. Mentorliikk geri bildirim iligkilerinin bir 6diilii olarak, hem mentorler
hem de mentiler miimkiin olan en diisiik maliyetle maksimum faydayi elde etmeye calisirlar.
Tersine mentorliik slirecine dahil olan mentor veya menti, sahip oldugu veya kolayca elde
edebilecegi bilgileri paylasarak karsi taraftan hazir olmayan bilgileri elde edebilmektedir.
(Gligergin, 2018).

Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisine gdre calisanlar, orgiitiin kendileri icin hazirladigi kaynaklarim
mevcudiyetine bagli olarak kurulus i¢in ne kadar degerli olduklarindan etkilenirler. Boylece
calisanlar, orgiitsel destek teorisi gergevesinde oOrgiitiin gergeklestirdigi fonksiyonel alanlara
olan inanglar1 nedeniyle orgiite bagliligi bir zorunluluk olarak gérmekte ve sosyo-duygusal
gereksinimlerinin karsilanmasi ile performanslar1 artmaktadir (Rhoades & Eisenberger,
2002).

Insanlarin kendilerini drgiitiin bir parcasi gibi hissetmeleri, isine ve drgiitiine kendilerininmis
gibi sahip cikmalari Orgiitlerin yasam dongiisii igin olduk¢a 6nemlidir. Orgiitler ve
calisanlar1 arasinda bu tiir iligkiler saglandiginda motivasyon ve verimlilik artmaktadir. Bir
kisinin calistig1 Orgiitten aldig1 deger, iyi ya da kotii giiniinde yaninda olunmasi orgiit

tiyeliginin igsellestirilmesini saglamaktadir (Celik & Telman, 2013).

Tersine mentorliik siirecinde bireyler arasi etkilesim iki asamada gerceklesir. Birinci asama
“algilanan orgiitsel destek”tir. Calisanlar bu siirece katilarak kendilerini degerli hissederler
ve karsiliginda orgiitiin amaglari icin daha fazla sorumluluk alabilmektedirler. ikinci asama
ise mentdr ve menti arasindaki iliskidir. Bu iliski klasik “lider-ast etkilesimi’nden farkli
olarak gen¢ mentoriin daha yasl olan mentiye geri bildirim saglama konusunda sorumlu

oldugu belirtilebilir (Vatansever & Caligkan, 2015).

Orgiitsel destek tersine mentdrliigii agiklayan yaklasimlardan biridir ve ¢alisanlar kendilerini
tersine mentorliik siirecinin bir parcasi olarak gérmeleri durumunda, tiyesi olduklar1 orgiit
icin kendilerinin daha degerli oldugunu hissedebilmektedirler (Chaudhuri & Ghosh, 2012).
Calisanlar icinde bulunduklar1 orgiitler tarafindan kendi yetkinliklerine ve bireysel
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deneyimlerine deger verildigini, bu yetkinliklerinin tersine mentdrliik siireci igerisinde yer
alarak geligebilecegini algiladiklarinda, tersine mentdrligii bir orgiitsel destek unsuru olarak
degerlendirilebilmektedirler. Ayrica oOrgiit kiiltiirine uygun odiiller de tersine mentorliik

stirecinde orglitsel destek algisini artirmaktadir (Gligergin, 2018).

Lider-Uye Etkilesim Teorisi

Y Oneticinin tiim astlaria karsi belli bir tavir alma anlayisina karsi ¢ikarak, her astiyla farkli
bir iliski icinde olmasi gerektigini savunur (Cekmecelioglu & Ulker, 2014). Bu teori,
liderlige iliski odakli bir yaklagim sunar ve calisanlar1 yonetmek yerine onlarla etkili bir
sekilde iletisim kurmaya odaklanir (Aslan & Ozata, 2009). Lider-iiye etkilesimi, etkili
liderlik arastirmasinin temelini olusturur ve teori, bir organizasyon i¢indeki hiyerarsik lider-

takipci ikilisinin iliskisine odaklanir.

Lider-iiye etkilesimi agisindan tersine mentorliik siireci diistintildiiglinde, geng mentor ile
kidemli mentor arasindaki karsilikli rol degisimi konusu 6ne ¢ikmaktadir. Liderlik iligkileri
“yabancilik-tanidiklik-olgunlagsma” gibi 3 asamadan olusan bir “yasam dongiisii” siireci ile
de tanimlanabilir (Browe, Schoorman & Tan, 2000). Mentorlik siirecinin tersine
cevrilmesinin, yabancilagsma asamasindan tanidiklik ve olgunlasma asamasina daha hizli
gecisi kolaylastiracagina inanilmaktadir. Murphy (2012) lider-iiye etkilesimi teorisinin,
tersine mentorliik iliskileri yoluyla orgiitsel 6grenmeyi tesvik etmek ve giiclendirmek igin
teorik bir ¢cergeve sagladigini iddia etmektedir. Buna gore iyi bir lider-ast etkilesimi, yonetici
ile ast arasindaki bag1 ve giiveni gii¢lendirerek olasi ¢atigmalarin dnlenmesine yardimci

olabilecektir (Veccchio, Stanley, Sullivan & Winston, 2000).

2.7. Tersine Mentorliigiin Fonksiyonlari

Tersine mentorliik iliskileri, geleneksel mentorliik iliskilerinde de yer alan ve bir¢ok alt

fonksiyonu da iceren ii¢ ana 6zellige biinyesinde barindirmaktadir (Ozdemir, 2016).

Yeni bakis acilar1 gelistirme, sosyal ag olusturma, onay ve dogrulama, destek ve beceri
gelisimini i¢ine alan birgok alternatif gelisimsel alt islev yer almaktadir (Allen & Finkelstein,
2003). Ancak alt fonksiyonlarin 6zellikleri, iliskilerdeki yapisal farkliliklardan dolay:

degisiklik gostermektedir. Ornegin; rol model alt fonksiyonu tersine mentérliik siirecinde,
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psiko-sosyal destege bagli bir konumu olmasindan daha fazla bir igerigi kapsamasi itibariyle
tek basina ayri bir alt fonksiyon olarak ele alinmaktadir. Tersine mentdrliiglin fonksiyonlari

ve bu fonksiyonlara bagl alt fonksiyonlar Tablo 1’de gosterilmistir.

Tablo 1

Tersine Mentorliigiin Fonksiyonlari ve Bu Fonksiyonlara Bagli Alt Fonksiyonlar

Psiko-Sosval Destek

Kariyer Fonksiyonu Fonksiyonu

Rol Model Fonksiyonu

o Bilgi paylasimi Destek ve geribildirim e Yeni bakis a¢isi, perspektif

e Davraniglara 6zenme, 6rnek

Kabul edilme ve onanma
almacak davraniglar

e Kocluk

e Degerlerle tanimlama,

o Ac¢iga ¢ikarma ve goriiniirlik e Karsilikli giiven, arkadaslik Ozdeslesme

Tesvik etmek,

* Yetenck gelisimi cesaretlendirmek

¢ Meydan Okuma, Yeni
Vizyoner Fikirler

e Yeni kusagi tanima ve sosyal
ag olusturma

Kaynak: Terzi, E., & Boylu, Y. (2019). Tiirkiye ve diinyada tersine mentorluk: Kusaklar bazinda farklilagsan

is degerleri ve genglerin isten ayrilma niyeti agisindan bir inceleme. Journal of Business Research, 11(4), 3283—
3322.

Kariyer Fonksiyonu

Geleneksel mentorliik iligkilerinde, menti en c¢ok kariyer ve psiko-sosyal yonden
yararlanmakta ve bu alanlarda destek gormektedir (Allen vd., 2000). Tersine mentdrliikte
kariyer destegi ile ifade edilen bilgi paylasimi, kogluk, aciga ¢ikarma ve goriiniirliik, yetenek
gelisimi, meydan okuma ve sosyal ag olusturmadir. Bu iglevlerin yerine getirilmesi, 6rgiitiin
kidemli tiyesinin deneyimi, tinvanm1 ve kurulustaki etkisi nedeniyle miimkiindiir (Smith,

2019). Asagida bu kavramlar su sekilde ag¢iklanmaktadir:

Bilgi paylagimi: Tersine mentorliigiin ana hedeflerinden biri olarak kabul edilir. Kariyer
fonksiyonunda bilgi paylasimi, kusak veya teknik yonden farkliliktan kaynakli konularda
uzmanliklarla ilgili bilgi paylasimini ifade etmektedir. Mentoriin teknoloji, kusaksal
egilimler, cesitlilik, risk alma ve olaylar1 kiiresel bir bakis agisiyla algilama konusundaki

deneyim aligverigini ifade etmektedir (Harvey vd., 2009). Ancak mentdrliik ayn1 zamanda
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karsilikli bir iliski oldugu i¢cin mentiler organizasyonel konular, isle ilgili sorumluluklar veya
kariyer planlama ve gelistirme gibi bir¢ok alanda da kendi yetkinliklerini gosterebilirler

(Ozdemir & Ardig, 2017).

Kog¢luk: Mentinin tersine mentorliik siirecine dahil oldugu, tamamen giiven ve gizlilik
esasina dayanan ve mentinin 6zel ve profesyonel yasamda gelisiminin saglanmasini
hedefleyen bir siirectir. Kogluk uygulamasinin amact kogun destegiyle mentini kendi
belirledigi hedefe ulasmasi ve daha sonra tek basina problemlerin {istesinden gelmeyi
ogrenmesidir. Bu dogrultuda tersine mentorliigiin hedeflerinden biri olan gelisim ve ilerleme

kocluk araciligiyla saglanabilmektedir (Budak, 2016).

Aciga ¢ikarma ve goriiniirliik: Tliskinin hem 6gretme hem de 6grenme tarafi, orgiit icinde
diizenli calisma iliskileri kurar. Bu iliskilerde birbirlerinin akranlar1 arasinda taninirlik ve
goriiniirliik saglayabilirler (McCoy, 2015). Ote yandan 6rgiitiin geng iiyesi mentdr roliinde
oldugu i¢in herhangi bir meydan okuma ve koruma beklenmez. Beceri gelisimi ise her iki
taraf da 6grenmelerine izin veren isbirlik¢i bir projeye dahil oldugunda veya mentor mentiye

etkili bir sekilde ders verdiginde gerceklesebilmektedir.

Yetenek gQelisimi: Tersine mentorliik iliskisinin en 6nemli hedeflerinden biri, ¢esitli
yonlerden daha yetenekli olan mentdr ile bu konularda daha az yetenekli oldugu diisiiniilen
menti arasinda yetenek gelisiminin yolunu agmaktir. Tersine mentorliik ile amaglanan

mentilerin hedeflenen gelisimi saglamalaridir (Murphy, 2012).

Meydan okuma: Mentor ve menti, kendi kusaginin temel o6zelliklerini, tutumlarini ve
degerlerini tasiyacaklar1 icin aralarinda c¢atisma potansiyeli vardir. Taraflar fikirlerini
sunarken kendine 6zgii kusaksal kimlik sahibi olan mentérlerin, mentilerin varsayimlarina

ve kliselere meydan okumalar1 ihtimal dahilindedir (McCoy, 2015).

Sosyal ag olusturma: Mentoriin teknoloji kullanim kolayligi ve internet iizerinde
olusturdugu sosyal ortam, mentinin bir iletisim ag1 olusturmasini saglayabilir. Ayrica,
mentorler ile yoneticinin orgiitte halihazirda calisan iist diizey yoneticilerle iletisim

kurmasinin 6niinii agabilir (Murphy, 2012).

Psiko-Sosyal Destek Fonksiyonu

Psiko-sosyal destek islevi ise "destek ve geribildirimi, kabul ve onaylamay1, arkadashik ve

cesaretlendirme’yi” icermektedir. Tim bu fonksiyonlar, artan samimiyeti ve karsilikli
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giiveni destekleyen ve giiclendiren kisileraras1 baglantilara dayanmaktadir. Iliskilerin
gelismesiyle her iki taraf da acgik tartisma, karsilikli paylasma ve digerinin yasam
tecriibelerinden bir seyler 6grenme yoluyla psiko-sosyal fonksiyonlar1 yasamaktadirlar

(Kram, 1985).

Kisilerin isi ve isi ile biitiinlesmesini saglayacak psiko-sosyal araglardan biri; calisanlarin
kendilerini ifade etmelerine olanak saglayacak, dilek, istek, oneri ve beklentilerini agikca
ifade edebilecekleri bir sistem olusturmaktir. Bu tiir uygulamalar, bir oOrgiitte otoriter
yonetimden demokratik yonetisime gegisin iyi bir gostergesi olarak goriilebilir. Bireylere
organizasyonel ve teknik konularda iist diizey yoneticilere tavsiyelerde bulunma firsati
saglayarak iliskiler kurmak; kisiyi memnun edebilecek, ¢evrede otorite kazanabilecek ve
teklifini kabul etmekten psikolojik doyum elde edebilecektir. Olusturulacak sosyal ortam,
calisanlarin isi sahiplenmelerini ve kendi organizasyonlar1 olarak kabul etmelerini
saglayacaktir. Bu kisilerin kurumlarinin basarisi i¢in ellerinden gelen her seyi yapmaya

calisacaklarina inanilir (Kaya, 2009).

Rol Model Fonksiyonu

Rol model fonksiyonu; Kkariyer veya psiko-sosyal destekle iligkili bir islev olarak degil,
bagimsiz bir unsur olarak degerlendirilmesi gereken 6zelliklere sahip oldugu i¢in ayri bir
islev olarak kabul edilir. Rol modellik, mentoriin istenen 6rnegi olusturdugunu ve mentinin
onunla 0zdeslestigini varsayar. Tersine mentorliikk ¢ercevesinde rol modelin islevi yeni

goriisler, taklitler ve degerler olarak gerceklesir (Ozdemir, 2016).

Orgiit, tersine mentérliik siirecinde geng calisani iliskiler konusunda uzman bir mentdr
olarak tanimlamaktadir. Boylelikle orgiit tarafindan zit roller desteklenerek ve gelistirilen
giiclii iligkiler sayesinde hem mentoriin hem de mentinin birbirleriyle 6zdeslesmeleri ve
gelecekteki davranislarini sekillendirmede kendilerine faydali olacak olumlu yonler
bulmalarim1 saglayacaktir. Geng mentorler, sorunlara ¢oziim bulmak, o6grenmek ve
gelistirmek i¢in yeni yollar veya yontemler onerebilir. Ancak daha deneyimli menti; ilgili
profesyonel ve kisilerarasi becerileri yasam boyu dgrenmenin yararlarini gosterebilecek bir

bicimde aktarabilir (Murphy, 2012).
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2.8. Tersine Mentorliik Siirecinin Avantaj ve Dezavantajlari

Tersine mentorliik siirecinin olumlu yonleri kadar bazi olumsuz yonleri, bir diger ifadeyle

dezavantajlar1 da vardir. Tersine mentdrliik siirecinin faydalarini mentor, menti ve 6rgiit igin

faydalar1 seklinde ele almak miimkiindiir.

Tersine mentorliik siirecinin mentdr i¢in faydalari sunlardir:

Tersine mentorliik siirecinde kidemsiz ¢alisanlar, orgiitle ilgili konularin yani sira
is sorumluluklari, kariyer plani veya orgiit kiiltiiriine uyum konusunda bilgi sahibi
olur ve resmi iligkilerde kidemli calisanlarin 6rgiit i¢i iletisim tarzlarint 6grenir

(Keles & Ulgen, 2017).

Tersine mentorliikk, geng mentorler i¢in kendi basina stresli olsa da hem daha iist
diizeydeki yoneticilerle tanismak ic¢in bir imkan sunar hem de yenilik¢ilik ve

yaraticilik becerilerini gelistirir (Gligercin, 2017).

Veri ve istatistiklerin kullanimiyla kapsamli karar alternatifleri, sosyal medya ve

teknolojiyle ilgili temel bilgilerde farkindalik gelistirir (Guigercin, 2017).

Tersine mentorliik programlarinda mentiler, daha fazla deneyime sahip olduklari

icin dogrudan ifade etmekte kendilerini 6zgiir hissederler (Chen, 2013).

Bilgiye erisim, takdir ve profesyonel saygi, kisisel tatmin, gii¢ gelistirme, moral
artisinda olumlu katkilar saglar (Chaudhuri & Ghosh, 2012; Harvey, Mclintyre,
Thompson Heames & Moeller, 2009).

Tersine mentorliik siirecinin menti igin faydalar1 sunlardir:

Ust diizey ¢alisanlarin teknolojiyle ilgili bilgi edinebilmelerini, trendleri ve yeni
yontemleri anlayabilmelerini, nesillerarasi farkliliklarin farkina varabilmelerini ve
geng nesillere yonelik varsayimlarin ve olumsuz kligelerin azalmasini saglar (Keles

& Ulgen, 2017).

Yaglilara, gen¢c meslektaslartyla iletisim kurmanin Oniindeki engelleri nasil
asacaklarmi, kurum disindaki miisterilerle ve kurum igindeki astlarla nasil etkili

iletisim kuracaklarin1 6grenme firsat1 sunar (Giigercin, 2017).

Ayrica kidemli mentilerin zorlayici fikirleri bir 6grenme araci olarak bulmalarinda

etkilidir (Giigergin, 2017).
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e  Genglerle yapilan toplantilar mentilerin genglerin goéziinde olumlu bir imaj

olusturmasini ve aileleraras1 karsilikli etkilesimi saglar (Giigergin, 2017).

e  Teknik becerilerin 6grenilmesi ile zamanin daha esnek kullanilmasini saglar

(Chaudhuri & Ghosh, 2012).
Tersine mentorliik stirecinin orgiit ve okullar i¢in faydalar1 sunlardir:

e  Yeniligi tesvik eder, nesilleraras1 Onyargilarin azaltilmasi, personel se¢imi, etkili
personelin elde tutulmasi, yetenek yonetimi ve ¢esitlilik yonetimi konusunda 6rgiite

yardimci olur. Bunlarin daha az maliyetli yolunu gosterir (Keles & Ulgen, 2017).

e  Nesillerarasi koprii kurmasi ve toplumsal degisimi desteklemesi ile 6rgiite olumlu

katkilar1 olur (Giigercin, 2017; Keles & Ulgen, 2017).

e  (Calisanlar bilgi paylasimina tesvik ederek orgiitiin rekabet avantaji elde etmesini

saglar (Gliger¢in, 2017).

e  Orgiitin dis rekabete karsi koyabilecek politik ve verimli calisma yapilarinin

gelistirilmesini saglar (Crumpton, 2015).

e  Hiyerarsik ve tepetaklak bir akistan ziyade iki yonli bir bilgi akisina izin verir.
Boylelikle tersine mentorliik orgiitii agik bir iletisimin oldugu, liretken ve 6grenen

bir orgiite doniistiirebilir (Giligergin, 2017).

