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Önsöz 

Yüksekö�retimde, akademik kariyer hedefi olan ö�renciler lisans e�itiminin özelikle 

son a�amasında, var olan e�itim ve ö�retim programı içerisinde aldı�ı derslerden farklı olarak 

ö�retim üyeleri tarafından bireye özel deste�e ve yönlendirmeye ihtiyaç duymaktadır. Bu 

probleme kar�ılık olarak, mentorluk hizmetinin i�e koyulması dü�ünülmü� ve etkili ve verimli 

sonuç almak adına ara�tırma problemine çözüm önerisi olarak ara�tırma mentorlu�u hizmeti 

Türk yüksekö�retim sistemine uyarlanmı�tır. Bu bakımdan bu ara�tırmanın amacı, uygulanan 

ara�tırma mentorlu�u programının lisans ö�rencilerinin akademik ve ki�isel geli�imlerine 

katkısı olup olmadı�ı incelenmektedir. 

Ara�tırmalarım her a�amasında görü�, yardım ve önerilerini esirgemeyen ve bana akıl 
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olan ve deste�ini hissettiren yol arkada�ım sevgili Sefa SARAL’ a; yüksek lisans sınıfında 

tanıdı�ım ve enerjisi ve bilgisiyle bu süreçte yanımda olan Gizem DAK’ a; bilgileri ve 

tecrübeleri ile her zaman danı�aca�ım bir kapı oldu�unu hissettiren Doç. Dr. �lknur MAYA, 

Dr. Halime ÖZTÜRK ÇALIKO�LU ve Dr. Ö�r. Üyesi �efika Melike ÇA�ATAY’ a 

katkılarından dolayı te�ekkür ederim.  

Ne ko�ulda olursa olsun hiçbir zaman maddi ve manevi yardımlarını esirgemeyen 

biricik annem Seher PAÇALI, babam Turan PAÇALI, sevgili aileme ve ÖZGENÇ ailesine bu 

uzun ve me�akkatli süreçteki desteklerinden ve sa�ladıkları katkılardan dolayı sonsuz 

te�ekkürlerimi sunarım. 
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Özet 

Türk Yüksekö�retiminde Mentorluk: Lisans Düzeyinde Bir Model Önerisi 

Yüksekö�retimde ö�retim üyesi yeti�tirmenin önemli a�aması olan lisansüstü e�itim, 

ara�tırmacı kimli�inin olu�tu�u yo�un ve uzun bir süreçtir. Bu sürecin ilk a�aması olan yüksek 

lisans e�itiminde ö�renciler yeni ve farklı uygulamalarla kar�ıla�abilmektedir. Bu bakımdan 

lisansüstü e�itime geçecek ö�rencilerin lisans e�itimindeki birikimleri onlara hem zaman hem 

de pratiklik kazandırması açısından lisansüstü ö�rencilerinin ba�arılarında önemli bir rol 

oynamaktadır. Yüksek lisansa hazırlık sürecinde mentorluk programı ile ö�rencilerin akademik 

ve ki�isel olarak kendilerini geli�tirmelerine yardımcı olmayı amaçlayan bu çalı�mada, 

yüksekö�retimdeki akademisyen yeti�tirme soruna odaklanılmı� ve buna çözüm önerisi olarak 

ara�tırma mentorlu�u programı tasarlanmı�tır.  

Bu çalı�ma, nitel ara�tırma desenlerinden eylem ara�tırması olarak tasarlanmı�tır. 