Tersine mentdrliigiin dezavantajlar1 ise yapinin temelinde yatmaktadir. Iliskiye katkida
bulunan daha genc¢ veya daha az deneyimli bir kisi olarak menti, giiven ve deneyim
eksikliginden rahatsiz olabilir (Cooke, Patt & Prabhu, 2017). Bu, gii¢ kavramlarindaki
geleneksel bir dengesizligi yansitir ve tersine mentorliikkte mentdér ve menti arasindaki
ortiisen rollerle daha da kotiilesebilir. Geleneksel mentorlitk kavramlarinda, 6zellikle mentor
ve menti arasinda dogal bir gii¢ dengesizligi vardir (Ramanan, Taylor, Davis & Phillips,
2006). Tersine mentorliikk ise daha az deneyimli g¢alisan1 mentor roliine yiikselterek bu
geleneksel rolleri ortadan kaldirmay1 amaglamaktadir. iliskiye yeni ve yenilik¢i bilgiler
katarak mentoriin statiisii yiikselir ve taraflar birbirine esit kabul edilir ve birbirlerinden
ogrenirler (Cooke vd., 2017). Ancak mentoriin, mentor roliinde deneyimli olmamasi roliinii
ve bu rolii yeterince yerine getirme yetenegini sinirlayabilmektedir (Burgess, Van Diggele
& Mellis, 2018). Mentorlerin etkilesimlerine giiven duymadiklari durumlarda, bilgi

aligverisi kisitlanabilmektedir. Bu potansiyel sinirlamanin {istesinden gelmek i¢in tersine
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mentorlik iligkileri karsiliklilik ve saygi ile karakterize edilmelidir (Marcinkus, 2012).
Tersine mentorligiin bir uygulama toplulugu olarak goriilmesi, bilginin paylagilmasi,
mentor ve mentinin roliinde eksikligine yol agabilir (Straus, Johnson, Marquez & Feldman,
2013). Ortiisen roller, geleneksel mentdr-menti aligverisinin sinirlari bulaniklastirabilir

(Macleod, 2007).

2.9. Tigili Arastirmalar

Alanda yapilan arastirmalar yurt i¢inde ve yurt disinda olmak iizere iki alt basliga ayrilarak
sunulmaktadir. Mentorliik ve ters mentorliik konulu arastirma 6zetleri bir arada sunularak
her iki uygulamanin da egitim orgiitleri agisindan degerli katkilar igerdigine vurgu yapilmak
istenmistir. Bununla birlikte tersine mentorliigiin bilgi ve iletisim c¢aginda egitim
profesyonelleri i¢in mesleki agidan gelisimi destekleyen ¢iktilarina dikkat ¢cekmek ve

farkindalik yaratmak amaclanmistir.

Yurt i¢inde Yapilan ilgili Arastirmalar

Sezgin (2002), arastirma gorevlilerinin yetistirilmesinde tez danigmani 6gretim tiyelerinin
yetistiricilik rollerini, Cohen’in (1993) ‘Yetiskin Mentorluk Prensipleri (YMP) Olgegi’nin
Tiirkge uyarlamasini yaptig1 Yetistiricilik Rolleri Olgegi’ ile incelemistir. Cohen’in (1993)
YMP olgegi, yetiskin egitim ve danismanliginda mentorluk iligkilerini alt1 boyutta

betimlemek amaci ile gelistirilen ve yurt disinda kullanilan az sayidaki dlgekten biridir.

Karadag (2015) “Egitim Kurumlarinda Mentorluk Uygulamalari: Durum Analizi” isimli
aragtirmasinda egitim kurumlarinda mentorlik uygulamalarimi ele almistir. Yapilan
arastirmada nitel yontem kullanilarak durum desenine yer verilmistir. arastirmanin 6rnek
grubu iyi imkanlara sahip ve mentdrlilk uygulamalariin bulundugu bir vakif okulundan
belirlenmis olup farkli branslardan 22 Ogretmen arastirma kapsamina dahil edilmistir.
Arastirmanin sonucunda katilimcilarin mentorliik uygulamasiyla ilgili olarak; kuruma uyum
saglama, kisisel ve mesleki yonden gelismeyi destekleme, kurumsal agidan faydali bulma
gibi olumlu degerlendirmelere yoneldikleri rapor edilmistir. Bununla birlikte katilimcilar,

zaman ve ig yiikii nedeniyle diger mentorliik ¢esitlerinin uygulanmadigina deginmislerdir.
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Vatansever ve Caliskan (2015) tarafindan yapilan “Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nde Cesur
Bir Uygulama: Geng Mentorliik” isimli ¢calismasinda tersine mentdrlilk, HRM'nin yeni bir
uygulamasi olarak degerlendirilmis ve “gen¢ mentorlik™ terimi kullanilmistir. Calisma,
tersine mentorlik kullanan iki sirkette hem mentiler hem de mentérlerle gorisiildiigiini
gosterdi. Ayni zamanda dijital teknolojilerde hedeflenen gelisimin saglandigi yoniinde
goriigler ileri siiriilmektedir. Gelisimin kusaklararasi iletisimin, farkliliklarla kurulan
iliskilerin ve farkindaligin artmasiyla saglandigi savunulmaktadir. Ote yandan, orgiitsel

faydalara iligkin daha spesifik gostergelerin tanimlanamayacagi aciktir.

Ozdemir (2016) “Tersine Hamilik (Mentorliik) Ile Ilgili Bir Inceleme: Arastirma Gorevlileri
Ornek Olay1r” isimli aragtirmasinda nitel yontem benimsemis olup miilakat ve katilimli
gozlem teknigi kullanmistir. 16 arastirma gorevlisi ile yliriitmiis oldugu calismasinda
derinlemesine goriismeler yapmistir. Arastirma gorevlilerinin danismanlariyla iliskilerinde
tersine mentorliik degerlendirilmeleri anlagilmaya ¢alisilmis ve betimsel analiz teknigi ile
cevaplar ¢oziimlenmistir. Yapilan arastirma sonucunda tersine mentorliigiin alt islevlerinden
bazilarinin ortaya ¢iktig1 bazilarinin smirh diizeyde gerceklestigi bazilarinin ise hi¢ var
olmadig1 rapor edilmistir.

Keles ve Ulgen (2017) “Tiirkiye Bankacilik Sektoriinde Tersine Mentdrliik Uygulamalar1”
isimli aragtirmalarinda yeni bir uygulama olan tersine mentorliik ile ilgili uygulamalarin
asamalar1 ve detaylar1 hakkinda bilgi sunmayi, tersine mentorliigii tanimlamayr ve bu
kavramin fakli kusaklarin yonetimi konusundaki énemini vurgulamayi amaglamislardir.
Derinlemesine bilgi sunabilmek ve analiz yapabilmek i¢in ¢oklu 6rnek olay yontemine
bagvurmuslardir. Arastirmalarinda li¢c bankanin; Akbank, Garanti Bankas1 ve Denizbank,
insan kaynaklar1 ve egitim departmanlarinda gorev alan ve tersine mentorliiglin hayata
gecirilmesinde  aktif gdérev alan uzmanlarla yar1 yapilandirilmis  miilakatlar
gerceklestirmiglerdir. Tersine mentorliiglin uygulamasinda bu ti¢ bankanin da bazi benzer ve

farkli yonlerinin oldugu gézlemlenmistir.

Gligergin (2017) “Leveraging The Differences: A Case Of Reverse Mentoring” isimli
caligmasinda, tersine mentorliik siireci, sosyal miibadele teorisi i¢erisinde tanimlanmakta ve
pratikte nasil uygulandiginin ve bankacilik uygulamalarinda ne gibi sonuglar {irettiginin
arastirilmasi istenmektedir. Anlasilir bir sekilde, bulgulari tersine mentdrliigiin nesillerarasi
catigsmay1 yonetmek icin degerli bir ara¢ olarak goriilmeye basladigini gosteriyor. Geng

neslin sosyal aglara egilimi (¢esitli platformlarin terminolojisi, cesitliligi ve etkisi) ve
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teknolojik gelismeler agiklanmaktadir. Tersine mentdrliik siireclerinin liderlik gelisimi,
karar verme siireclerine katilim, iist diizey ag olusturma ve problem ¢dzme tekniklerini
kullanabilecegi tartisilmaktadir. Tiirkiye'deki biiylik giic mesafesine ragmen tersine
mentorliigiin kurumlara ve katilimcilara saglayacagi faydalar nedeniyle yakin gelecekte

Turk bankacilik sektoriinde siklikla kullanilmast beklenmektedir.

Kisi (2018) “Yenilik¢i Bir Mentorluk Yaklasimi: Tersine Mentorliik” isimli ¢alismasinda
yenilik¢i bir yaklasim olarak tersine mentorliikk konusunu teorik agidan ele almistir. Tersine
mentorliigiin ortaya ¢ikisi, 6zellikleri ve yararlari, geleneksel mentdrliikle tersine mentorliik
arasindaki farkliliklar teorik yonden agiklanmistir. Ayrica is diinyasinda tersine mentdrliikle
ilgili uygulamalara da yer verilmistir. Aragtirmanin sonucunda tersine mentorliigiin bir¢ok
sektorde basarili bir sekilde uygulandiginda etkili bir yonetim araci oldugu ve insan
kaynaklar1 yonetimi siirecinin etkili bir parcasi oldugu belirtilmistir. Ayrica tersine
mentorliikten etkin bir bi¢imde yararlanmak icin 6rgiit icerisinde esnek bir yap1 olmasi
gerektigi, mentoriin rahatlikla kendini ifade edebilmesi igin elverisli ortamlarin
olusturulmas1 gerektigi, degisim ve 6grenmeye acgik bir Orgiit kiiltlirliniin gelistirilmesi
gerektigi ifade edilmistir.

Giindiiz ve Aksit (2018) tarafindan yapilan “Universitelerde Ogrenci-Rektdr Ters
Mentbrliigii: Maltepe Universitesi Ornegi” isimli galismada Maltepe Universitesi rektdriiniin
ogrencilerini mentor olarak atamasi lizerine bir ¢alisma yapilmistir. Elde edilen verilere
dayanarak, tiim yiiksekdgretim kurumlarinin bu tir mentorliikkten yararlanabilecegi
belirtilmektedir. Universitelerde tersine mentdrliik uygulamasina iliskin bu ¢alisma,
akademik toplulukta tersine mentorliik siirecinin genellikle bir 6grencinin bir bagkasina veya
bir akademik meslektagina yardim etmesi olarak gozlemlendigini iddia etmektedir. Bilim
adamlarinin tiniversitelerde donanim konusunda kendilerine yardime1 olacagina inandiklari
ogrencileri mentdr olarak atadiklar1 uygulama ornekleri oldugu iddia edilmektedir.
Ozdemir ve Ardig (2019) “Tersine Mentorlilk Uzerine Bir Degerlendirme: The Intern
(Stajyer) Filmi Ornegi” isimli arastirmalarinda 2015 yilinda gdsterime girmis olan ve
iceriginde tersine mentorliigiin islev ve alt iglevlerini tasiyan The Intern (Stajyer) filmini
basrolleri arasindaki tersine mentorliik iligkisi baglaminda incelemislerdir. Nitel arastirma
yontemlerini benimsemislerdir. Analiz teknigi olarak betimsel analiz yapmislardir.
Arastirmanin sonucunda tersine mentdrliiglin alt islevlerinden olan bilgi paylasimi, agiga

cikarma ve goriiniirlik, meydan okuma ve zorluklar, sosyal aglar, kabul ve onaylama,
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arkadaslik, cesaretlendirme ve rol modelin filmde islendigini gézlemlemislerdir. Diger alt
islevlerden kogluk, yetenek gelisimi ile destek ve geribildirimin filmde islenmedigi

sonucuna varmislardir.

Terzi ve Boylu (2019) “Tiirkiye ve Diinya’da Tersine Mentorliik: Kusaklar Bazinda
Farklilasan Is Degerleri ve Genglerin Isten Ayrilma Niyeti Acisindan Bir Iinceleme” isimli
aragtirmalarinda kusaklar bazinda farklilasan is degerleri, genglerin isten ayrilma niyeti ve
tersine mentorliik arasindaki iliskileri ortaya koymay1 amaglamislardir. Bu calismada tersine
mentorliigiin Tiirkiye ve Diinya’daki 6nde gelen uygulama 6rnekleri incelenmistir. Tersine
mentorliiglin genglerin isten ayrilma niyetlerine etkisinin olup olmadig1 degerlendirilmistir.
Farkli is degerleri olan kusaklarin, isten ayrilma niyetlerini etkileyen etmenlerde de
farkliliklar oldugunu gozlemlemislerdir. Isletmelerdeki isgiicii ilerleyen yillarda kusak
olarak farklilasip ¢esitlenecegi iin, yenilik¢i IKY (insan Kaynaklar1 Yonetimi) siireclerinin
daha fazla 6nem kazanacagini1 diisiinmektedirler. Genglerin isten ayrilma niyetini azaltacak
bir yenilik¢i IKY uygulamas: olarak, tersine mentdrliigii temel IKY siireglerine entegre

edecek Orgiitlerin sayisinin zaman igerisinde artacagini éngérmekedirler.

Alkan (2019) “Tersine Mentorliik” isimli arastirmasinda tersine mentorliik konusunu isletme
yonetimi iizerinden incelemistir. Calismasinda tersine mentorliigiin  siireg, rekabet,
motivasyon ve isletme ig¢i iletisime etkisini ele almig ve 150 kisiden olusan bir 6rnekleme
anket yapilmistir. Yapilan arastirma sonucunda tersine mentorliigiin uygulama alanlari
arasinda olan liderlik yaklasimi, siire¢ yOnetimi, siirekli iyilestirme yaklasiminin psiko-
sosyal faktorleri olumlu yonde degistirdigi buna karsin tam katilim, miisteri odaklilik
yaklagiminin psiko-sosyal faktorleri etkilemedigi yoniinde sonug¢ rapor edilmistir.
Arastirmada liderlik yaklagimi, siire¢ yonetimi yaklasimi, iyilestirme yaklasimi, katilim
yaklagimi, miisteri odaklilik yaklagiminin Orgiitsel-yonetsel faktorleri olumlu yonde

etkiledigi sonucu da ifade edilmistir.

Ersoz (2019) tarafindan yapilan “Okul Miidiirlerinin Mentorluk Fonksiyonlarinin
Ogretmenlerin Is Doyumuna FEtkisi” isimli arastirmada okul miidiirlerinin mentdrliik
fonksiyonunun is doyumuna etkisi incelenmistir. Aragtirmada nicel bir yontem takip edilmis
olup iligkisel tarama modeli kullanilmistir. Devlet kurumlarinda calismakta olan 532
Ogretmen arastirmanin Orneklem grubunu olusturmaktadir. Arastirmanin  sonucunda
katilimcilarin mentorliik fonksiyonlarinin 6gretmenlerin is doyumlari tizerinde pozitif yonli

etkisinin oldugu belirtilmistir. Arastirmanin diger bir sonucunda ise okul miidiirlerinin
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mentorliik fonksiyonlarinin 6gretmenlerin is doyumlari tizerinde; mesleki kideme, cinsiyete,
egitim diizeyine, ayni okulda caligsma siiresine gore degismedigi ifade edilmistir. Ayrica
arastirmada okul midiirlerinin mentorliik fonksiyonlarinin 6gretmenlerin is doyumlari

iizerindeki etkisinin yasa gore degistigine dair kanit sunulmustur.

Kafali (2019) “Okul Miidiirlerinin Mentérliik Diizeylerinin Ogretmen Gériislerine Gore
Cesitli Degiskenler Agisindan Incelenmesi” isimli arastirmasinda okul miidiirlerinin
mentorlilk diizeylerinin  6gretmen goriislerine gore cesitli  degiskenler acgisindan
incelenmistir. Arastirmada 334 6gretmen Orneklem grubu olarak belirlenmistir. Yapilan
arastirma sonucunda Ogretmenlerin gorev yapmakta olduklar1 egitim kademlerinden ana
siift kademesinde olan O0gretmenlere gore okul miidiirlerinin mentorliik diizeyi yiiksek
diizeyde bildirilmistir. Demografik o6zellikler yoniiyle okul miidiirlerinin iyi bir mentor
olarak algilanmasinin okul tiirti, cinsiyet, egitim durumu, yas, okulda ¢alisma siireleri, kidem

ozelligi yoniiyle degismedigi rapor edilmistir.

Cay (2022) “Aday Ogretmen Yetistirme Siirecinde Danisman Ogretmenlerin Mentdrliik
Roliine Iliskin Goriisler” adli arastirmasinda aday ogretmenlerin yetistirme siirecinde
danisman 6gretmenlerin mentorliik roliine iliskin goriislerine yer verilmistir. Arastirmada
orneklem yontemi belirlenirken maksimum ¢esitlilik 6rneklem yontemlerinden olan kartopu
teknigi kullanilmigtir. Yart yapilandirilmis goriisme formu ile toplanan veriler betimsel
analiz ile yorumlanarak kategoriler ve alt kategorilere ayrilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda katilimer miidiirlerin cogu aday dgretmen yetistirme programiyla ilgili olumsuz
goriis belirtirken; katilimc1 danigmanlarin ¢ogu programin aday 6gretmenlere katki sagladigi
yoniinde olumlu goriis aciklamistir. Aday 6gretmenler ise programin pandemiden dolay1
aksadigina dikkat ¢cekerek olumlu katkilarin sinirliligini belirtmislerdir. Yasanan en énemli
sorunun aday Ogretmenle danigman 6gretmen arasindaki brans farkliligi oldugu vurgusu
yapilmustir. Tecriibe ve alaninda kendini yetistirmis olma 6zelligi aday Ogretmenlerin
danisman 6gretmende bekledikleri yeterlilik olarak ifade edilmistir. Danigman 6gretmenler,
aday Ogretmenler tarafindan karamsar olarak degerlendirilirken; okul miidiirleri tarafindan
tliml1 ve pozitif bulunmustur. Danigmanlik siirecinde danigman dgretmenlerin ders yiikiiniin
azaltilmasi, ek iicret, basar1 belgesi gibi tesvik edici ddiiller ve iyilestirmelerin yapilmasi

gerektigi arastirma sonucu olarak belirtilmistir.
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Yurt Disinda Yapilan ilgili Arastirmalar

Biss ve Dufrene (2006) “An Examination of Reverse Mentoring in the Workplace” isimli
arastirmasinda is diinyasina tersine mentorliigiin yararli ve kullanimi1 kolay bir ara¢ oldugunu
gostermeyi amaglamistir.  Arastirmanin  sonucunda tersine mentdrlik programina
katilanlarin iigte ikisinin tersine mentérliigii ¢ok faydali bulduklari rapor edilmistir. Ozellikle
teknoloji alaninda katki sunduguna yer verilmistir. Mentor ¢iftleri dikkatlice eslestirildiginde
ve hedefler acgikca tanimlandiginda tersine mentdrliigiin ideal olarak calisabilecegi
tartigilmaktadir. Bir diger arastirma olan Hays ve Swanson (2011) “Prevalence and Success
of Reverse Mentoring in Public Relations” isimli tersine mentorliigiin 6n ¢alismasinda halkla
iligkilerde ters mentorliigiin yayginligim1 ortaya ¢ikarmaya calismistir. 23 halkla iligkiler
uzmaniyla yapilan telefon goriismelerinde, katilimcilarin tamaminin tersine mentorliik
tecriibesinin bulunmadig1 yalnizca %1'inin tersine mentorliigi stireglerinin planl bir pargasi

olarak kullandigi rapor edilmistir.

Chaudhuri ve Ghosh (2012) “Reverse Mentoring: A Social Exchange Tool for Keeping the
Boomers Engaged and Millennials Committed” isimli arastirmalarinda tersine mentorliigiin
Y ve Z kusaklarmin uzmanliklarini, farkli ihtiyaglarini, deger sistemlerini ve is taleplerini
birbirleriyle paylastiklar1 sosyal bir degisim araci oldugunu gostermeyi amaglamiglardir.
Tersine mentorliigli sosyal degisim teorisi ve Orgiitsel yas teorisi kapsaminda
incelemislerdir. Bu arastirmanin tersine mentorliigii taban tabana zit Y ve Z kusaginin kazan-
kazan senaryosu ile incelemek icin yapilan ilk girisimlerden birini temsil ettigini
savunmaktadirlar. Is giiciine katilmaya devam eden Y ve Z kusagm bu arastirmadaki

onermelerle daha uyumlu ve sinerji igerisinde c¢alisacaklarini savunmaktadirlar.

Chen (2013) “Effect of Reverse Mentoring on Traditional Mentoring Functions” isimli
arastirmasinda tersine mentorliglin geleneksel mentorliik islevleri tizerindeki etkisini
incelemistir. Nitel aragtirma yontemlerini benimsemistir. Tersine mentorliigiin uygulandigi
ileri teknoloji sirketlerinde ¢alisan 14 katilimciy: yedi ¢ifte bolerek kendilerine miilakat
yapmistir ve onlara yart yapilandirilmis goriisme formunu uygulamistir. Katilimcilar
secerken amacl orneklem yapmistir. Arastirma Y ve Z kusaklarindan katilimcilarin bilgi
teknolojisinde gelismis becerilerinin, 6grenme motivasyonlarinin ve 6grenmek i¢in de bol
miktarda kaynaklariin oldugunu, yenilik¢i diislinebildiklerini, takim halinde, koordineli, is
birlik¢i bir sekilde galistiklarint ve birbirlerini olumlu yonde etkilediklerini gostermistir.

McCoy (2015) “Ethical Diversity in Strategic Communications: The Hiring, Training, and

40



Mentoring of Millennial Minorities” isimli aragtirmada, tersine mentorliigiin azinliklarin ve
dezavantajli gruplarin is hayatina entegrasyonunu hizlandirmak igin bir ara¢ olarak
kullanilabilecegi tartisilmaktadir. Anket ve miilakat yonteminin birlikte kullanildigi
caligmanin amaci, Afrika, Hispanik ve Asya kokenliler ile Yerli Amerikalilarin iletisim
alanindaki konumlarin1 tespit etmektir. Calisma, kiiltiirel ¢esitliligin kurumlar i¢in énemli
bir avantaj oldugunu ve tersine mentorliiglin bir organizasyonu gii¢clendirebilecegine dair

kanitlar sunmaktadir.

Morris (2017) “Reverse Mentoring: Untapped Resource in the Academy?” isimli
calismasinda, mevcut akademik arastirmalar incelendiginde, literatiirde mentorliik
konusunda hala ¢ok az materyal oldugu ve akademik aragtirma miktarinin yetersiz oldugu
vurgulanmaktadir. Callahan (2017) tarafindan yapilan arastirmada da benzer bir vurgu
yapilmis ve c¢agin degisen yiizlinlin ihtiyacinin tersine mentorliilk uygulamalar1 oldugu
belirtilmistir. Arastirmada tersine mentorliik, teknolojiyi egitime entegre etme siirecinde
degerlendirilmistir. Caligma, yeni Ogretim materyallerinin teknoloji odakli oldugu ve

ogretmenlerin menti olarak konumlandirilacagi tahminlerini sunmaktadir.

Breck, Dennis ve Leedahl (2018) “Implementing Reverse Mentoring to Address Social
Isolation Among Older Adults” isimli aragtirmalarinda eski kusaga teknolojik bilgi ve
becerileriyle mentorlik eden yeni kusagin aralarindaki kusaklararasi bagi incelemeyi
amaclamiglardir. Nitel arastirma yontemlerini benimsemistirler. Eski ve yeni kusaktan olan
katilimcilara agik uglu sorular sorulmustur. Arastirmanin sonucunda eski kusaktan olan
katilimcilarin yeni kusakla girdikleri kusaklararasi bag sonucunda eski kusagin sosyal
izolasyonunun azaldig1 ve teknoloji kullanimlarinin arttig1 gézlemlenmistir. Kusaklararasi

bagin gliclendigi sonucuna varilmistir.

Gadomska-Lila (2020) “The Effectiveness Of Mentoring In Creating Inter-Generation
Relations” isimli aragtirmada demografik degisiklikler ve buna bagli olarak kuruluslardaki
calisan ekiplerinin ¢esitlenmesi, insan kaynaklari yonetimine yonelik yaklasimlarin
degistirilmesini ve cagdas zorluklara gore ayarlanmis yeni yontemler aranmasi gerektigine
odaklanmistir.  Arastirmada yeni yoOntemlerden biri olarak tersine mentorlik
aciklanmaktadir. Geng calisanin, yaslt calisanla uzmanligin1 paylasan mentér oldugu yeni
bir mentorliik seklidir. Bu makalenin amaci, tersine mentorliigiin mentorliik iligkisine katilan
bireylere -geng ment6r ve daha yasli menti- ve tiim organizasyona sundugu avantajlari ve

ayrica istenen avantajlar1 ortaya ¢ikarmaya yardimci olan kosullari belirlemek olarak
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aciklanmistir. Makale, nitel yonteme ve yar1 yapilandirilmis bireysel goriismelere dayali
olarak yiiriitiilen ampirik arastirmanin sonuglarini sunmaktadir. Arastirma, Polonya'da
faaliyet gosteren bes farkli kurulustan tersine mentorliik uygulayan bes c¢ift ve bu
isletmelerin yoneticileri veya insan kaynaklar1 yoneticileri iizerinde odaklanmistir.
Arastirma sonuglari, tersine mentorliigiin hem iliskide bulunan bireylere (mentor ve menti)
hem de tiim organizasyona sayisiz avantajlar sunabilecegini gostermektedir. Bu nedenle,
tersine mentdrliik, bilgi paylasimi, katilim yaratma, liderlik gelistirme ve her seyden once
karsilikli kabule dayali nesillerarasi iliskiler kurma igin etkili bir ara¢ gibi gériilmektedir.
Arastirmadan elde edilen sonuglar, tersine mentorligiin etkililiginin mentér-menti
iligkisindeki katilim diizeyine ve oOrgiitsel destegin diizeyine ,gorevlilerin katilimina,
destekleyici orgiit kiiltlirtine ve isbirligine yol acan atmosfere bagli oldugunu
gostermektedir. Makale, yoneticilerin nesillerarasi iligkiler kurmasina yardimci olmaktadir.
Cesitli faydalarin1 vurgulayarak tersine mentorliigiin  kullanimimi tesvik etmektedir.
Katilimeilarin ihtiyag ve beklentilerine gore bireysel gelisim planlarinin hazirlanmasi
gerekliligi, mentorliik iliskisi i¢cin uygun ¢ift secimi ve yeterli yeterlilik basta olmak iizere
avantajlardan yararlanma sansini artirmak i¢in dikkate alinmasi gereken kosullar1 da
belirtmektedir. Makale, tersine mentorliigii nesilleraras: bilgi paylasimi ve nesillerarasi

isbirligini gelistirmek i¢in bir firsat olarak sunmaktadir.

Garg, Murphy ve Singh (2021) “Reverse Mentoring, Work Resourcefulness And Work
Outcomes: The Mediating Role Of Work Engagement” isimli arastirmada tersine mentorlitk
ve is isciligi, olumlu organizasyonel sonuglara yol agabilecek yenilik¢i, ¢alisan odakli is
kaynaklar1 olarak agiklanmis olup bu kaynaklarin is performansi ve is ¢ekme davranisi ile
iliskilendirilmesine aracilik etmede is katiliminin rolii arastirilmistir. Hindistan'daki 369
yazilim gelistiricisinden elde edilen veriler iizerinde yapisal denklem modellemesi
kullanilmistir. Arastirmanin sonucunda tersine mentorliik ve is isciliginin is katilimi ile
olumlu iligkisi oldugu ve bu durumun da performansi artirdigi, is ¢ekme davranislarini
azalttig1 ifade edilmistir. Is katilimi, is isciligi iliskisine her iki sonugla kismen aracilik
etmektedir. Buna karsilik, ¢alisma katilimi tersine mentorliikk ve geri ¢ekilme davranis
arasindaki iligkiye tam olarak aracilik eder ve tersine mentorliik ve is performansi arasindaki
iliskiye kismen aracilik ettigi rapor edilmistir. Bu calisma, calisanlar arasindaki is katilimini
ve sonraki olumlu sonuglari artirmak i¢in uygulayicilara tersine mentorliik ve is isciligi i¢in

kaynaklarin uygulanmasinda desteklenen kanitlar sunmaktadir.
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Chaudhuri, Park ve Johnson (2022) “Participation, Inclusion, Information Sharing And
Talent Development: On The Contrary, Mentoring Is A Panacea For Everyone. Findings
Obtained From Literature Screening” isimli arastirmada tersine mentorliik uygulamasini
sistematik olarak gézden gegirmeyi ve son yirmi yilda yapilan arastirmalarin bir zaman
cizelgesini ¢izmeyi amaglamislardir. Makalede 1998 ile 2020 yillar1 arasinda yayimlanan
kavramsal, literatiir taramasi ve ampirik aragtirmaya dayal1 54 ¢alisma gézden gegirilmistir..
Tersine mentdrliik ¢alismalarinin agirlikli olarak ABD ve Avrupa’daki hem akademik hem
de is baglamlarmi kesfetmek icin nitel ve kavramsal yaklasimlar kullanan egitim
dergilerinde yayimlandig1 ifade edilmistir. Yayimlanan arastirmalarda tersine mentdrliik
ihtiyacin1 ¢ercevelemek ve incelemek igin siklikla kullanilan teorilerin sosyal degisim
teorisini ve lider-iiye degisimi teorisini igerdigi belirtilmistir. Incelenen arastirmalarin
sonucuna gore tersine mentorlilk arastirmasinin temel amacinin bilgi aktarimi yapmak ve

nesillerarasi gruplar arasindaki teknoloji ugurumunu kapatmak oldugu rapor edilmistir.
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BOLUM 11

YONTEM

Bu bdliimde arastirmanin deseni, katilimcilar, veri toplama araci, verilerin toplanmasi,

verilerin analizi ve gegerlik ve giivenirlik caligmalariyla ilgili bilgilere yer verilmektedir.

3.1. Arastirmanin Deseni

Okul yoneticilerinin ve oOgretmenlerin tersine mentorliikk davraniglarini incelemeyi
amaglayan bu arastirmada nitel arastirma yontemi ve fenomenoloji deseni kullanilmistir.
Nitel aragtirmalarda belli bir konu ile ilgili aragtirma yapilirken o konunun “ne kadar” ya da
“ne kadar iyi” oldugunu Ogrenmekten c¢ok daha genis bir bakis acisi elde edilir
(Biiytikoztiirk, Cakmak, Akgiin, Karadeniz & Demirel, 2011). Nitel arastirmalar psikolojik
olciimler ve sosyal olaylarla ilgili nicel arastirmalara gore daha derinlemesine bilgi saglar.
Nitel arastirmalarda amac insanlarin kendilerine ait toplumsal diinyalarini nasil kurduklar
ve bu toplumsal diinyay1 nasil algiladiklarin1 yorumlamaya ¢alismaktir. Nitel arastirmalarda
“nigin, nasil, ne sekilde?” sorularna cevap aranir. Fenomenoloji bireylerin yasamis oldugu
deneyimler lizerinde derinlemesine durur ve bu deneyimlerin kisiler i¢cin ne anlama geldigine
odaklanmaktadir. Ortaya ¢ikan iriinde ise bu deneyimlerin 06ziine ulasilacagin
varsaymaktadir. Fenomenoloji ¢aligmalar1 hem teorik hem de pratik olarak yararli bilgiler
sunmaktadir. Goriisme, gozlem ve dokiimanlar nitel arastirmanin veri toplama
yontemleridir. Bunlar i¢inde en yaygin olan ise goriismedir (Y1ldirim, 2009). Bu arastirmada

nitel yontemin tekniklerinden biri olan goriisme teknigi kullanilmistir.
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3.2. Katilmcilar

Arastirmada amacli 6rnekleme yontemlerinden maksimum cesitlilik ve olgiit 6rnekleme
yontemi kullanilmistir. Amacli 6rnekleme, olasi ve seckisiz olmayan bir 6rnekleme
yaklagimidir. Amagh 6rnekleme, calismanin amacina bagli olarak bilgi acgisindan zengin
durumlarin segilerek derinlemesine arastirma yapilmasina olanak tanir. Belli olgiitleri
karsilayan veya belli 6zelliklere sahip olan bir veya daha fazla 6zel durumlarda ¢aligiimak
istenildiginde tercih edilir. Maksimum ¢esitlilik 6rneklemede evrende arastirilacak
problemle ilgili kendi iginde benzesik farkli durumlarin belirlenerek, ¢alismanin bu durum
cergevesinde yapilmasi &nemlidir. Olgiit drnekleme, drneklemin problemle ilgili olarak
belirlenen niteliklere sahip kisiler, olaylar, nesneler veya durumlardan olusturulmasi olarak
tanimlanabilir (Bilyiikoztiirk vd., 2011, s. 91). Evrende olmas1 muhtemel biitiin ¢esitliligi,
zenginligi, farkliligt ve aykirihigi temsil edecek biitlinciil bir resim elde edilmeye

caligilmistir.

Arastirmanin ¢calisma grubunu, Ankara ilinde Milli Egitim Bakanligina (MEB) bagl ilkokul,
ortaokul ve liselerde gorev yapan okul miidiirleri, miidiir yardimeilart ve 6gretmenler
olusturmaktadir. Belirlenen 6gretmenler farkli sosyo-ekonomik 6zelliklere sahip okullardan
secilerek ortaya ¢ikacak durumda c¢esitlilik saglanmistir. Arastirmada, uygulamanin
yapilacagi okullarin se¢iminde temel dl¢iit 6gretmenlerin ayni okulda en az bir yil ¢caligmis

ve mesleki deneyime sahip olmalaridir.

Aragtirmanin ¢alisma grubunu olusturan katilimcilara ait demografik 6zellikler Tablo 2’de

gosterilmistir.
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Tablo 2

Katilimcilara Ait Demografik Ozellikleri

Kategoriler Katilimcilar
Miidiirler Miidiir n  Ogretmenler
yardimcilari
Kadin My1, My4 2 01,03,04
Cinsiyet Erkek M1, M2, M3, M4, M5 My2, My3, 3 02,05
My5
31-40 yas M1, M2, M5 My3, My4 2 01,03
Y2 4150 yas M3, M4, Myl, My2, 3 02,04, 05
My5
1-10 y1l M2
Mesleki ~ 11-20 yil M1, M3, M5, Myl, My3, 4 O1, 02, 03,
kidem My4, My5 04, 05
21-30 y1l M4 My?2 1
Gorev 1yl M2, M4 Myl, My4 2
yaptigi  2-4 yil M1, M3, M5 My2, My3, 3 02
kurumda My5
ki 5-10 yil 01, 03, 04,
caliyma (0]
siiresi
Egitim Lisans M1, M2, My3, My5 2
diizeyi  Yiiksek lisans M3, M4, M5 Myl, My2, 3 01, 02, 03,
My4 04, 05
Sinif M1, M5 05
Sosyal bilgiler M2, M4
Tiirkge M3 My3 1
Arapca Myl 1
Brans Beden egitimi My?2 1 02
Okuldncesi My4 1
Fen bilimleri My5 1 03
Ingilizce 01
Rehberlik 04

*M: Miidiir/ My: Miidiir yardimcisy/ O: Ogretmen



Tablo 2’ye bakildiginda toplam kadin katilimci sayisinin bes; erkek katilimei sayisinin 10
oldugu goriilmektedir. Buna gore erkek katilimci sayisinin fazla oldugu ifade edilebilir.
Miidiirler arasinda kadin katilime1 bulunmamaktadir. Miidiir yardimcilar1 arasinda ikisinin
kadin ti¢iiniin erkek oldugu; 6gretmen katilimcilar arasinda ise tigiiniin kadin ikisinin erkek
katilimc1 oldugu belirtilebilir. Yas 6zelligi olarak incelendiginde 31-40 yas araliginda yedji;
41-50 yas araliginda sekiz katilimci oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin dordiiniin egitim
diizeyinin lisans; 11’inin egitim diizeyinin yiiksek lisans diizeyinde oldugu belirlenmektedir.
Tablo 2 incelendiginde dokuzu farkli branstan katilimci oldugu belirlenmekle birlikte
katilimcilar arasinda digerlerine kiyasla sinif 6gretmeni bransindaki katilimei sayisinin fazla

oldugu goriilmektedir.

3.3. Veri Toplama Araci

Okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin tersine mentorlik davraniglarini  incelemeyi
amaglayan bu arastirmada nitel arastirma yonteminin veri toplama tekniklerinden yari
yapilandirilmis goriisme formu kullanilmigtir. Goriisme; algilari, duygular ve deneyimleri
anlama acisindan giigliidiir. Temel iletisim siireglerini kullanir. Ortama, konuya ve
katilimcilara gore siireg degisebilir. Goriisme ile kolay ve hizli veri toplanabilir. Goriisme
tiirlerinden de yari-yapilandirilmis goriisme formu kullanilmigtir. Veri analizinin kolayligi,
goriisme yapilana kendini ifade etme kolaylig1 ve derinlemesine bilgi sagladigi i¢in bu form
tercih edilmistir (Biytikoztiirk vd., 2011, s.152). Yari-yapilandirilmis goériismelerde bazi
sorular standartlastirilmistir bazi sorular da acik uclu olarak hazirlanmistir. Bu goériisme
tiirtinde derinlemesine bilgi elde etmek miimkiin olur. Goriisme siirecinde sorular agik ve
anlasilir bir sekilde katilimciya yoneltilmis ve gerekli durumlarda ek sorularla arastirilan

konunun derinlestirilmesi saglanmaistir.

Yar1 yapilandirilmis goriisme formu hazirlanirken goriismecilerin arastirmanin amacini
bilmesine onem verilerek goriismecilerin sorulari dogru anlasilmasi saglanmistir. Yari
yapilandirilmig goriisme formunda igerisinde sonda sorularinin da oldugu 16 goériisme sorusu
bulunmaktadir. Her bir soru ayni zamanda arastirmanin alt problemlerini olusturmaktadir.
Her bir madde belirlenirken yar1 yapilandirilmig goriisme formu hazirlama kriterlerine
dikkat edilmistir. Sorular goriisiilen kisileri yonlendirmemektedir. Sorular basit ve anlasilir
olarak hazirlanmistir. Sorular konusma tarzinda hazirlanarak goriismecinin kendini rahat

hissetmesi saglanmistir. Sorular hazirlanirken mentdrliikten tersine mentorliige dogru bir
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sirada ve diizende hazirlanmistir, bu sekilde hazirlanmasindaki amag¢ bu kavrami ilk defa
duyan gorligmecilerin bilgi sahibi olmasidir. Yar1 yapilandirilmis goriisme formu
hazirlanirken goriismecilerin arastirmanin amacini bilmesine 6nem verilerek gériismecilerin
sorulart dogru anlasilmasi saglanmistir. Sorular gériismeciyi yanit vermeye tesvik edicidir
ve goriismecinin yanitlarini etkilememektedir. Sorular hazirlanirken goriismenin gizlilik
kurallarina bagli kalinmistir. Birbirleriyle iligkili sorular ayn1 boliimde toplanmistir. Soru
sayisinin ve kapsaminin arastirmanin amaciyla uygun olmasina 6zen gosterilmistir. Sorular
goriismeciye ayni sirayla sorulmustur ve goriismeciye sorulari istedigi genislikte cevaplama
olanagi sunulmustur. Yar1 yapilandirilmig goriisme formu hazirlanirken uzman goriisi
alinmistir. Uzman gorlisiine gore geleneksel mentorliik kavrami mentorlik kavramiyla
degistirilmistir. 17 olan soru sayist aym konuyu soran sorular birlestirilerek 16‘ya

distrdlmistiir.