Ara�tırmanın çalı�ma grubunu Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi (ÇOMÜ)’nde okuyan 11 

ö�renci (menti) ve Mentor 1 (ara�tırmacı) olu�turmaktadır. Ara�tırmada veri toplama aracı 

olarak günlük (menti ve mentor), odak grup görü�mesi (toplantılar), gözlem, yansıtma raporu, 

video, ses kayıtları ve foto�raflar kullanılmı�tır. Elde edilen verilerin analizinde betimsel analiz 

ve içerik analizi yöntemleri kullanı�tır. Verilerden elde edilen bulgulara göre bu program, 

ö�rencilerin akademik çalı�malar yapmasına, akademik ortamları daha yakından tanımasına, 

lisans e�itimindeki ba�arısını arttırmasına ve yüksek lisans e�itimine bilinçli olarak 

hazırlanmasına yardımcı olmu�tur. Ara�tırma sonuçlarına göre bu tür akademik destek 

programlarının yüksekö�retim çalı�malarına dahil edilerek istekli ve gönüllü ö�rencilerle daha 

fazla ilgilenilmesi önerilmektedir.  

Anahtar Kelimeler: Ara�tırma mentorlu�u, Yüksekö�retim, Mentor, Menti, Lisansüstü 

e�itim. 
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Abstract 

    Mentoring in Turkish Higher Education: A Proposal for a Bachelor's Degree 

Graduate education, which is an important stage of raising faculty members in higher 

education, is an intensive and long process in which the identity of the researcher is formed. In 

the first phase of this process, students may encounter new and different applications. In this 

respect, the accumulation of bachelor’s degree students in undergraduate education plays an 

important role in the success of graduate students in terms of providing them time and 

practicality. In this study, which aims to help the students to improve themselves academically 

and personally with the mentoring program in the process of preparing for the master's degree, 

the academic mentoring program in higher education is focused on the problem and a research 

mentorship program is designed as a solution suggestion. 

This study is designed as an action research which is one of the qualitative research 

designs. The study group consists of 11 students (Menti) and Mentor 1 (researcher) studying at 

Çanakkale Onsekiz Mart University (ÇOMU). Daily (mentee and mentor), focus group meeting 

(meetings), observation, reflection report, video, audio recordings and photographs were used 

as data collection tools. Descriptive and content analysis methods were used in the analysis of 

the data obtained. According to the findings obtained from the data, this program helped the 

students to conduct academic studies, get to know the academic environments better, increase 

their success in undergraduate education and prepare them consciously for graduate education. 

According to the results of this research, it is suggested that such academic support programs 

should be included in higher education studies and more attention will be given to willing and 

volunteer students. 

Key Words: Research mentoring, Higher education, Mentor, Mentee, Graduate 

education. 
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Bölüm I: Giri� 

Çalı�manın bu bölümünde ara�tırmanın problem durumuna, amacına, sınırlılıklarına, 

ara�tırmada yer alan temel kavramların tanımlarına ve ara�tırmanın kuramsal temeline yer 

verilmi�tir. 

Problem Durumu  

21. yüzyıl ülkelerinin dünya ekonomisindeki güç kayna�ı, ça�da�la�manın yapı ta�ı olan 

bilgidir. Bilgiyi üreten, i�leyen ve do�ru yerlerde kullanan toplumların geçmi�lerine 

bakıldı�ında nitelikli insan gücü yeti�tirmede uzmanla�manın ve bunu sa�layan yüksekö�retim 

kurumlarının etkin bir rol oynadı�ı görülmektedir. �nsan kaynaklarının yeti�tirilip, yetenekli ve 

de�er yaratacak becerilerle donatılmasını (Sözer ve ark., 2002)  sa�layan yüksekö�retim 

kurumlarının en önemli amaçlarından birisi; yüksek düzeyde bilimsel çalı�ma ve ara�tırma 

yapmak, bilgi ve teknoloji üretmek, bilim verilerini yaymak, ulusal alanda geli�me ve 

kalkınmaya destek olmak, yurt içi ve yurt dı�ı kurumlarla i� birli�i yapmak suretiyle bilim 

dünyasının seçkin bir üyesi haline gelmek, evrensel ve ça�da� geli�meye katkıda bulunmaktır 

(YÖK 2547 Sayılı kanun, 1981).  