Arastirmada kullanilan yar1 yapilandirilmig gériisme formu alt amagclara cevap olusturacak
sekilde hazirlanmistir. Alt amaglar agiklamaya ydnelik sorular tablo halinde gosterilmistir

(bkz. EK- 2).

3.4. Verilerinin Toplanmasi

Arastirma i¢in veri toplamak amaciyla kullanilacak olan yar1 yapilandirilmis goériisme
formlarinin okullarda uygulanabilmesi igin Gazi Universitesi Bilimsel Arastirmalar Etik
Komisyonundan ve Ankara il Milli Egitim Miidiirliigii'ne miiracaat edilerek gerekli izinler
alinmistir. Gorligmeler yiiz yiize gerceklestirilmis ve ses kayit cihaziyla tim gorlisme
kaydedilmistir. Gérlisme yapilmadan 6nce randevu alinmis ve uygun ortam olusturularak
katilimcinin - kendini rahat hissetmesi saglanmistir. Katilimcilarla gergeklestirilen

goriismeler 45-60 dk’lik siirede yapilmistir.

3.5. Verilerinin Analizi

Veriler analiz edilirken nitel aragtirma yonteminin veri analizinde kullanilan betimsel analiz
ve igerik analizi kullanilmistir. Betimsel analizde yaklasimda amag¢ goriisme ve gozlem
sonucu elde edilen verilerin diizenlenmis ve yorumlanmig bir sekilde okuyucuya
sunulmasidir. Veriler daha onceden belirlenmis temalara gore siniflandirilir, 6zetlenir ve

yorumlanir. Bulgular arasinda neden-sonug iligkisi kurulur ve gerekirse olgular arasinda
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karsilastirmalar yapilir (Yildirnm & Simsek, 1999). Betimsel analize gore bir gergeve
olusturulmus, tematik c¢erceveye gore veriler islenmis, bulgular tanimlanmig ve
yorumlanmustir. Icerik analizi ise birbirine benzeyen verileri bir araya getirip bir tema
olusturmak, olusturulan verileri de okuyucunun anlayabilecegi bir sekilde agiklayan analiz

yapmaktir (Yildirim & Simsek, 1999, s.240-242).

3.6. Gecerlik ve Giivenirlik Calismalar:

Gegerlilik ve giivenirlik terimleri, tarihsel olarak nicel aragtirmalarla iligkilendirilmis ve
nicel arastirmalarin  degerlendirilmesinde kullanilmigtir.  Ancak son yillarda, nitel
aragtirmalarin da gegerlilik ve giivenirlik agisindan degerlendirilmesi gerektigi fark
edilmistir (Anderson, 2010; Tatano Beck, 2009). Nitel arastirmalar i¢in gegerlilik ve
giivenirlik kavramlari, geleneksel olarak giivenirlik kavrami altinda ele alinmaktadir
(Mischler, 1990; Stiles, 1993). Gegerlilik, bir agiklamanin, sonucun veya yorumun
dogruluguna ve inandiriciligina atifta bulunurken (Maxwell, 2010), giivenirlik, belirlenen
yontemlerin uygulanmasina ve sonuclarin biitiinliigline atifta bulunmaktadir (Noble &

Smith, 2015).

Arksey ve Knight (1999) agisindan giivenilirlik ve gecerlilik, bir arastirmacinin ¢aligmasinin
amaclarina uygun oldugunu gostermesini gerektirir. Bu amagla, nitel arastirmalar da dahil
olmak {izere tiim sosyal bilim arastirmalarinda onyargmin kaginilmaz oldugu kabul edilir
(Smith & Noble, 2014). Sosyal etkilerin tamamen kontrol edilemeyecegi veya ortadan
kaldirilamayacagi da ifade edilmektedir (Ryan, 2019). Maxwell (2010) ise nitel
arastirmacilarin gecerliligi saglamak i¢in iyi diisiinilmiis bir strateji sunmalari ve bu

stratejiyi agikca ifade etmeleri gerektigini vurgulamaktadir.

Mears (2017) tarafindan ileri siiriildiigli lizere, miilakat arastirmalarinin gegerliligi,
aragtirmada sunulan bilgilerin dogrulugu ve raporlama siirecindeki uygunluguyla ilgilidir.
Nitel arastirmalarda, gecerliligi tehdit eden etkenleri azaltmak i¢in {iye kontrolii, katilimci
gorlslerinin dogrudan aktarim yontemiyle sunulmasi, yari istatistik sunumu, tarafsizlik
(bagimsiz iki arastirmaciin ayni veriler iizerinden degerlendirme yapmasi), adil islem
(belirlenen temalarin karsilastirilmasi ve uzlasi saglanmasi) gibi yontemler kullanilabilir
(Birt, Scott, Cavers, Campbell & Walter, 2016; Gray, 2018; Maxwell, 2010). Uye kontrolii

basamagi, nitel aragtirmalarda birebir goriisme yapilan durumlarda arastirmacilarin, muglak
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olan durumlar i¢in katilimeilarin yorumlarini tekrarlayarak, baska sozciiklerle ifade ederek
ve daha fazla agiklama arayarak, katilimcilarin yorumlarini dogrulama veya diizeltme firsati
vermesini igermektedir (Gray, 2018). Mevcut arastirmada gecerlilik igin belirtilen
basamaklar hassas bir sekilde tamamlanmis ve gecerligi tehdit eden etkenler en aza

indirilmeye calisilmistir.

Nitel arastirmalarda, giivenilirlik 6zelligi temel olarak tutarlilik olarak agiklanmaktadir
(Grossoehme, 2014). Bu nedenle, arastirmaci tarafindan belirlenen Kkategoriler, kodlar
bagimsiz bir arastirmaci tarafindan da belirlenmis ve iizerinde uzlasilamayan kisimlar
cikarilmistir. Ardindan, tutarlilik saglamak i¢in arastirmacilar arasinda goriis birligi saglanan
temalar kabul edilmistir. Bu yontem sayesinde, arastirmada tutarlilik saglanmis ve
giivenirlik 6zelligi korunmustur. Miles ve Huberman (1994) Giivenirlik= Goriis Birligi /
(Goriis Birligi + Gorilis Ayriligl) formiiliiyle giivenirligi belirlemekte ve sonucun %70’in
iizerinde olmasmin arastirmanin giivenirligini gdsterdigini ifade etmektedir. Mevcut
aragtirma i¢in giivenirlik sonucu her soru i¢in degerlendirilmis ve %90 olarak giivenirlik
hesaplanmistir. Bu baglamda arastirma sonucunun Miles ve Huberman’a (1994) gore

giivenilir oldugunu belirtmek miimkiindiir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Bu baslik altinda arastirmanin veri toplama aractyla elde edilen verilerin betimsel ve icerik

analizi yontemi kullanilmastyla olusturulan bulgular sunulmustur.

4.1. OKul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Mentorliik Kavramina iliskin Géoriisleri

Arastirmanin birinci alt amaci “Okul yoneticileri ve dgretmenlerin mentorliik kavramiyla
ilgili gortsleri nelerdir?” seklinde belirlenmistir. Bu alt amaca bagli olusturulan sorulara
yonelik katilimer cevaplarindan hareketle belirlenen kategoriler ve kodlar tablolar halinde

sunulmustur.

Birinci alt amaca bagli olusturulan “Okul yoneticileri ve 6gretmenlerin mentdrliikk kavramina
yukledikleri anlamlar nasildir?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan

kategoriler, kodlar ve kodlar1 belirleyen katilimcilar Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3

Mentorlitk Kavramina Yonelik Tanimlarla Ilgili Goriisler

Katilimcilar
Kategori/ler Kodlar -
Miidiirler  n Midir n  Ogretmenler n
yardimcilari
Deneyimin M1, M3, v
aktarilmasi M4 3 My3 1 03,05 2
Yonlendirmek M2, M5 2 MYLMYA e o
. My5
Rehberlik Mesleki gelisimi .
desteklemek M3 1 My?2 1 02, 04 2
Farkindalik
olusturmak Myl 1

Tablo 3 incelendiginde katilimci cevaplari baglaminda yalnizca bir kategori olustugu ve bu
kategoriye bagli dort kodun belirlendigi goriilmektedir. Buna gore katilimcilarin tamaminin
mentorliik kavramini rehberlikle es deger kabul ettigi ifade edilebilir. Rehberlik kategoriye
bagli olusturulan doért kod igerisinde digerlerine kiyasla en fazla tekrar eden kod
“yonlendirmek” kodu olarak belirlenmektedir. Buna gore katilimcilarin mentorlitk
kavramini rehberlik olarak tanimladigi ve rehberlikte 6ne ¢ikan davranisin da yonlendirmek

seklinde ifade edildigi belirtilebilir.

Mentorliik kavramina yonelik tanimlarla ilgili rehberlik ifadesinin kullanilmasiyla deneyimli
kigilerin deneyimi az olan Ogretmene tecriibelerini aktararak onu/onlar1 yonlendirmesi,
mesleki gelisimini desteklemesi, bir¢ok konuyla ilgili farkindalik olusturmasi kastedilmistir.
Kavramin tanimina yonelik M2 tarafindan belirtilen goriiste bunu belirgin bir sekilde
gormek miimkiindiir. M2’nin gorlisii su sekildedir: “Evet. Rehberlik yapmak.
Yonlendirmek.” Benzer sekilde miidiir yardimcilarindan bir 6rnek de verilebilir. My?2
tarafindan belirtilen goriis, M2 goriisiinii destekler 6zelliktedir. My2 goriisii: “Daha 6ce
duydum. Kendi alaninda bilgili birinin o alanda bilgisi az olan birine verdigi destek.”
seklinde ifade edilmistir. O1 goriisiinde de deneyimlerin aktarilmasima iliskin yaklasim
goriilmektedir: “Mentorliik kavramini1 daha 6nce duydum. Tecriibeli kisilerin deneyimi daha
az olan 6grenci ya da meslektaglarina rehberlik etmesi olarak ifade edebilirim.” Literatiir
incelendiginde Milner ve Bossers (2004) tarafindan kavram, profesyonel biiyiime ve
gelisimini desteklemek ve isini kolaylastirmak i¢in deneyimli olan kisinin deneyimi az olan
kisiye yardim etmesi olarak agiklanir. Ek olarak Luecke (2016) tanimina da yer verilebilir.
Arastirmaci taniminda uzman bir kisinin az deneyimli kisiye kisisel ve mesleki agidan

tavsiye vermesi ve yol gOstermesini mentorliikk olarak tarif etmektedir (Luecke, 2016).
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Benzer bir tanimlama Tikeltliirk ve Balc1 (2014) arasgtirmasinda yapilmis olup mentor
kavramina iligkin anahtar kavramlar olarak; “yol gosterme, mesleki gelisimi destekleme,
deneyimlerin aktarilmasi1” ifadelerine yer verilmistir. Bu baglamda katilimcilarin kavramla
ilgili tanimlarinin literatiirle uyumlu oldugu belirtilebilir ve kavrama yonelik bilgi sahibi

olduklar1 yorumu yapilabilir.

Birinci alt amaca bagli olusturulan “Okullarda okul yoneticileri ve 6gretmenler birbirlerine
mentorliik yapmali midir? Ni¢in?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan

kategoriler, kodlar ve kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.

Tablo 4

Okul Yéneticileri ve Ogretmenlerin Birbirilerine Mentérliik Yapma Durumuyla Ilgili

Gortisler
Katilimeilar
Kategori/ler Kodlar -
Miidiirler n Mgk n  Ogretmenler n
yardimcilari
Bilingli bireyler
mentorlik ML, M5 2 My1 1
uygulamasina
yonelir
Deneyimden M2, My2, 3 01, 02, 03, 5
faydalanmak Mys5, 04, 05
Sorunlara ¢dziim
Mentorliik saglamak adina M3 1 My4 1
yayginlagmali etkili bir yol
Bilgi liretmek M4 1
- M5, My3, ~-
Etkililik My4 3 01 1
Kurumsal ve kisisel My1 1 o1 1

gelisim desteklenir

Tablo 4’¢ bakildiginda katilimc1 cevaplarindan hareketle tek kategori olustugu
belirlenmektedir. Bu kategoriye bagli alt1 kodun olustugu ve bu kodlar arasinda en fazla

tekrar eden kodun “deneyimden faydalanmak” kodu oldugu goriilmektedir.

Tablo incelendiginde katilimcilarin tamamimin okul yoéneticileri ile Ogretmenlerin
birbirlerine mentorliik yapmasina yonelik olumlu goriisler bildirdigi anlagilmaktadir.

Katilimer goriislerinde mentorliigiin katkilar1 ifade edilmistir. M4 goriisiinde; “Evet.
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Deneyimlerini paylasmak ve yeni fikirler olusmasi agisindan yapilabilir. Sonugta bilgi
paylasarak cogalir.” bilgiye vurgu yaparak yeni fikirlerin ortaya g¢ikmasi igin bilgi
paylasimina dikkat ¢cekmektedir. Daha net bir goriis ortaya koyan My3 de belirtmis oldugu
gorisle “Kesinlikle yapmalidir. Hem zaman hem is giiciiniin daha verimli kullanilmasin1
saglayacaktir.” verimliligin elde edilmesinde mentorliik uygulamasinin  6nemine
deginmistir. Ogretmenlerden O2 adli katilimer ise “Yapmalidir. Ciinkii okullarda gorev
yapan tiim egitimciler farkli cevrelerden farkli deneyimler kazanmislardir. Ayn1 deneyimleri
yasasalar bile herkesin yagamis oldugu deneyimi algilayis durumu farkli olabilir. Dolayisiyla
bu deneyimlerin aktarilmasi egitimci ve egitim acisindan énemlidir. Mentorliik yapilmadan
tecriitbenin kazanilmasi ¢ok uzun bir siireci bulabilir. Bireyler deneyerek bir seyleri
kazandiginda bu durum zaman ve maliyet acisindan ekonomik olmayabilir. Mentdrliik
yapilmasi bu agidan daha ekonomik olabilir.” Seklinde sunmus oldugu goriistinde okul
yoneticileriyle Ogretmenler arasinda mentorlik olmast gerektiginin arka planmi
detaylandirmistir. Bu goriiste birgok noktaya dikkat cekilmistir. Egitimcilerin farkli
cevrelerden gelmesini énemli bir birikim olarak betimleyen katilime1 O2, hem egitim hem
de egitimci i¢in zaman ve maliyet tasarrufunun mentorlitk uygulamasiyla edinilebilecegini
belirtmistir. Ilgili literatiirde mentdrliigiin  karsilikli  6grenmeyi ve deneyimlerin
paylasilmasini igerdigine atif yapilmaktadir (Bakioglu, 2015; Kuzu vd., 2012; Polater, 2003;
Wanberg, Welsh & Hezlett,, 2003). Bu dogrultuda arastirmada ulasilan bulgunun literatiirle
uyumlu oldugu anlagilmaktadir. Katilimeilar mentorliigiin karsilikli yapilabilecegine yonelik
goriis birligi saglamislardir. Dolayisiyla katilimcilarin mentorlitk konusunda bilgi sahibi
olduklari, bu kavraminin alaninin ¢ok kapsamli olduguna yonelik farkindaliklar1 bulundugu
belirtilebilir. Ozellikle “Bilingli bireyler mentérliik uygulamasina ydnelir” kodunu olusturan
goriislere gore mentdrliigiin faydalarinin bilingli kisiler tarafindan bilinebilecegine isaret
edilmistir (M1, M5, Myl). Diger kodlarda da benzer bir yaklasim dikkat ¢ekmektedir.
“Kurumsal ve kisisel gelisim desteklenir” kodu yalnizca iki katilimer (My1, O1) tarafindan
ifade edilmesine karsin bu kod, 6nemli amaci vurgulamaktadir. Tungay’a (2014) gore
mentorliiglin amaci, kurum kiiltiirtine katki saglamak ve kisisel gelisimi desteklemektir.
Bununla birlikte katilime1 “MS5, My3, My4, O1” tarafindan belirlenen “Etkililik” kodunun
da mentdrliigiin amacini aciklamaya yénelik oldugu belirtilebilir. Ozdemir (2012) modern
diinyada bilginin etkin bir sekilde kullanilacagi konusunda mentérlitk uygulamasina dikkat
cekmektedir. “Deneyimden faydalanmak™ kodu, usta ¢irak iligkisine atif yapan geleneksel

bir uygulamanin devami olarak anlasilmaktadir. Camveren ve Vatan (2018) mentorliik
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uygulamasini, usta-girak iligkisinin resmilestirilmis bir versiyonu olarak ifade etmektedir.
Bu baglamda arastirmada olusturulan kodlarin birbirini destekleyen ve aciklayan bir yapida

oldugu ve literatiirle desteklendigi anlasilmaktadir.

Mevcut arastirmada okul yoneticileri ve 6gretmenlerin birbirlerine mentdrliik uygulamasi
katilimcilarin geneli tarafindan olumlu karsilanmistir. Bu durumda mentorliik uygulamasina
saglamis oldugu katkilardan dolayr olumlu bakildigr ifade edilebilir. Alan yazin
incelendiginde 22 Ogretmenle arastirma ylriiten Karadag (2015) calismasinda da
ogretmenlerin mentorlilk uygulamasina iligkin olumlu goriislere sahip oldugu ifade

edilmistir. Bu sonucun arastirma sonucunu destekledigi anlagilmaktadir.

Birinci alt amaca bagl olusturulan “Genellikle yasca biiyiik ve deneyimli olan ydneticinin,
kendisinden daha gen¢ ve daha az tecriibeye sahip ¢alisana yol gosterme ve rehberlik etme
cabalarinin yol gosterilen icin faydalari nelerdir?” sorusuna yonelik alinan cevaplar

baglaminda olusturulan kodlar ve kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
Tablo 5

Deneyimli Okul Yéneticisinin Geng Calisanlara Rehberlik Yapmasimin Faydalariyla Iigili

Gortisler
Katilimcilar
Kodlar Miidiirler n Miidiir n Ogretmenler n
yardimcilari
Birey kendi
becerilerinin M3, M4, M5 3 My1, My3, My4 3 03,04 2
farkina varir
Kisisel
geligimine M3, M4, 2 My3, My4, My5 3 02, 03, 04, 05 4
yardimci olur
Bilgi diizeyi ve
erformanst
P rtar ve M2, M3, M4, M5 4 MYLMy2 My3, 01, 02, 03, 04 4
. My4
yetenekleri
geligir
Iletisim
becerilerini ve M4 1 Myl, My3, My4, 4 02, 03, O4 3
sosyal ¢evresini Mys5,
geligtirir
Etkili ve
basarilisorun 41 Mava ME 4 My3, My4, My5 3 01, 03, 04, 05 4
¢ozme yollari
gelistirir
Aidiyet
duygusu M4, M5 2 My3, My4 2 01, 03,04 3
olusturur
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Tablo 5’¢ bakildiginda mentorliigiin katkilarina yonelik olusturulan seceneklerden “Bilgi
diizeyi ve performansi artar ve yetenekleri gelisir” seceneginin digerlerine kiyasla
katilimcilar tarafindan daha fazla tercih edildigi goriilmekle birlikte diger segeneklere
katilimin da 6nemli diizeyde gercgeklestigi belirtilebilir. Bu baglamda katilimcilarin tek
secenege yoOnelmeyerek tim segenekleri onemli diizeyde isaretlemeleri, mentorliigiin

faydalarini kesfettiklerini diistindiirmektedir.

Birinci alt amaca bagli olusturulan “mentorliik stirecinde olas1 aksayan yonler nelerdir?”
sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan kodlar ve kodlar1 belirleyen

katilimcilar tabloda sunulmustur.
Tablo 6

Mentorliik Siirecinde Olasit Aksayan Yonlerle Iigili Goriisler

Katilimcilar
Kodlar Miidiirler n Miidiir n Ogretmenler n
yardimcilari
Tek yonlii olmasi M1, M4, M5 3 My'\J}I,ylg/lyS, 3 01, 02, 03,04 3
Mentinin pasif M2, M4, M5 3 My3, My5, ’ &2, 03 5
durumda olmast
Mentore baglilik M3, M4 2 03, 04, 05 3
Mentoriin
alaninda uzman M3, M4, M5 Myl, My2, 4 01, 03,05 3
My4, My5
olmamasi
Zayif rol model o
M1, M3, M4, 01, 02, 03,
veya aslrll. baskici M5 4 My3, My4 2 04, O5 5
mentorler
Geng bireyin
ihtiyaglarim
yeterince 01, 02, 03,
karsilayamayan M2, M3, M4 3 My3, My4 2 04, 05 >

veya bu konuda
isteksiz mentorler

Tablo 6 incelendiginde katilimcilarin mentorlilk uygulamasinda aksayan yonlerle ilgili
seceneklere onemli diizeyde katilim sagladiklar1 goriilmektedir. Buna goére mentorliik
uygulamasinda “Tek yonlii olmasi, Mentinin pasif durumda olmasi, mentore baglilik,
mentoriin alaninda uzman olmamasi, Zayif rol model veya asir1 baskict mentdrler, Geng
bireyin ihtiyaglarin1 yeterince karsilayamayan veya bu konuda isteksiz mentorler” gibi
konularda eksiklikler yagandig belirtilebilir. Bunlar arasindan en fazla 6ne ¢ikan eksiklikler;
“mentdriin alaninda uzman olmamasi, Zayif rol model veya asir1 baskict mentorler, Geng

bireyin ihtiyaglarin1 yeterince karsilayamayan veya bu konuda isteksiz mentdrler” olarak

belirlenmektedir. Bu segenekler katilimcilar tarafindan birbirine oldukg¢a yakin oranda tercih
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edilmistir. “Zay1f rol model veya asir1 baskict mentorler” secenegi digerlerine kiyasla daha
fazla isaretlenen segenek olmustur. Katilimceilar, mentoriin rol model olma yoniiniin zayif
oldugunu ve bununla birlikte baskic1 bir yaklasim sergilenmesini 6nemli bir eksiklik olarak
diisiinmiis ve bu segenegi tercih etmistir. Mentorliik uygulamasinda mentoriin rol model
yOniiniin gelistirilmesine yonelik etkili ¢oziimler gelistirilirken alaninda yeterlilige sahip
olmas1 ve genglerin ihtiyaglarin1 yeteri kadar karsilayacak kazanimlarin edindirilmesi

konularinda da uygun ¢oziimler gelistirilmesi gerekmektedir.

4.2. Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Tersine Mentérliik Davramslar ile lgili
Goriisleri

Arastirmanin ikinei alt amact “Okul yoneticilerinin ve dgretmenlerin tersine mentorliik

davranislart ile ilgili goriisleri nelerdir?” seklinde belirlenmistir.

Ikinci alt amaca bagl olusturulan “Tersine mentorliik kavrami size neyi ¢agristirmaktadir?”
sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan kodlar ve kodlar1 belirleyen

katilimcilar tabloda sunulmustur.
Tablo 7

Tersine Mentorlik Kavraminin Cagristirdigi Kelimelerle Ilgili Goriisler

Katilimeilar
Kodlar Miidiirler n Miidiir n Ogretmenler n
yardimcilari
Ters roller M3, M4, 2 My5 1 01, 04, 05 3
Cift yonliiliik M2, M5 2 My3, My4 2
Kusaklar ars1 i e o
farkhilik My1, My3, My5 3 01, 03, 04, O5 4
Geng
caliganlara M1, M2 2 My2, My3 2 02,03, 04 3
onem
Ogrenme o
Kailtiirii M3, M5 2 My3, My4 2 02, 04 2
Empati My3, My4 0
Teknolojik M3, M5 2 My3 My4 My5 3 o1, 03, 05 3
gelismeler

Tablo 7 incelendiginde tersine mentorliikle ilgili olusturulan segeneklerden “empati” disinda
digerleri onemli oranda isaretlenmistir. Bu secenekler arasindan en fazla tercih edilen
secenek “Teknolojik gelismeler” secenegi olmustur. Buna gore katilimecilarin tersine
mentorliigl teknolojik kelimeyle diger kelimelere kiyasla daha fazla iliskilendirdigi ifade
edilebilir.
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Ikinci alt amaca bagl olusturulan “mentdrliige ek olarak tersine mentdrliigiin ortaya ¢ikma
sebepleri nelerdir?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan kodlar ve

kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
Tablo 8

Tersine Mentorligiin Ortaya Cikma Sebepleriyle Ilgili Goriisler

Katilimeilar
Kodlar Miidiirler n Midiir yardimcilart  n Ogretmenler n
Teknolojiyi M3, M5 2 MyL My3, My, 4 61,02,03,04,05 5
takip etme My5
Bilgiyi hizh M3 1 My3, My4 2 &2, 04 2
paylagma
Kusaklararasi
farkliliklar: My1, My3, My4, LA . .
etkin sekilde M2, M4 2 My5 4 01, 02, 03, 04 4
yOnetme
Is hayatinda
yeni becerilerin
ve s M 4 My2, My3, My4, 3 01, 02,03 3
Lo M5
yetkinliklerin
ortaya ¢ikmasi
Ogrenme
stireglerinin 6n M3 1 My2, My4, 2 04 1

plana ¢ikmasi

Tablo 8 incelendiginde tersine mentorliik uygulamasinin ortaya ¢ikma sebebi olarak bes
sebep katilimcilar tarafindan benzer oranda tercih edilmistir. Katilimcilar tarafindan
“Teknolojiyi takip etme” segenegi, tersine mentorlilk uygulamasinin ortaya ¢ikmasinda
belirgin bir sebep olarak goriilmiistiir. Bu secenek, digerlerine kiyasla daha fazla katilimci
tarafindan se¢ilmistir. Buna gore hizla degisen teknolojinin egitim alaninda da etkin olmasi
sonucuna bagli olarak bir degisim ihtiyacinin olustugu ifade edilebilir. Degisime uyum

saglama ve teknolojiyi takip etmenin tersine mentorliigii olusturdugu belirtilebilir.

Ikinci alt amaca bagli olusturulan “Okul yoneticileri ve dgretmenler tersine mentérliigii nasil
tanimlamaktadir?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan kategoriler,

kodlar, kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
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Tablo 9

Tersine Mentorliik Kavramiyla Ilgili Tammlara Iliskin Goriisler

Katilimeilar
Kategori/ler Kodlar -
Miidiirler ~ n yaﬁlsr?;rlarl n Ogretmenler n
Geng
Geng rehberlik  deneyimlerin ':\"/I13 ',\\"A25 4 '\Iclyi' '\lcly% 4 01,02,03,05 4
yoOnlendirmesi ' ya My
Daha 6nce
Bilgim yok kavram M4 1 04 1
duyulmamisg
Yenilik¢i Degigsime uyum
mentdrlik saglama My, My3 2

Tablo 9’a bakildiginda iki kategori dikkat ¢ekmektedir. Bu iki kategori arasinda “geng
rehberlik” kategorisine bagli olusturulan kodun daha fazla tekrar ettigi belirlenmektedir.

“Geng deneyimlerin yonlendirmesi” kodunu katilimeilarin tamamina yakini tekrar etmistir.

Katilimcilarin - tersine mentdrliik kavramiyla ilgili goriislerinde mentorliigiin - tersi
yaklagimindan hareketle tanim yaptiklar1 ve tanimda anahtar kavram olarak geng¢ ve
rehberlik kavramlarimi kullandiklar1 gorilmiistiir. M3 adli katilimer goriisiinde: “Duydum.
Tersine mentorliikde adindan da anlasilacagi gibi mentorliigiin aksine daha kidemsiz ve geng
olan birinin daha kidemli olan birine rehberlik edip yol gostermesidir.” ifadesine yer
vermistir. O3 goriisii de M3 goriisiinii destekler sekildedir. O3 goriisiinii: “Evet duydum.
Daha az deneyimli geng bireylerin, daha deneyimli yasli bireylere rehberlik etmesi
mentorliilk etmesi.” seklinde dile getirerek “geng ve rehberlik” kavramlarma vurgu
yapmaktadir. Diger goriislerde de benzer bir yaklagim dikkat ¢ekmektedir. Katilimcilardan
Myl, goriisiinde tersine mentorliik kavramina yonelik tanim yapilirken “yenilik¢i
mentorlik™ yaklasimi kullanilarak bu mentorliik uygulamasinin degisimle birlikte geldigini
diisiindiiren bir perspektif olusturulmustur. Myl tarafindan belirtilen goriis su sekildedir:
“Evet. Yenilik¢i bir mentorliik anlayist oldugunu biliyorum. Gelisen ve hizli degisimlerin
yasandig1 glinlimiizde daha geng¢ olan bireyin kendisinden yas¢a ve kidemce daha yiiksek
kisiye mentor olmasi seklinde ifade edebilirim.” Bu goriisii destekler nitelikte My3 goriisii
de onem arz etmektedir. 15 katilimei igerisinde daha Once tersine mentorliilk kavramini
duymadigini belirten M4 ve O4 adli katilimeilar, herhangi bir tanimlama yapmamustir. Ilgili
literatiir incelendiginde Kisi (2018) tarafindan yeni bir yaklasim olarak degerlendirilen
tersine mentorliik, genc calisanlarin yeni becerilerle ilgili deneyimli kisilere rehberlik etmesi

olarak tamimlanmaktadir (Biss ve Dufresne, 2006). Benzer tanimlamalara bagska
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arastirmacilarda da rastlamak miimkiindiir (Chaudhuri & Ghosh, 2012; Hays & Swanson,
2011; Vardar, 2015). Bu baglamda mevcut aragtirmada katilimcilar tarafindan ortaya
konulan tanimlarda dikkat ¢ekilen noktalarin ilgili literatiirde de odaklanilan kavramlar
oldugu belirtilebilir. M3 goriisiinii belirtirken kavramin adindan yola ¢ikarak bir tanimlama
yapmistir. Bu yaklagimin Zauchner-Studnicka (2017) bakis agisinda da yer aldig
belirlenmektedir. Zauchner-Studnicka (2017) kavramla ilgili taniminda tersine mentorligiin
geleneksel mentorliik rollerini tersine ¢eviren bir siirece isaret etmektedir. Dolayisiyla

mevcut arastirmada ulasilan bulgularin literatiirle uyumlu oldugu belirtilebilir.

Ikinci alt amaca bagli olusturulan “Tersine mentérliigiin ortaya ¢ikmasini okul agisindan
nasil degerlendiriyorsunuz?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan

kategoriler, kodlar ve kodlari belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
Tablo 10

Tersine Mentorligiin Okul A¢isindan Degerlendirilmesiyle Ilgili Goriisler

Katilimceilar
Kategori/ler Kodlar Miidiirler n Mudiir n Ogretmenler n
yardimcilari
Farkl1 bakis
acilarinin M1, M2 2 My3 1 02 1
olusmasi
Dinamiklik Zaman ve i giicli My3 1 33 1
tasarrufu
Degisime uyum My5 1 01,05 2
saglamak
Yeni becerilerin
Etkilesim ortaya ¢ikmasini M5 1 My1, My2, 5 02,03 2
- My3, My4, My5
saglayan kazanim
O vared itibar kaybi M3 1
yarg Kaos olusur M4 1
I Egitim siirecini R
Bilgi paylagimi Kolaylastirma My1, My4 2 01, 02,03 3
Teknoloji | eKnolojiyi etkin My5 1 O1, 04 2
kullanma

Tablo 10’a bakildiginda tersine mentorliigiin okul agisindan 6nemli faydalar icerdigine
yonelik kategoriler ve kodlar goriilmektedir. Okul agisindan “dinamiklik” katkisi ti¢ kodla
detaylandirilmistir. “Farkl1 bakis agilarinin olugsmasini saglama, zaman ve is giicli tasarrufu,
degisime uyum saglamak” seklinde olusan kodlar, tersine mentorliigiin dinamik bir yap1
ozelliginde oldugunu agiklamaktadir. Diger kategori katilimecr goriislerinden hareketle
“etkilesim” olarak olusturulmustur. Bu kategoride yalnizca bir kod olustugu goriilmekle

birlikte en fazla tekrar eden kod oldugu goriilmektedir. “Etkilesim” kategoriye bagl olusan

60



“Yeni becerilerin ortaya ¢ikmasini saglayan kazanim” kodu sekiz katilimci tarafindan tekrar
etmistir. Diger kategori “6n yarg1” seklinde olusturulmus olup bu kategoriye bagl iki kod
olusturulmustur. Bu Kategori, digerlerinden farkli olarak tersine mentorliigiin okul agisindan
olumsuz bir duruma yola agacagina yonelik kodlarla agiklanmistir. Diger iki kategori de
dinamiklik ve etkilesim kategorilerinde oldugu gibi tersine mentorliigiin okul agisindan
olumlu ¢iktilar saglayacagi yoniinde olusturulmustur. “Bilgi paylasimi” ve “teknoloji”

kategorilerine bagli birer kod olusturulmustur.

Katilimcilarin  goriisleri  degerlendirildiginde M5 adli katilimcinin tersine mentdrliik
uygulamasina kazanim olarak baktig1 goriilmektedir. M5 goriisii su sekildedir: “Okul
acisindan farkli bir kazanim, kiymetli bir deger oldugunu diistiniiyorum. Geng 6gretmenlerin
ve yoneticilerin daha yash O6gretmen ve yoneticilere bazi alanlarda tersine mentorlikk
yaparken, ayni zamanda etkilesim siirecinde mentdrliikten faydalanmasi yeni becerilerin
ortaya ¢cikmasini saglayabilir.” Benzer sekilde bagka katilimcilar da tersine mentorlikk
uygulamasini etkilesim ile iliskilendirmis ve yeni becerilerin kazaniminda bu uygulamanin
onemine deginmistir (M5, My1, My2, My3, My4, My5, 02, O3). Diger kategoriler ve kodlar
da tersine mentdrliik uygulamasinin okul acisindan sagladigi katkilar1 belirginlestirmektedir.
Bu agiklama O1, My3 gériisiiyle desteklenebilir. O1 goriisii su sekildedir: “Teknolojinin
gelismesi ve egitim sisteminde meydana gelen degisimler nedeniyle yeni mezun olan gengler
bu konularda daha bilgili olabilmektedir. Bu gengler iiniversite egitimini uzun yillar 6nce
tamamlamis olan meslektaglarina konuyla ilgili bilgilerini aktarabilmektedir. Ozellikle
pandemi doneminde egitim tamamen dijital ortamda gergeklesmis ve teknoloji kullanimi
onemli hale gelmistir. Bu anlamda daha bilgili olan 6gretmenler derslerini etkin bir sekilde
yuriitiirken 0zellikle meslek hayatlarinin sonuna yaklasan tecriibeli 6gretmenler siirecte
zorlanmigstir. Tersine mentdrliik okullarda bu anlamda faydali bir uygulamadir.” Bu gortiste
isaret edilen teknolojik yetersizliklerin giderilmesiyle ilgili bakis agisinin Baily (2009)
tarafindan da dikkat ¢ekilen nokta oldugu belirtilebilir. Aragtirmaci organizasyondaki yash
calisanlarin teknoloji konusunda geri kaldigin1 ve bu durumun geng¢ deneyimlerden
faydalanilarak giderilebilecegini belirtmektedir. Katilimcilardan My3 goriisii de tersine
mentorliiglin okul agisindan katkisina deginmektedir ve goriisiinii katilimer su sekilde ifade
etmektedir: “Ayni mentérliikte oldugu gibi zaman ve is giicii tasarrufu saglayacaktir. Daha
etkili ve yerinde yonetim saglanacak kusaklar arasindaki goriis farliliklarinin zenginligi her
kesime hitap edecektir. Bu tip bir okulda ¢alisanlar ve hizmet alanlar daha mutlu olacak ve

kendini giivende hissedecektir.” Christie, Naish, Kelter, Pearman, Wycoff ve Gender (2004)
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ekip caligmasina isaret etmis ve tersine mentorliilk uygulamasinin 6rgiitsel ortami gelistiren,
karsilikli 6grenme icin etkili bir strateji oldugunu belirtmistir. Buradan hareketle mevcut
arastirmada tersine mentorliigiin okul acgisindan sagladigi katkilarin katilimcilar tarafindan

belirlenebildigi ifade edilebilir.

Egitim 0gretim siirecinde aktif bir sekilde gorev ve sorumluluklar1 yerine getirmekte olan
okul yoneticisi ve Ogretmen deneyimleri, tersine mentorlilk uygulamasindaki Snemli
noktalara 151k tutarak egitim Orgiitii icin bu uygulamanin énemini anlasilir kilmaktadirlar.
Buna karsin okul yoneticisi olan M3 ve M4 adli katilimcilarin tersine mentdrliik
uygulamasiyla ilgili 6n yargiya sahip olduklar1 goriilmektedir. M3 goriisii su sekildedir:
Bilgi ve teknoloji ¢aginda oldugumuz icin 6zellikle okul yoneticilerinin kendilerini ¢agin
gerekliliklerine gore giincelleyip gelistirmeleri gerekmektedir. Aksi takdirde tersine
mentorliikk kacinilmaz hale gelir. Boyle bir durumda ise daha deneyimli olmasina ragmen bir
okul yoneticisinin daha deneyimsiz bir kisiden mentdrliik almasi yonetici agisindan rol
modellik ve itibar kaybina sebep olabilir.” M4 goriisii de benzer bir yaklasim ortaya
koymaktadir. M4 adli katilimc1 goriisii su sekildedir: “Kaotik bir ortam olur diye
diisiiniiyorum. Eger mentorliik her anlamda giizel bir sekilde uygulanamazsa kaos c¢ikar
bulundugu her ortamda. Ciinkii mentorluk 6ziinde gelismeyi ve diizeni de beraberinde

getirir.”

Egitim orgiitiiniin baginda olan bir yoneticinin yenilik¢i yaklagimlarla ilgili “kaos” ifadesini
kullanmas1 ya da “itibar kayb1” bakis acisim1 gelistirmesi 21. ylizy1ll becerilerinin
konusuldugu giliniimiiz sartlarinda oldukga geleneksel bir bakis agisi olarak dikkat
cekmektedir. 10 yilin {izerinde deneyime sahip, yiiksek lisans diizeyinde egitim seviyesi
bulunan iki katilimcmin (M3, M4) bu ozelliklere sahip olmasinin tersine mentdrliik
uygulamasina bakis agisinda olumlu bir yaklasim olusturmadigi goriilmektedir. Egitim
diizeyi ytiksek olan bireylerin yenilik¢i yaklagimlarla ilgili olumlu algilara sahip olmalar1
arasinda anlamli bir iligki olduguna dair kanit sunan Atalay (2018), egitim diizeyi
yiikseldik¢e yenilikgilik algisinin olumlu olarak degistigini belirtmektedir. Mevcut
caligmada okul yoneticisi statiisiinde olan iki katilimeinin, tersine mentorliik uygulamasini
okulunda yayginlastirmak i¢in tesvik etmesi ve desteklemesi beklenirken gelenekselci bir
bakis acis1 ortaya koymalarinin altinda kavramla ilgili 6n yargiya sahip olduklarini ve bilgi
sahibi olmadiklarin1 diisiindiirmektedir. Bir 6nceki bulguda M4 adli katilimci, tersine

mentorliik uygulamasini hi¢ duymadigini belirtmistir. Bu baglamda yapilan ¢ikarimin dogru
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oldugu ileri siiriilebilir. Katilime1, kavramin ne oldugunu ve kapsamini bilmedigi i¢in kaos

ifadesini kullanmis olabilir.