Her alanda toplum ya�amı ile iç içe ve yan yana olan üniversiteler, e�itim sisteminin en 

üst kademesinde yer almaktadır (Karaman ve Bakırcı, 2010). Bu a�amada olu�turulan e�itim 

politikalarının kaliteli ve sürekli halde ilerleyebilmesi için ö�retim üyelerine büyük rol ve 

sorumluluklar dü�mektedir. Üniversitelerin vizyon ve misyonları do�rultusunda ö�retim 

üyelerinin; 1) toplumun beklentilerini ve ihtiyaçlarını kar�ılayacak e�itim- ö�retim hizmeti 

vermek ve nitelikli insan gücü yeti�tirmek, 2) çe�itli bilimsel ara�tırmalar ve teknolojik 

geli�melerle toplumu daha ileriye götürmek ve (3) topluma yönelik danı�manlık, sa�lık 

hizmetleri gibi i�levsel görevleri bulunmaktadır (Do�ramacı, 2000; Erdem, 2006; Erdem, 

2015). Bu kritik role sahip olmakla birlikte yüksekö�retimde son yıllarda ya�anan okulla�ma 

giri�imlerine paralel olarak ö�retim üyesine olan gereksinim artmı� ve üniversitelere ö�retim 
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üyesi yeti�tirme görevi daha çok ön plana çıkmı�tır (�lhan, Sünkür ve Yılmaz, 2012; Karakütük, 

2009; Karakütük ve Özdemir, 2011). Ö�retim üyesi yeti�tirme sürecinin en yo�un ya�andı�ı 

dönem, lisansüstü e�itim içerisindeki yüksek lisans ve doktora e�itimi sürecidir.  

Lisans e�itiminden farklı bir atmosferde ö�renim gören ö�renciler, sürecin sonunda 

akademik bir ürün olu�turma zorunlulu�u ve tecrübe yetersizli�inden dolayı yo�un bir �ekilde 

stres ve sıkıntı ya�amaktadır. Yapılan ara�tırmalar ö�rencilerin lisansüstü e�itimin her 

a�amasında ciddi düzeyde bir deste�e gereksinim duydu�unu göstermektedir (Knox ve ark., 

2011). Bu süreçlerin daha kolay ve bilinçli bir �ekilde atlatılabilmesi için her yüksek lisans ve 

doktora ö�rencisine bir danı�man ö�retim üyesi atanmaktadır. Bu noktada lisansüstü 

ö�rencilerinin danı�manları ile aralarındaki ili�ki basit bir danı�manlık ili�kisinden ibaret 

olmayıp bireysel ö�renim gereksinimleri ile birlikte ki�isel deste�i de kar�ılamalıdır (Güven, 

2014). Bu sayede ö�rencilerin akademik ba�arılarına etki eden ki�isel ve psikolojik faktörler ve 

ba�arısızlıkta var olan problemler danı�manlar tarafından önceden saptanır ve önlem alınırsa 

süreç daha hızlı ve rahat �ekilde ilerleyebilir.  

Danı�manlık ihtiyacının oldu�u yüksekö�retim konumlarından bir tanesi de mesle�e 

yeni ba�layan ara�tırma görevlileridir. Ö�retim üyesi yeti�tirme politikaları kapsamında 

ara�tırma görevlili�i kadrosu ile hem çalı�malarına devam etmekte hem de idarenin verdi�i 

görevleri yapmakla yükümlü olan lisansüstü ö�rencilerinde de ya�anmaktadır. Bu bakımdan 

lisans e�itimi yıllarında farklı bir atmosferle ö�renimini sürdürmü� olan ara�tırma görevlileri 

mesle�e adım attıkları ilk dönemde psikolojik ve sosyal olarak da deste�e ihtiyaç 

duyabilmektedir (Brent ve Felder, 2000). Bu a�amadaki danı�man deste�inin niteli�i lisansüstü 

e�itim ö�rencilerinin e�itim kalitesini belirlemede kilit rol oynarken (Le ve Seale, 2007; Seçkin, 