Ikinci alt amaca bagli olusturulan “Tersine mentdrliik, mentorliigiin yerini alabilir mi? Alirsa
bu durum nasil gergeklesir?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan

kategoriler, kodlar ve kodlari belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.

Tablo 11

Tersine Mentorligiin Mentorliik Uygulamasinin Yerini Alma Durumuyla Ilgili Goriisler

Katilimcilar
Kategori/ler Kodlar Miidiirler n Miidiir N Ogretmenler 0
yardimcilari
Yeniliklere agik 02, 03, 04,
olmak . ! 05 4
Tersine mentdrliik Sl bilgi M3 1 04 1
avernlasabilir takip edilmeli
yayginias Cift yonli bilgi
aktarimi ve My1l, My2 2
gelisim
Her iki
Mentorliikle O‘fzrgn‘ﬂla‘yiﬁgl M2 1 My4,My5 2 01 1
b';ﬂg‘i;ﬁg{ne bulunmakta
uygulamasi Buni .
besleyen bir M5 1 My3, My4 2
yapi
Tersine mentorliik Karisiklik ¢ikar M4 1

uygulanmamali

Tablo 11°e bakildiginda ii¢ kategori olustugu goriilmektedir. Bu {i¢ kategoriye bagl: alt1 kod
olusmustur. Kodlar arasinda en fazla tekrar eden kodun “Yeniliklere a¢ik olmak” kodu
oldugu ve bu kodun “Tersine mentorlitk yayginlasabilir” kategorisine baglh ortaya ¢iktigi
belirlenmektedir. “Tersine mentdrliik yayginlasabilir” kategorisiyle ilgili olusturulan

kodlarin diger kategorilere kiyasla daha fazla oldugu belirtilebilir.

Tersine mentorligiin mentdrliik uygulamasinin yerini almasiyla ilgili tek kategori disinda
digerlerinin olumlu goriisleri yansittigi ifade edilebilir. “Yeniliklere a¢ik olmak, Giincel bilgi
takip edilmeli, Cift yonli bilgi aktarimi ve gelisim” bakis agilar1 tersine mentdrliigiin
yayginlasabilecegini ileri siirmektedir. Bu bakis agisina yonelik drnek olarak Myl ve O5
adl katilimei goriisleri paylasilabilir. Myl goriisiinii su sekilde belirtmektedir: “Evet almali.
Ciinkii tersine mentorliikte ¢ift yonlii bilgi aktarimi ve gelisim s6z konusudur. Daha samimi
olmasi, yenilikleri desteklemesi, nesilleri birbirine baglamasi ile ¢ok daha etkili oldugunu

diistinliyorum.” Goriisiinde kusaklar arast farkliligin azalacagi vurgusu ©n plana
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cikmaktadir. Bu goriisii destekler nitelikte O5 goriisiinde su ifadelere rastlanmaktadr:
“Alabilir. Tersine mentorliikle beraber teknolojiye ayak uydurma kolaylasir. Kusaklararasi
makas daralir.” Bu goriiste de teknolojiye uyum, degisimin desteklenmesi ve kusaklar arasi
farkliligin azaltilmas1 vurgusu yapilmaktadir. Diger Kategoride tersine mentorliikle birlikte
mentorlik uygulamasinin uygun bir ¢oziim olacagi bakis acist bulunmaktadir. Bu bakis
acisina gore bu iki uygulama birbirini besleyen bir yapidadir. Bununla birlikte her iki
uygulamanin olumlu y6nlerinin etkin bir sekilde kullanilmasi1 da 6nem arz eden bir yaklagim
olarak dikkat ¢ekmektedir. Bu goriislerle katilimcilar, egitimin nasil daha nitelikli hale
getirilecegine dair ¢oziim sunmaktadirlar. Ayrica “Tersine mentorliik yayginlasabilir”
“mentorliikle birlikte tersine mentorliikk uygulamasi” kategorisiyle ¢6ziim odakli yaklagimlar
ortaya koyan katilimcilarin yenilige karsi olmadiklari anlasilmaktadir. Ek olarak iki
yaklagimin da olumlu yanlarinin alinmasi yoniindeki kategori de egitimin kalitesinin
artirllmasina bu sekilde bir uygulamanin hizmet edecegi diisiincesi bulunmaktadir
denilebilir. M5 adli katilimer goriigsiinde bunu gérmek miimkiindiir: M5: “Aslinda her iki
kavramin da birbirinin tamamlayicisi oldugu diisiiniilebilir. Birbirinin yerini almasindan

ziyade her ikisinin de etkilesim i¢inde ilerlemesinin kacinilmaz oldugu diisiintilebilir.”

Yenilik¢i yaklasimin tersine yeniligi kaotik bir durum olarak degerlendiren M4 adli
katilimcinin tersine mentorliigli okul ortaminda iyi bir uygulama olarak gormedigi
belirtilebilir. M4 adli katilimcinin gortisii su sekildedir: “Kaotik bir ortam olur diye
diistinliyorum. Eger mentorliik her anlamda giizel bir sekilde uygulanamazsa kaos ¢ikar
bulundugu her ortamda. Ciinkii mentorluk 6ziinde gelismeyi ve diizeni de beraberinde
getirir.” Goriise gore yalnizca mentorliik uygulamasi yeterli olmaktadir. Oysa tersine
mentorliik, nesiller arasi iligkiler, girisimlerde gesitlilik, teknik bilgi paylasimi, perspektifleri
genisletmek ve farkli bakis acilarinin olugsmasina imkan tanimak adina yararli bir ara¢ olarak
belirtilmektedir (Christie, Naish, Kelter, Pearman, Wycoff & Gender, 2004). Bu baglamda
M4 adli katilimciin tersine mentorlik uygulamasinin neleri kapsadigini bilmedigi

anlasilmaktadir denilebilir.

Ikinci alt amaca bagl olusturulan “mentdrliigii mii tercih edersiniz, tersine mentdrliigii mii?
Ni¢in?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan kategoriler, kodlar ve

kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
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Tablo 12

Katilimcilarin Mentéorliik ve Tersine Mentérliik Tercihiyle Ilgili Gériisler

Katilimcilar
Kategori/ler Kodlar Miidiirler n Miidiir N Ogretmenler  n
yardimcilari
Gelisim
Tersine mentdrliik stirekli My1 1 03, 05 2
olmali
Deneyim
- sahibi biri
Mentorliik etkili M3 1 My2 1
olabilir
iki
Tersine uygulama My3, My4, w
mentorlik/mentorlik  seklini etkili Mo M2 MS 3 My5 3 0L,02,04 3
kullanmak
My Egitim
Iki uygulama da sistemi M4 1
olmamali
sorunlu

Tablo 12 incelendiginde dort kategori olustugu goriilmektedir. Her bir kategori i¢in bir kod
olusmustur. Kodlar kendi iginde kiyaslandiginda “Iki uygulama seklini etkili kullanmak”
kodunun digerlerine kiyasla daha fazla tekrar ettigi belirlenmektedir. Bu kod katilimcilarin
dokuzu tarafindan tekrar edilmistir. Diger bir ifadeyle katilimcilarin yarisindan fazlasi iki

uygulama seklini etkili kullanmanin daha dogru bir tercih oldugunu diisiinmektedir.

Katilimer goriislerinde de iki uygulama seklini etkili kullanmanin neden 6nemli oldugu
detaylandiriimaktadir. O2 adli katilimer goriisinde bu detay belirgin bir sekilde
aciklanmaktadir. O2 gériisiinde; “Bence her ikisi de olmali baz1 durumlarda mentérliik etkili
olurken bazi1 durumlarda tersine mentorliik etkili olabilir. bu tamamen ortama, bulunulan
kiiltiire ve kargilasilan imkanlara ve kriz, risk durumlarina gore degisebilir. Ornek olarak
mevcut diinyadaki gelismelere yonelik dijital alanlarda bir durum séz konusu ise tersine
mentorlikk etkili olabilir. Tabiki kisilerin deneyimlerine bagli olarak mentorliikte etkili
olabilir burada. Geleneksel alanlarda kiiltiirle ilgili ¢alismalarda mentorliik daha etkili
olabilir. Kiiltiirel calismalarda kisi bizzat deneyim ve yasantilarindan somut 6rneklerle geng
kusaklara daha iyi rol model olabilir.” seklinde iki uygulamanin farkl katkilar saglayacagini
dile getirmistir. Benzer bir yaklagim M5 tarafindan da ifade edilmistir. M5 belirtmis oldugu
goriisiinde; “Ikisinin birbirinden bagimsiz oldugunu diisiinmiiyorum. Etkilesim siirecinde
her iki uygulamanin gergeklestigini, her ikisinin de ortak payda da bulustugunu
sOyleyebiliriz.”  Etkilesim siirecine dikkat c¢ekerek iki uygulamanin birlikte

kullanilabilecegini agiklamistir.
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Tersine mentorliigli tercih eden katilimcilarin goriislerine 6rnek olarak Myl goriisi
gosterilebilir. My1 belirtmis oldugu goriiste “Tersine mentdrligii tercih ediyorum. Cilinki
O0grenme ve bireyin gelisimi her yasta devam etmeli. Cagin gerektirdigi becerilere sahip
olmak i¢in tevazu gostererek 6grenmeye agik olunmalidir.” Caga uyum saglamak 6n planda
tutulmustur. Hangi yasta olursa olsun bireylerin 6grenmeye acik olmasi gerektigi de Myl
goriisiinde ifade edilmektedir. Farkli olarak M4 gériisiinde ise iki uygulamanin da egitim
orgiitlerinde olmamasi1 gerektigi yaklagimi ortaya konulmaktadir. Bu yaklasima gore
ogretmenlerin kendilerini mesleki ve kisisel agidan gelistirme, deneyimlerden faydalanma,
farkli bakis agilar1 kazanma, yeni beceriler edinme konusunda ¢aba gostermesine ihtiyag
duyulmamaktadir. Literatiire bakildiginda sosyal ag olusturma, destek ve beceri gelisimini
icine alan bir¢ok alternatif gelisimsel islev, yeni bakis acilar1 gelistirme gibi islevler tersine
mentorliik kapsaminda ifade edilmektedir (Allen & Finkelstein, 2003). Mentorliikte ise
kariyer ve psikososyal gelisim dnemsenmektedir (Allen vd., 2000). Orgiitiin deneyimli
calisan1 deneyimi az olan ¢aliganlari kariyer ve psikososyal yonden desteklemektedir (Smith,
2019). Buradan hareketle her iki uygulamaya yonelik gelisim alanlarinin acik bir sekilde
ifade edildigi ve bu destekleyici yaklagimin ¢alisanlarin etkinligini artiracag ifade edilebilir.
Dolayisiyla iki uygulamanin birlikte degerlendirilmesinin egitim orgiitiindeki ¢aligsanlar igin

etkililik adina 6nemli bir uygulama oldugu yorumu yapilabilir.

4.3. Tersine Mentorliikte One Cikan Konular

Arastirmanin ti¢lincii alt amaci “Okul yoneticileri ve dgretmenlere gore okullarda tersine
mentorlilk davranmist hangi konularda daha c¢ok ©On plana c¢ikmaktadir?” seklinde

belirlenmistir.

Uciincii alt amaca bagli olusturulan “Sizden daha kiiciik ve daha az deneyimli kimselerden
hangi konularda daha ¢ok yardim alirsiniz?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglamimda

olusturulan kodlar ve kodlar belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
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Tablo 13

Daha Az Deneyimli Kimselerden Hangi Konularda Yardim Alindigiyla Ilgili Gériisler

Katilimeilar
Kodlar Miidiirler n Midiir n Ogretmenler n
yardimcilari
My2, My3, N N .
Sosyal medya M3 1 My4, My5 4 02, 04, O5 3
lletigim 04 1 My4 1
yontemleri
Yazilim ve My1, My3, o
uygulamalar M2, M5 2 My4, My5 4 02,04, 05 3
Egitimde
kullanilan yeni Myl, My4, 3 02, O4 2
My5
yaklasimlar
Etkilesimli tahta &2, O4 )
kullanimi1
Kiiltiirel
degisiklikler My& 1
Bilisim M1 My1, My4, = A
teknolojileri : My5 3 02, 03,04, 05 4
Hicbiri M4 1

Tablo 13’e bakildiginda katilimcilarin segeneklerden “Bilisim teknolojileri, Yazilim ve
uygulamalar, Egitimde kullanilan yeni yaklagimlar, Sosyal medya” se¢eneklerini birbirine
yakin oranda tekrar ettikleri belirlenmektedir. Bu segenekler arasindan “Yazilim ve
uygulamalar” secenegi digerlerine kiyasla daha fazla sayida tekrar etmistir. Buna goére
tersine mentorliikte yazilim ve uygulamalarin diger konulara kiyasla 6n planda oldugu

diistiniilmektedir.

Ugiincii alt amaca bagl olusturulan “Okul miidiirii/ dgretmen olarak tersine mentdrliik
okulda size neler kazandirdi ve mesleki agidan sizi nasil etkiledi?” sorusuna yonelik alinan
cevaplar baglaminda olusturulan kodlar ve kodlari belirleyen katilimeilar tabloda

sunulmustur.
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Tablo 14

Tersine Mentorliigiin Mesleki Acidan Etkileriyle Ilgili Goriisler

Katilimcilar
Miidiir .
Kodlar Miidiirler n n Ogretmenler n
yardimeilari
Liderlik ve uzmanlik oo
becerileri M2, M3, M4 3 My3, My4 2 04, 05 1
Geng kusaklarla
iletisim kurma M1 1 My:/'l '\gyf/'l '\gy3' 4 02 1
becerileri ya, My
Kusaklararasi
farkliliklar: etkin o
sekilde yonetme M3, M5 2 My3, My4, My5 3 04, 01, O5 3
becerileri
Kendini tanima, aktif
dinleme, empati ve M2, M4, M5 3 My3, My4 2 02,03 2
geribildirim becerileri
Psiko-sosyal ve
kariyer yoniinden M2, M4 2 My3, My4 2 01, 04 2

olumlu etkiler

Tablo 14’e bakildiginda katilimcilarin segenekleri birbirine yakin oranlarda tekrar ettikleri
goriilmektedir. Bu secenekler arasindan katilimcilarin en fazla tercih ettikleri segenek ise
“Kusaklararas1 farkliliklar1  etkin sekilde yonetme becerileri” secenegi olarak
belirlenmektedir. Tersine mentorliigiin mesleki agidan bir¢ok katki sagladigi tabloda yer alan
seceneklerin birbirine yakin oranlarda tekrar edilmesinden anlagilmaktadir. Literatiire
bakildiginda tersine mentorliigiin mesleki acidan etkilerinin ¢ok sayida oldugu
belirtilmektedir. Keles ve Ulgen (2017) arastirmasinda kusaklar arasi1 farkliliklarin farkina
varilmas1 ve olumsuz tutumlarin azalmasinda tersine mentorliigiin 6nemli bir uygulama
olduguna yer verilmektedir. Bu bakis agisinin mevcut aragtirma bulgusunu destekledigi ifade
edilebilir. Benzer sekilde Giigercin (2017) arastirmasinda da iletisimde etkililik ve yash
calisanlarla gen¢ calisanlar arasinda saglikli iletisim kurulmasinda tersine mentorliik
uygulamasinin 6nemine atif yapilmaktadir. Bu arastirmada savunulan goriis de mevcut
arastirma bulgusunu destekler 6zelliktedir. Calisanlarin teknik becerileri 6grenmesi, bilgiye
erisim, gili¢ gelistirme, moral motivasyon anlaminda tersine mentorliik uygulamasi 6nemli
bir destekleme araci olarak ifade edilir (Chaudhuri & Ghosh, 2012; Harvey, Mclintyre,
Thompson Heames & Moeller, 2009). Bu baglamda literatiirde bahsedilen faydalarin mevcut

arastirmada katilimcilar tarafindan kesfedildigi belirtilebilir.

Ucgiincii alt amaca bagli olusturulan “Tersine mentérliigiin uygulandig1 okullarda olusan

iletisim ve etkilesim konusunda neler sdyleyebilirsiniz?” sorusuna yonelik alinan cevaplar
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baglaminda olusturulan kategoriler, kodlar ve kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda

sunulmustur.
Tablo 15

Tersine Mentorligiin Uygulandigi Okullarda Olusan Iletisim ve Etkilesimle Ilgili Goriisler

Katilimeilar
i Miidiir .
Kategori/ler Kodlar Miidiirler N n Ogretmenler N
yardimcilari
Tersine Tletisim ve My2, My3, .
mentdrligiin etkilesimi artirir M2, M5 2 My4, 3 01,02,03 3
iletigim ve Paylasimci bir Myl, My4, o
etkilesime iletisim Mys5, 3 01,04 2
etkisi Hiz ve pratiklik My3, My4, 2 04 1
letisi Yetersizlik algisi M3 1
so:ulii:; Catisma M4 1
Zaman ayirmama 05 1
Cevap . .
vermeyen Tersine mentorlik M1 1
uygulanmamakta
katilimct

Tablo 15’e bakildiginda katilimci1 cevaplarindan hareketle iki kategori olustugu
goriilmektedir. Her iki kategoriye bagli tiger kod gelistirilmistir. Kodlar kendi iginde
kiyaslandiginda “fletisim ve etkilesimi artirir” kodunun katilimeilar tarafindan daha fazla
tekrar ettigi belirlenmektedir. Tabloda tersine mentorlik uygulamasinin iletisim ve
etkilesime olumsuz yansidig1 yoniinde olusturulan Kategorinin az katilimer tarafindan tekrar
ettigi gorlilmektedir. Katilimcilardan birinin de okulunda tersine mentorliik uygulamasi

olmadig1 i¢in cevap vermedigi goriilmektedir.