Aypay ve Apaydın, 2014) aynı zamanda bu durum, alan yazına kazandırılan yüksek lisans ve 

doktora tezlerinin de niteli�ini etkilemektedir.  
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Üniversitede yapılan lisansüstü tezlerin, toplumun sorunlarına çözüm getirici yeterlikte 

olmadı�ı ve bu tezlerin genellikle belli gereklilikleri yerine getirmek amacıyla hazırlanıp 

kitaplıklardaki yerine bırakıldı�ı belirtilmekle birlikte (Karakütük, 1989) lisansüstü e�itimde 

yapılan tezlerin bilime yenilik getirmedi�i, birbirlerini yinelemekten öteye gitmedi�i, aynı 

alanlarda birden fazla benzer tezlerin yapılarak lisansüstü e�itimin kalitesinin dü�ürüldü�üne 

de�inmi�tir (Karaman ve Bakırcı, 2010). Bu gibi olumsuz sonuçlara yol açan akademik 

sorunların kayna�ında danı�man yetersizli�i ve ö�renci niteliklerinin dü�ük olması gibi 

problemler yatmaktadır (�bi�, 2014). Yüksekö�retimin niteli�ine yönelik ya�anan bu 

problemlerin kayna�ı olarak Türkiye’ deki üniversitelerde lisans ve lisansüstü e�itim 

düzeylerinde ara�tırma yapılması gerekti�ine yönelik önemli bir görü� birli�i bulunmasına ve 

ara�tırma e�itimine yönelik dersler verilmesine ra�men ara�tırma yeterliklerinin, yeterli 

düzeyde kazandırılamadı�ı ortaya konulmu�tur (Aslan ve Karagül, 2016; Büyüköztürk ve 

Köklü, 1999; �lhan ve ark., 2012).  Yüksek lisans ö�rencilerinin ilk defa kar�ıla�tıkları bilimsel 

üretim sürecindeki performanslarında, lisans e�itimi sırasında edindikleri akademik bilgi, 

beceri, deneyim ve tutumlarına etkili olmaktadır. E�itim fakültelerinde lisans e�itimi sırasında 

verilen tek dönemlik “Bilimsel Ara�tırma Yönetimi Dersi”, ö�rencilerin bilimsel bakı� açısını 

kazanmalarına yetecek kadar bir süre oldu�unda ders dönemi sırasında uygulama yapmaya ya 

da ara�tırma yöntemlerini detaylı olarak sezdirmeye vakit kalmamaktadır. Bu bakımdan 

akademik kariyer yapmak isteyen ö�rencilerin lisans e�itimi sırasında bazı çalı�malar yapması 

ve akademik ortamlara girmesi hem farkındalı�ını arttırabilir hem de ileriki yıllardaki yükünü 

azaltabilir. Büyüköztürk (1996) tarafından yapılan bir ara�tırmada ise üniversite ö�rencilerinin 

ara�tırma üretimine yönelik tutumlarının olumsuz oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. Bunun yanında 

ö�rencilerin; sosyal uyum, ki�iler arası ili�kiler, kariyer hedefleri belirleme, nevrotik e�ilimler, 

ailevi, ekonomik, akademik ve mesleki sorunlar ya�adıkları görülmektedir (Cihangir-Çankaya 
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ve Terzi, 2012; Demir ve Koydemir, 2005; Erkan ve Özbay, 1997). Bu sorunları ya�ayan 

ö�renciler, çevresi tarafından deste�e ihtiyaç duymaktadır.  