Katilimcer goriisleri degerlendirildiginde olumlu bir alginin hakim oldugu anlagilmaktadir.
Katilimeilardan M5 belirtmis oldugu gériisiinde; “Oncelikle ilk zamanlarda kabullenmekte
zorluk c¢ekilse de uygulamanin faydasinin goriilmesi 6n yargilart ve iletisim engellerini
ortadan kaldirarak etkilesimi olumlu ydnde artirabilir.” Iletisim engellerinin ortadan
kalkmas1 igin tersine mentdrliigii bir ara¢ olarak degerlendirmektedir. Ilgili literatiirde
Guigercin (2017) tersine mentorliik uygulamasiyla iletisim engellerinin asilacagi, etkili
iletisimin kurulacagini belirtmektedir. Bu baglamda mevcut arastirma bulgusunun literatiirle
desteklendigi belirtilebilir. Ayrica mevcut aragtirmada katilimcilardan Myl goriisiinde de
iletisimde paylasimc1 bir yol izlemenin Onemine vurgu yapilmistir. Myl goriisi su
sekildedir: “Yeni ve farkl fikirlere agik, algakgoniillii, samimi ve paylagimei bir iletisimin

olacaktir.” Bu goriis Keles ve Ulgen (2017) arastirmasinda olumsuz kliselerin azalmasi
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yoniindeki bakis acistyla desteklenmektedir. Buna karsin mevcut arastirmada olumsuz
goriislere de rastlanmaktadir. letisim sorunlari yasanacag:i yoniinde goriis bildiren
katilimcilardan M3 goriisiinii “Ozellikle ydnetici konumunda olan bir kisi agisindan tersine
mentorliik yetersizligin bir gostergesi olarak goriilecegi ve mentorliik yapan kisinin
yOneticiyi yonlendirdigi diistiniilecegi i¢in gerek yoneticiye gerekse mentorliik yapan kisiye
karsi olumsuz diisiinceler ile iletisimde problemler bas gosterecektir.” seklinde ifade
etmektedir. M3 tarafindan belirtilen goriisiin yaygin bir olumsuz klise oldugunu Keles ve
Ulgen (2017) arastirmasma gore ifade etmek miimkiindiir. Dolayisiyla bu tiir
olumsuzluklarin ortadan kalkmasi ya da azalmasi igin tersine mentorliigiin uygun ve etkili

bir ¢6ziim oldugu yorumu yapilabilir.

4.4, Okul Yéneticilerinin ve Ogretmenlerin Okullarda Tersine Mentorliigii
Gelistirmek Icin Onerileri

Aragtirmanin dordiincii alt amact “Okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin okullarda tersine

mentorligi gelistirmek icin Onerileri nelerdir?” seklinde belirlenmistir.

Dordiincii alt amaca bagh olusturulan “Tersine mentorliigiin gelecekte okullardaki rolii ne
olur, tersine mentorliikten nasil yararlanabiliriz?” sorusuna yonelik alinan cevaplar
baglaminda olusturulan katgeoriler, kodlar ve kodlari belirleyen katilimeilar tabloda

sunulmustur.
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Tablo 16

Tersine Mentorliigiin Gelecekte Okullardaki Roliiyle Ilgili Goriisler

Katilimcilar

. Miidiir N
Kategori/ler Kodlar Miidiirler n n  Ogretmenler n

yardimeilari

Tersine
mentorliik M1 1
bilinci olugmali
Tersine
mentorlik
ihtiya¢ halini
alabilir
Egitim 6gretim
stirecini etkin
kilma
Hitap edilen
kitleyi anlamak
Yeni fikirlerden
Kusaklar arasi yararlanma
bag kurma Cift yonli
iletigim
Mesleki gelisim ~ *10a katkt M3 1 o2 1
saglama
Ulkenin
geemisinde
olmadigi i¢in
soruna yol agar
Teknolojiyi
egitime entegre 02,03, 05 1
etmek

M5 1 My3 1 01, 03 2
Etkililik

Myl, Mys3,
My5

N

02,03,04,05 4

My1 1 01, 02 2

M2 1 My4 1 05 1

My2 1

Catisma M4 1

Bilisim
teknolojileri

Tablo 16’ya bakildiginda bes kategori olustugu goriilmektedir. Bu bes kategoriden birinde
tersine mentorliigiin gelecekte olumsuz durumlara yol acacagina dair kod olusturulmustur.
Ancak diger kategorilerde tersine mentorliigiin gelecekte etkin bir ara¢ olacag: bildirilerek
onemli gelismeleri beraberinde getirecegine dair kodlar olusturulmustur. Kodlar kendi
icinde kiyaslandiginda en fazla tekrar eden kodun “Egitim 6gretim siirecini etkin kilma”

kodu oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan yedisi bu kodu tanimlamislardir.

Tersine mentorliigiin -~ gelecekte  okullardaki  roliiyle ilgili  katilimer — goriisleri
degerlendirildiginde goriislerin genelinde egitim Ogretimin etkililigini artirmaya yonelik
yorumlara rastlanmaktadir. M5 adli katilimer goriisiinde “Teknolojinin ve bilginin hizli bir
sekilde artmasi tersine mentdrliiglin 6nemini artirabilir. Geng 6gretmenlerin teknolojiye olan
yatkinliklarindan ve giincel bilgilerinden yararlanmak verimi artirabilir.” ifadelerine yer
vererek giincel bilginin verimliligi artiracagina isaret etmis ve buna bagl olarak da tersine

mentorliigiin 6nemli olacagini dile getirmistir. Myl adli katilimc1 gorisiinii “Tersine
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mentorliik ile egitim ve Ogretim faaliyetleri daha 6grenci merkezli ve etkin olacaktir.
Ogrenim géren kademeye hitap edebilmek, anlayabilmek ve anlasilir olabilmek icin ¢ok
faydali olacagini diisiiniiyorum.” seklinde belirterek M5 adli katilimci  goriisiint
desteklemektedir. Benzer sekilde bu yaklasim O4 goriisiinde de goriilmektedir. O4
goriisiinii; “Insan meslegine ilk basladig1 zamanlarda ¢ok daha enerjik, hevesli ve gelisime
acik olmaktadir. Ayrica yeni nesil 6gretmenler teknolojiye ve yeniliklere daha hakimler. Bu
nedenle bu enerji dogru kullanilirsa her zaman okuldaki egitim ortami gelisime daha yatkin
olacaktir.” olarak ifade etmistir. Goriiste genc 6gretmenlerin enerjilerinin ve yeterliliklerinin
egitim ve Ogretimi kolaylastirmak i¢in kullanilabilecegi agiklanmaktadir. Bu goriislerden
farkli olarak M4: “Tersine mentorliik bizim okullarda yiiriimez. Genetik kodlarimizda yok
boyle bir sey Cilinkii bizde usta ¢irak iliskisi vardir.” ifadelerine yer vermis ve gelenekselci
tutumda tersine mentdrlik uygulamalarma yer olmadigm dile getirmistir. Onceki
bulgularda da benzer bir yaklasim ortaya koyan M4 adli katilimcinin kavrama yonelik bilgi

sahibi olmadig1 i¢in 6n gorii olusturamadigi belitilebilir.

Dordiincii alt amaca bagli olusturulan “Okullardaki tersine mentdrlilk uygulamalarinin
yeterli oldugunu diisiiniiyor musunuz?” sorusuna yonelik alinan cevaplar baglaminda

olusturulan kategoriler, kodlar ve kodlar1 belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
Tablo 17

Okullardaki Tersine Mentorliik Uygulamalarimin Yeterliligiyle Iigili Goriisler

Katilimcilar
i Miidiir .
Kategori/ler Kodlar Miidiirler n n  Ogretmenler n
yardimcilari
Zaman a}lacak ML, M5 5

Tersine bir gelisme

mentorliik Tersine My1l, My2,
mentorlik M2, M3 2 My3, My4, 5 01,02,03,05
uygulamasi oo .
S gelistirilmeli My5
yeterli degil 5 1
n yargil M5 1 O2
yaklagim

Tersine Genglerin
mentorlitk deneyimsiz M4 1
olmamali olmasi

Tersine T
mentorliik Ihtiya¢ duyulan )

personel O4
uygulamasi
R mevcut
yeterli
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Tablo 17°ye bakildiginda ii¢ kategori oldugu goriilmektedir. Kategorilere bagli olusturulan
kodlar arasinda katilimcilar tarafindan en fazla tekrar eden kod “Tersine mentorliik
gelistirilmeli” kodudur. 11 katilmci tarafindan tekrar eden kod, tersine mentorliik
uygulamalarinin yeterli olmadigini ve gelistirilmesi gerektigini agiklamaktadir. Tersine
mentorliik uygulamasinin olmamasi gerektigini agiklayan kategoriye bagli olusan kod, bir
katilimci tarafindan belirtilmis olup genglerin deneyimsiz oldugunu belirten koddur. Gorev
yaptig1 okulda tersine mentorliik uygulamasinin yeterli oldugu yoniinde goriis bildiren bir

katilimer da ihtiya¢ duyulan personelin okulda mevcut oldugunu belirtmistir.

Okullardaki tersine mentorliik uygulamalarinin yeterliligiyle ilgili katilimei goriisleri
degerlendirildiginde terisne mentorliik uygulamasinin okullarda yeterli olmamasinin
nedenini 6n yargiyla ifade eden M3 goriisiinii “Hayir. Genellikle yas¢a daha biiyiik ve
deneyimli oldugunu diisiinen kisiler kendinden daha gen¢ ve deneyimsiz kisilerden
mentorliik almay1 kabul etmedikleri i¢in okullarda tersine mentorliik uygulamalarinin
gerektigi Ol¢lide olmadig: diisiincesindeyim.” seklinde ifade etmektedir. Okullarda tersine
mentorliigl bir ihtiyag olarak agiklayan My4 ise goriisiinii “Okullardaki tiim paydaslarin
deneyim ve tecriibelerinin bir araya getirilmesine daha fazla ihtiya¢ oldugunu diisiiniiyorum.
Tersine mentorliik edecek paydaslar deneyimleri ve olas1 aksayabilecek noktalari ortaya
koyarken, karsidaki paydaslar gliniimiiz teknolojik ve yaklasimsal yenilikleri egitim
ortamlarina yansitabilse daha basarili 6grenme ortamlar1 olusturulabilir.” seklinde ifade
ederek daha basarili egitim ortamlarinin olusmasi i¢in tersine mentorliigiin gelistirilmesi
gerektigine deginmektedir. Katilimcilardan O4 gériisiinde “Okullarda ihtiyag duyuldugu
takdirde yeni bilgileri ve uygulamalar1 aktaracak dgretmen ve idareciler mevcut. Yeterki
ogrenmeye istekli egitimciler olsun. Bence yeterli.” seklinde belirterek tersine mentorliik
uygulamasinin yeterli oldugunu ifade etmistir. Genel olarak degerlendirildiginde
katilimcilarin tamamina yakininin tersine mentorliikle ilgili olumlu diisiincelere sahip
olduklar1 ve buna bagli olarak da okullarda tersine mentorliik uygulamalarinin

yayginlagmas1 gerektigini diisiindiikleri belirtilebilir.

Aragtirmanin dordiincti alt amacina bagli olusturulan “Okullardaki tersine mentdrliik
uygulamalarinin yeterli oldugunu diislinmiiyorsaniz yaygin kullanimi i¢in neler
yapilmalidir?” sorusuna yo6nelik alinan cevaplar baglaminda olusturulan kategoriler, kodlar

ve kodlar belirleyen katilimcilar tabloda sunulmustur.
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Tablo 18

Okullardaki Tersine Mentorlik Uygulamalarimin Yaygin Kullanimi Icin Onerilerle llgili

Goriisler

Katilimcilar

Kategori/ler Kodlar Miidiir

Miidiirler n Ogretmenler n

>

yardimcilari

Fayda odakli
calismak
Bilginin dnemiyle
ilgili farkindalik M3 1 My5 1 01, 02,03 3

olusturmak
Yonetici ve
Ogretmenleri M5 1 My4 1 03, 04 2
cesaretlendirmek
Tesvik edici Yoneticilerin
olmak dgrenmeye ve
yeniliklere agik My1, My2 2
olmasi i¢in
yonlendirmek
Ihtiyag analizi My3 1
yapilmali
Planlama yapilmali My3 1 02,03 2
Siireci
desteklemeye istekli
ve goniilli My4 1 02 1
komisyon
olugturmak
Teknolojik
gelismelerle ilgili
plan dahilinde 02 1
programlar
diizenlemek
Hizmet i¢i kurs
diizenlemek

M1, M2, M4 3
Farkindalik
olusturmak

Program takip
etmek

02,05 2

Tablo 18’e bakildiginda ti¢ kategori ve bu kategorilere bagli kodlar olusturuldugu
goriilmektedir. En fazla kodun olusturuldugu kategori “Program takip etmek” kategorisidir.
Bu kategoriye bagli olusan kod sayis1 bes olarak belirlenmekle birlikte tabloda kategorilere
bagli olusan kodlar kendi icinde kiyaslandiginda “Bilginin 6nemiyle ilgili farkindalik

olusturmak” kodunun digerlerinden daha fazla tekrar ettigi goriilmektedir.

Katilimc1 goriisleri degerlendirildiginde tersine mentorlilk uygulamasinin yayginlagsmasi
icin gelistirilen Onerilerin daha ¢ok diizenli ve sistemli bir program takip edilmesiyle ilgili
oldugu anlasilmaktadir. Bu durumu My3 adli katilmec1 goriisiinde agikca gdérmek
miimkiindiir. My3 goriisiinde “Oncelikle is tamimlarndaki ihtiyaglar belirlenmeli ve

etkinligin kurumun hangi alanlarinda daha verimli olabilecegi tespit edilmelidir. Calismalar
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onceden planlanmali ve kazanimlar belirlenmelidir. Hedefe ulasilabilirlikler tespit edildikten
sonra degerlendirmeler yapilmali sonucun olumlu ve olumsuz yanlari ¢ikarilmalidir. En
verimli alanlara yonelmeli ve model o alanlarda etkin kullanilmalidir.” bir plan dahilinde
ilerlemenin uygun oldugunu ifade etmektedir. O2 adli katilimc1 daha detayli bir agiklamaya
yonelerek tersine mentorliigiin etkin kullaniminda programlarin olmas1 gerektigine dikkat
cekmektedir. O2 goriisii su sekildedir: “Yaygmn kullanim i¢in okul ydneticileri ve
ogretmenlerin hep birlikte bilgi paylagimi yapabilecegi ekosistem olusturulabilir. Bunun i¢in
ortak bir etkinlik seminer donemlerinde farkli kisilerin bilgi aktarimi seklinde programlar
olabilir. Bu programlarda etkin katilimin olmasi i¢in bilgi paylasimi yapan kisiler kadar
katilimcilarin tamaminin siirece hazirlanmasi etkin katilimi 6nemlidir. Zoom tizerinden belli
konularda ders uygulamalarini kapsayan alanlarda bilgi aligverisi yapilabilir. Bilisimle ilgili
konulara yeterli bir zaman ayrilmali ¢iinkii tersine mentorliigiin daha iyi anlagilmasinda
teknoloji 6nemlidir. Caglar boyunca belki de 20. yy’in sonlarina kadar yas ve deneyim hep
dogru orantili bir sekilde ilerledi. Ancak bugiin en 6nemli buluslar1 yapanlarin bir¢ogu
onceki donemlerden farkli olarak daha geng kisiler oldu. Bilgiye ulasmak teknoloji ile daha
kolay oldu. Diinya tarihi boyunca ulasilan bilginin ¢ok daha fazlasina 2000°’li yillardan sonra
ulasildi. Hem de kat kat fazlasina ulasildi. Dolayisiyla her zaman daha biiyiik olan degil daha
cok calisan daha ¢ok bilgi sahibi olan birgok alanda gen¢ yasta yol gosterici oldu.”
Katilimcilardan M1 6n yarginin yikilmasi gerektigine isaret ederek faydanin 6nemine dikkat
cekmektedir. M1 goriislinli; “Bunun i¢in is ve fayda odakli calismanin iyi olacagim
diigiinliyorum. Maksat iiziim yemekse sayet, bilgi nereden gelirse gelsin faydalanmak
gerekir. Bunu icin de eski genel geger tabulari, yas ve kariyer gibi geleneksel duvarlarinm
yikip yerine akilcil ve pragmatik olan1 koymak zorundayiz.” seklinde belirttigi goriisiinde
gelenekselci yaklagimin faydadan uzaklastirdigini ve akiler olmadigini ifade etmektedir. Bu
goriisiin kliselerin asilmasi, nesiller arasi1 kopriiler kurulmasin1 ve toplumsal degisimin
desteklenmesi gerektigini belirten Keles ve Ulgen (2017) goriisiiyle desteklendigi de
belirtilebilir.

Arastirmaya katilan bes miidiir, bes miidiir yardimcisi, bes 6gretmenin goriisleri genel olarak
degerlendirildiginde yar1 yapilandirilmis goriisme formunda bulunan sorulara benzer bakis
acilartyla cevap olusturduklari anlasilmaktadir. Dolayisiyla katilimcilarin bulunduklari
statiinlin tersine mentorliik uygulamasina bakis acis1 iizerinde onemli diizeyde farkli bir

bakis agis1 olusturmadigi belirtilebilir.

75



BOLUM V

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

5.1. Tartisma ve Sonu¢

Bu boéliimde arastirmanin amaci dogrultusunda elde edilen bulgulardan hareketle sonug ve

oOnerilere yer verilmistir.

Aragtirmanin katilime1 grubunu okul midiirleri, miidiir yardimeilar1 ve 6gretmenler
olusturmaktadir. Mentorliik kavramina iligkin tanimlarda katilimcilarin farkl statiide
olmalarimin belirgin bir farklilik olusturmadig gortilmiistiir. Bulgular incelendiginde
mentorliik kavramimin rehberlik odaginda agiklandigi sonucuna varilmaktadir.
Rehberlik catisi altinda olusan kodlar incelendiginde ise mentdrliigiin islevlerinin
aciklandig tespit edilmektedir. Buna gore katilimcilarin mentorliik kavramiyla ilgili
bilgi sahibi olduklar1 sonucuna ulagilmaktadir. katilimcilarin cevaplarindan hareketle
olusturulan her bir kodun mentorliigiin literatiirdeki 6zellikleriyle uyumlu olmasi,
katilimcilarin konuya yonelik bilgi sahibi olmalarini agiklamaktadir.

Arastirmanin bulgulari incelendiginde okul yoneticileriyle 6gretmenlerin birbirlerine
mentorliik yapmalarinin faydali oldugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Deneyimden
faydalanmak kodunun sikga tekrar edilmesi, okul yoneticileriyle O6gretmenler
arasindaki mentorliigiin yayginlasmasini desteklemektedir. Mesleki tecriibenin
aktarilmasi, 0gretmenlerin deneyim sahibi olmasi adma 6nemli bir adim olarak
goriilebilir. Deneyim paylasimi, 6gretmenlerin karsilasacagi olast olumsuzluklarda
nasil bir strateji izleyecegini bilerek hareket etmesi anlamina gelir ki bu durum da

ogretmenlerin ¢6ziim odakli yol izlemesini saglayacaktir. Ayrica mesleki gelisim
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acisindan da eksikliklerin belirlenmesi ve o dogrultuda rehberlik yapilmasiyla
ogretmenin 0z giivenin de gelisim gerceklesecektir.

Arastirma bulgularinda deneyimli okul yoneticisinin geng calisanlara rehberlik
yapmasinin faydalariyla ilgili goriislere bakildiginda katilimcilarin birden fazla
secenegi belirlemesi dikkat ¢cekmektedir. Bu sonucun ortaya ¢ikmasi, katilimeilarin
okul yoneticisinin geng c¢alisanlara rehberlik yapmasinin ne gibi faydalar1 olacagi
konusunda bilgi sahibi olduklarint gostermektedir. Miidiir, miidiir yardimecist ve
ogretmenlerin her segcenekte benzer tercihlerde bulunmasi yaklagimlarinin da benzer
oldugunu diisiindiirmektedir. Bu durumda mentorliigiin faydalariyla ilgili tim
katilimeilarin farkindaliklarinin iyi diizeyde oldugu belirtilebilir. Bununla birlikte
katilimcilar “bilgi diizeyi ve performansi artar ve yetenekleri gelisir” kategorisini en
fazla tekrar ederek mentdrliigiin en ¢ok bu anlamda katki sagladigini belirtmektedir.
Bu baglamda mentorliigiin en 6nemli faydasinin bilgi diizeyini artirmak, performansi
yiikseltmek ve Ogretmen yeteneklerini gelistirmek oldugu sonucu tespit
edilmektedir.

Mentorliigiin 6gretmenler agisindan katki saglayan yonii oldugu kadar 6gretmenlerin
goriigiine gore aksayan yanlar1 da bulunmaktadir. Mentorlerin zayif rol model veya
asir1 baskici olmasi diger olumsuz 6zelliklerine kiyasla 6n planda ifade edilmistir.
Mentinin deneyimlerden faydalanma siirecinde mentor tarafindan asiri baski gérmesi
de 6grenme ve kazanim elde etme siirecini olumsuz etkileyecektir. Kendini baski
altinda hisseden 6gretmen siirekli olarak hata yapmaktan korkacagi i¢in hem bilgiyi
ogrenmesi hem de performansi diisecektir. Motivasyon kaybi da yasayacagi i¢in
mevcut yeteneklerini gelistirme konusunda istekli olma hali ortadan kalkacaktir.
Dolayistyla mentorlerin zayif rol model ve baskict olmamasi konusuna hassasiyetle
yaklagilmas1 gerekmektedir.

Bilgi ve teknolojinin 6nii alinmaz bir hizda gelismesiyle birlikte popiilerlik kazanan
tersine mentorliikk uygulamasiyla ilgili bulgular incelendiginde tersine mentorligi
cagristiran seceneklerin tamaminin birden fazla katilimei tarafindan tercih edilmesi,
katilimcilarin tersine mentorliigiin ¢ergevesini belirleyebildiklerini gostermektedir.
Ozellikle teknolojik gelismelerle tersine mentdrliik kavraminin iliskilendirilmesi,
tersine mentdrliigiin ihtiyag olarak ortaya ¢ikmasinda etkili faktoriin ne oldugunun
katilimcilar tarafindan bilindigini ortaya koymaktadir. Bir sonraki bulguyla da bu
cikarim desteklenmektedir. Tersine mentorliigiin ortaya ¢ikma sebepleriyle ilgili
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bulgular incelendiginde teknolojiyi takip etme seg¢eneginin katilimcilar tarafindan
one ¢iktig1 sonucuna ulagilmaktadir. Bu baglamda katilimcilarin tamaminin tersine
mentorliikle teknoloji arasindaki iliskiye dair bilgi sahibi olduklari ifade edilebilir.
Tersine mentorliik kavraminin tanimiyla ilgili bulgular incelendiginde kavrama
yonelik tanimda gen¢ rehberlik vurgusu yapilmaktadir. Katilimcilar, tersine
mentorliik uygulamasindaki anahtar kavrami kesfetmistir.

Okul agisindan tersine mentorliikk uygulamasi ile ilgili bulgular incelendiginde yeni
becerilerin ortaya ¢ikmasini saglayan kazanim vurgusunun 6n planda oldugu tespit
edilmektedir. Bu tespite gore belli bir deneyime ulagmus kisilerin tersine mentdrliik
uygulamasiyla birlikte var olan ancak kendisinin kesfedemedigi yeteneklerinin
ortaya ¢ikabilecegi sonucuna varilmaktadir. Bu kazanimin okul adina 6énemli bir
katki oldugu ifade edilebilir. Yas1 ilerleyen ve meslekte uzun yillar gegiren
ogretmenler i¢in tersine mentorliik uygulamasi, bir yenilenme, heyecan, dinamiklik
olusturabilir. Tersine mentorliik uygulamasi sayesinde deneyimli 6gretmenlerin geng
ogretmenlerle uyum i¢inde ¢alisarak egitimde basarili ¢iktilar elde etmesi miimkiin
olabilir.

Tersine mentdrligin  mentdrligiin - yerini alma durumuyla ilgili bulgular
incelendiginde tersine mentorliigiin yayginlasabilecegi sonucuna ulagilmaktadir. Bu
sonuca gore katilimcilar, teknolojik gelismelerin takip edilmesini bir ihtiya¢ olarak
gormektedir denilebilir.

Tersine mentorliik ve mentorliik kiyaslamasiyla ilgili bulgular incelendiginde her iki
uygulamanin birlikte kullanilmasi gerektigi sonucuna ulasilmaktadir. Bu sonug, geng
ogretmenlerin deneyim sahibi 6gretmenlerden ya da okul yoneticilerinden rehberlik
almasini ve gerektiginde geng 6gretmenlerin okul yoneticisine ya da deneyimi fazla
olan 6gretmene rehberlik yapmasini agiklamaktadir. Bu sonug, is birligi yapilmasinin
gerekliligi, egitimde kaliteye odaklanma, giincel olami takip etme, teknolojiden
yararlanma, deneyimden faydalanma ve etkililik adina da 6nemli bir tespit olarak
degerlendirilebilir.

Arastirma bulgulart incelendiginde yazilim ve uygulamalar konusunun tersine
mentorliikkte 6ne ¢ikan bir konu oldugu sonucuna ulasilmaktadir. Bu sonuca gore
tersine mentorlik uygulamasinda yazilim ve uygulamalar konusunda ihtiyacin

goriiniir oldugu belirtilebilir.
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Bulgular incelendiginde mesleki yonden tersine mentorliigiin en onemli etkisi,
kusaklar aras1 farkin etkin sekilde yOnetilmesi olarak goriildiigii sonucuna
varilmaktadir. Deneyimi fazla olan 6gretmen ya da okul yoneticilerinin teknoloji ile
ilgili yeterliginin az olmasi, egitimdeki bir¢ok olanagin kullanilamamas1 anlamina da
gelmektedir. Dolayisiyla deneyimli kisilere geng bireylerin rehberlik yapmasiyla
teknolojik yeterlilik diizeyi azaltilabilir. Bu sekilde geng bireyler ve yasli bireyler
arasindaki fark en aza indirilmis olur. Bu ¢ikarimin bir sonraki bulguyla
desteklendigi goriilmektedir. Bulgular incelendiginde tersine mentorliglin
uygulandig1 okullarda iletisim ve etkilesimin arttig1 sonucu tespit edilmektedir. Bu
sonug, kusaklar aras1 farkin azalmasini aciklamaktadir.

Bulgular incelendiginde tersine mentdrliikle ilgili olumsuz diigiincelerin ve olumsuz
kliselerin ortadan kalkmas1 ya da azalmasi i¢in tersine mentorliigiin uygun ve etkili
bir ¢6ziim yolu oldugu anlasilmaktadir.

Bulgular incelendiginde tersine mentorliigiin gelecekte okullarda egitim &gretim
stirecini etkili kilma roliinii tistlenecegi sonucuna ulasilmaktadir. Bir diger bulguda
okullarda tersine mentdrlik uygulamasinin yeterli olmadigi yoniinde sonug
belirlenmektedir. Bu sonuca gore katkisina inanilan ve gelecekte egitim Ogretim
stirecinde etkililik anlamima gelen tersine mentdrliiglin okullarda yeteri kadar
gelismedigi anlagilmaktadir.

Arastirma bulgularinda okullarda tersine mentorliiglin yaygin kullanimi i¢in
farkindalik olusturulmasi gerektigi sonucu tespit edilmektedir. Arastirma sonucunda
farkindalik olusturulmas1 gerektigine vurgu yapilmasinin temelinde tersine
mentorliik uygulamasinin tam olarak bilinmemesi ile bu uygulamanin yaygin
kullanmamasi arasinda yakin bir iligski oldugu diisiincesi bulunmaktadir. Bu ¢ikarimi
aciklamak i¢in bulgulara bakildiginda olusturulan kodda bilginin 6neminin
anlasilmas1 gerektiginin sik tekrar ettigi sonucu tespit edilmektedir. Bu sonuca gore
gelecekte bilginin dneminin bir hayli artacagi 6n goriildiigiinden tersine mentdrligiin
yayginlagmas1 gerektigi anlasilmakta ancak bu uygulamanin farkinda olunmadigi
icin yaygin kullanilmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolay:r farkindalik
olusturmak o6n planda dikkat ¢ekmektedir. Bununla birlikte tersine mentorliiglin
yagin kullanimi i¢in program takip edilmesiyle ilgili ¢ok sayida 6neri de aragtirmanin

Oonemli bir sonucudur.
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5.2. Oneriler

Arastirma sonuclarindan hareketle su Oneriler sunulabilir:

Mentorlerin giiglii rol model olmasi ve baskici olmamasi gerektigiyle ilgili uygun
onlemler alinmalidir. Gii¢li rol model olmasini saglayan ozellikleri nasil
gelistirecegi konusunda bilgilendirici egitim kurslar1 verilebilir. Drama yontemi
kullanilarak rol model olma yonii gelistirilebilir. Baskici olma 06zelligine dair
farkindalik i¢in empati gelistirmesini saglayan uygulamalar yapilabilir. Saglikli
iletisim kurmak icin etkili iletisim kurslar1 diizenlenebilir.

Deneyimli okul yoneticileri ve 6gretmenler tarafindan geng g¢alisanlara reherlik
acisindan deneyim paylasimi programlar1 diizenlenebilir. Deneyim paylasimi
ogretmenlerin karsilasacagi olasi olumsuzluklarda nasil bir strateji izleyecegini
bilerek hareket etmesi anlamina gelir ki bu durum da 6gretmenlerin ¢éziim odakl
yol izlemesini saglayacaktir. Ayrica mesleki gelisim agisindan da eksikliklerin
belirlenmesi ve o dogrultuda rehberlik yapilmasiyla 6gretmenin 6z giivenin de
gelisim gerceklesecektir.

Mentorliikle birlikte tersine mentorliiglin yayginlasmasi i¢in ihtiya¢ duyulan
tedbirler alinabilir. Deneyimli kisilerin eksikligini yetersizlik olarak algilamamasi ve
giincel gelismelere gore kendini gelistirmesinin 6nemi vurgulanabilir.

Teknolojik olanaklarla egitim ve ogretim siirecinde nelerin kazanilabilecegi
konusunda seminerler diizenlenerek deneyimli kisilerin tersine mentorliigii bir
ihtiyag olarak algilamas1 saglanabilir.

Belli bi deneyime ulasmis, yast ilerleyen ve meslekte uzun yillar ge¢irmis olan kisiler
tersine mentorliik sayesinde kesfedemedigi yeteneklerinin ortaya ¢iktigini
gormiislerdir. Bu sonucun yayginlagmasi i¢in tersine mentorliik uygulamalarinin
okulda siklikla kullanilmasi tesvik edilebilir.

Deneyimli ve daha kidemli olan okul yoneticileri ve 6gretmenler ile geng yoneticiler
ve 0gretmenler is birligi yapabilir, egitimde kaliteye odaklanarak, giincel gelismeleri
takip ederek ve teknolojiden yararlanarak tersine mentorliigiin  okullarda
yayginlagsmasina katkida bulunabilir.

Tersine mentorliilk uygulamasinin yayginlasmasi i¢in program takip edilmesi,

farkindalik egitimleri verilmesi onerilmektedir.
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Yazilim ve uygulamalar konusu tersine mentorliikte 6ne ¢ikan konulardir. Tersine
mentorliigiin okullarda yaygin kullanimi i¢in bu konular kullanilabilir.

Deneyimi fazla olan &6gretmen ya da okul yoneticilerinin teknoloji ile ilgili
yeterliginin az olmasi, egitimdeki bir¢cok olanagin kullanilamamasi anlamina da
gelmektedir. Dolayistyla deneyimli kisilere geng bireylerin rehberlik yapmasiyla
teknolojik yeterlilik diizeyi azaltilabilir.

Okullarda yeteri kadar gelismeyen tersine mentorliikle ilgili farkindalik olusturmak
icin arastirmacilar bu konuya yonelik arastirmalar yapabilir.

Tersine mentorliik uygulamasina iliskin nitel arastirma yontemlerinden eylemsel
desende ¢alismalar planalanabilir. Hazirlanan programlarin uygulanmasi sonucunda

ulasilan sonugclar, farkindalik agisindan katki saglayabilir.
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EK 1. Kisisel Bilgiler

Cinsiyet

Kadn

Erkek

25- 30 yas

31-40 yas

41-50 yas

50 ve uzeri

Mesleki kidem

1-10 yil

11-20 y1l

21-30 yil

30 y1l ve tizeri

Egitim diizeyi

Lisans

Yiiksek lisans

Doktora

Gorev yaptig1 kurumdaki calisma siiresi

1 yildan az

1-4 vl

5-10 y1l

10 y1ldan daha fazla

Okuldaki goreviniz

Miidiir

Mudiir Yardimcisi

Ogretmen

Bransimizi yazar misiniz?
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EK 2. Yan1 Yapilandirilmis Goriisme Formu

Arastirmanin alt amaclari

Yar1 yapilandirilmis goriisme formundaki sorular

1. Okul yoneticileri ve ogretmenlerin mentorlik kavramina
yiikledikleri anlamlar nasildir?
o 2. Okullarda okul yoneticileri ve Ogretmenler birbirlerine
1.Okul y6neticileri ve mentorliik yapmali midir? Nigin?
6gretmenlerin mentdrlitk
kavramiyla ilgili goriisleri 3. Genellikle yas¢a biiylikk ve deneyimli olan ydneticinin,
nelerdir? kendisinden daha gen¢ ve daha az tecriibeye sahip ¢alisana yol
gosterme ve rehberlik etme cabalarinin yol gosterilen igin
faydalar1 nelerdir?
4. Mentorliik siirecinde olasi aksayan yonler nelerdir?
5. Tersine mentorlilk kavrami size neyi ¢agristirmaktadir?
6. Mentorliige ek olarak tersine mentdrliigiin ortaya ¢ikma
sebepleri nelerdir?
7. Okul yoneticileri ve Ogretmenler tersine mentdrliigli nasil
2.0kul yoneticilerinin ve tanimlamaktadir?
ogr"etI.I'lenlerm tersme. 8. Tersine mentorliigiin ortaya ¢ikmasini okul agisindan nasil
mentdrliik davranislari ile N ..
q e . degerlendiriyorsunuz?
ilgili goriisleri nelerdir?
9. Tersine mentorliik, mentorliigiin yerini alabilir mi? Alirsa bu
durum nasil gergeklesir?”
10. Mentorliigii mii tercih edersiniz, tersine mentorliigii mii? Nigin?
11. Sizden daha kiiciik ve daha az deneyimli kimselerden hangi
3.0kul yoneticileri ve konularda daha ¢ok yardim alirsiniz?
ogrej[ menlere“g(?'r ¢ okullarda 12. Okul midiiri/ 6gretmen olarak tersine mentorliik okulda size
tersine mentorliikk davranisi . .. o
. . neler kazandirdi1 ve mesleki agidan sizi nasil etkiledi?
hangi konularda daha ¢ok 6n
plana ¢ikmaktadir? 13. Tersine mentorliigiin uygulandig1 okullarda olusan iletisim ve
etkilesim konusunda neler sdyleyebilirsiniz?
14. Tersine mentorliigiin gelecekte okullardaki rolii ne olur, tersine
4.0kul yéneticilerinin ve mentdrliikten nasil yararlanabiliriz?
Ogretmenlerin okullarda 15. Okullardaki tersine mentdrliikk uygulamalarinin yeterli oldugunu
tersine mentorliigi gelistirmek diisiiniiyor musunuz?
icin dnerileri nelerdir’ 16. Okullardaki tersine mentdrliikk uygulamalarinin yeterli oldugunu

diisiinmiiyorsaniz yaygin kullanimi i¢in neler yapilmalidir?
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EK 3. Arastirma Izni

Evrak Tarih ve Sayisi: 27.02.2023-E.598638

__-’_FP; hd Ill\"".1I TC
A AN ANKARA VALILIGT
(8 25 Milli Egitim Midirligi
"'-,,h' ' . _.-'J
Sayt :E-14588481-605.99-71012996 24.02.2023

Konu : Aragtima Izni

GAZI UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Egitim Bilimleri Enstitasi Madirligi)

llgi: a) MEB Yenilik ve Egitim Teknolojileri Genel Miidiirligiiniin 2020/2 sayili Genelgesi.
b) 20.02.2023 tarthli ve 592265 sayili yazimz.

Enstitiiniiz Egitim Bilimleri Ana Bilim Dah. Egitim Yonetimi Bilim Dal1 yiiksek lisans program
ogrencisi Emrah EROKun "™Okul Yoneficilerinin ve Ogretmenlerin  Tersine Mentorlik
Davramslarmm Incelenmesi’" konulu calismas: kapsanunda [limize bagh okullarda uygulama talebi ilgi
(2) Genelge cercevesinde komisyonumuzea incelenmistir.

Yapilan inceleme sonucunda, séz konusu arastrmanm MdilifFimiizde muhafaza edilen Slgme
araglarmmn; Torkive Cumhurnivet: Anayasast, Milli Efitim Temel Kanunu ile Ttirk Milli Efitiminin genel
amaclanna uygun olarak. ilgili vasal diizenlemelerde belirtilen ilke, esas ve amagclara aykinhk tegkil
etmeyecek, egifim-dgretim faalivetleiu aksatmayacak sekilde okul ve kumum yoneficilernin
sorumnlugunda, gonillilik esasina gdre uvgulanmast Midirligimiizee uygun grilmistir.

Bilgilerinizi ve gerefini fica edenim.

Hamm FATSA
WVali a.
Milli Egitim Midiiri
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EK 4. Etik Kurul Karan

T.C.
GAZI UNIVERSITESI REKTORLUGU
Edk Komisvonu
Sayt : E-77082166-302.08.01-584108 09.02.2023

Konu: Bilimsel ve Egitim Amach
Dagiim Yerlerine

3 Universitemiz Egitim Bilimleri Enstitiisi Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali Yiiksek Lisans
Ogrencisi Emrah EROK'un, ProfDr.Serkan KOSAR'm damgmanhfmda yirittigi "Oknl
Yéneticilerinin ve Ogrefinenlerin Tersine Mentorliik Davramslarmmm Incelenmesi™ adli tez calismasi
ile ilgili konu Komisvonumuzun 10.01.2023 tarih ve 01 savili toplantisinda goristilmils olup.,

Ilgilinin ¢alismasmm, yapilmas: planlanan verlerden izin almmas: kosuluyla yapilmasmnda etik
agidan bir sakinca bulunmadigma oybirligi ile karar verilmis ve karara iliskin imza listesi ekte
gonderilmistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Aragtirma Kod No: 2023 - 109

Prof. Dr. Ismail KARAKAYA
Komisvon Baskam

Ek:1 Liste

DAGITIM

Geregi: Bilgi:

Saymn Prof. Dr. Serkan KOSAR Egitim Bilimleri Enstitiist Midirligine
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OZGECMIS

Kisisel Bilgiler
Soyadi, Adi: Erok, Emrah
Uyrugu: Tiirkiye Cumhuriyeti

Egitim Derecesi: Lisans

Okul/Program: Gazi Universitesi / Ingilizce Ogretmenligi
Mezuniyet yili: 2014

Lise: Cankir1 Anadolu Lisessi

Universite: Gazi Universitesi

Yiiksek Lisans

Doktora

Is Deneyimi, Yil: 9

Cahistig1 Yer: Kecioren Sehit Enis Kirimli Ortaokulu
Gorev: Okul Miidiirti

Yabanai Dil: Ingilizce

Yayinlar
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