Üniversite psikolojik rehberlik hizmetinden yardım alma e�ilimleri az olan ö�renciler; 

ki�isel, ekonomik sorunlarını daha çok aile ve arkada� çevresi ile çözmeye çalı�ırken akademik 

ve mesleki sorunlarını da ö�retim üyelerine danı�maktadır. Bu duruma ili�kin YÖK 

Yüksekö�retim Kanunu’nda belirli günlerde ö�rencileri kabul ederek onlara yardım etmek, yol 

göstermek (2547: 22/c) �eklinde net olmayan ifadeyle tanımlanan akademik danı�manlık 

görevinin Türkiye üniversitelerinde, ö�rencinin ders kaydı, kayıt yenileme ve seçimlik ders 

i�lemlerinin, üniversitenin kullanılan ders programına uygunlu�unun kontrol edilmesi olarak 

uygulandı�ı sonucuna ula�ılmı�tır (Köser ve Mercanlıo�lu; 2010). ABD ve �ngiltere 

üniversitelerine bakıldı�ında lisans e�itimi gören ö�rencilerin gerek akademik gerekse ki�isel 

geli�imlerine destek veren çalı�malara rastlanmaktadır. Bunlardan birisi olan mentorluk 

uygulamalarında ö�retici rolüyle deneyim aktaran ki�iye mentor, bu hizmetten yararlanarak 

kendini geli�tiren ki�iye de menti denmektedir. Mentorluk programları ve bu kapsamda yapılan 

çalı�malar ö�renci geli�imini ve akademik ba�arıyı desteklemek için etkili bir araç olarak 

kullanılmaktadır (Crisp, Baker, Griffin, Lunsford ve Pifer, 2017). 

Bir çe�it usta çırak ili�kisine benzeyen mentorlu�un Türk tarihinde eski Türklerden 

günümüze kadar çe�itli isimlerle var oldu�u bilinmektedir. Eski Türklerde inal, inanç, ataman; 

Selçuklularda atabey, Osmanlıda lala olarak bilinen ö�retici/ yeti�tirici rolündeki tecrübe sahibi 

ki�iler bir mentor olarak ö�rencilerine ki�isel ve mesleki geli�imlerinde rehberlik etmi�tir. 

Yüksekö�renim gören lisans ö�rencileri de ergenlikten yeti�kinli�e geçti�i bu dönemde zaman 

zaman deste�e ihtiyaç duymaktadır. Sosyal ve akademik uyumunu kolayla�tıran mentorluk, 

hem kurumun hem de bireyin memnuniyeti ve taahhüdünü artırmakta ve derecenin 

tamamlanmasını sa�layarak ö�rencilerin kalıcılı�ını olumlu yönde etkilemektedir (Hu ve Ma, 

2010; Poppe, 2002). Bununla birlikte mentorluk programlarında yer alan ö�rencilerin daha 
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yüksek benlik saygısı, daha yüksek akademik motivasyon ve performans sergiledikleri 

gözlenmi�tir (Gibson, 2014). Bu bakımdan bu çalı�mada, lisansüstü e�itime geçmek yahut 

akademik çalı�malar yapmak isteyen lisans ö�rencilerinin gördü�ü derslerden farklı olarak 

hedeflerine yönelik bilinçli çalı�malar yapmaları için yönlendirilme noktasında mentorluk 

programlarının kullanılması dü�ünülmü�tür. Bu do�rultuda yapılan literatür inceleme 

çalı�maları sırasında; yurt dı�ındaki e�itim kurumlarında 1980’li yıllardan beri uygulanan 

mentorlu�un ülkemizdeki alan yazınına ve e�itim kurumlarındaki uygulamalarına bakıldı�ında 

bu çalı�maların, e�itimin farklı alanlarında ba�langıç ve geli�me a�amasında oldu�u 

görülmektedir.   

Mentorlu�a ait literatürde yer alan çalı�malar incelendi�inde; yo�unluklu olarak 

ö�retmen adaylarının, aday ö�retmenlerin ve e�itim yöneticilerinin mesleki geli�im ve yeti�me 

süreçlerine yönelik konularda odaklanıldı�ı görülmektedir. Yüksekö�retimde akademik 

yönelimli mentorluk çalı�malarında ise yo�unluklu ara�tırma görevlilerinin mesle�e uyum ve 

yeti�me sürecindeki katkısına de�inilmi�tir. Türk Yüksekö�retiminde ö�renci akademik 

geli�imi ile ilgili mentorluk programının ele alındı�ı bu çalı�maya literatürdeki en yakın 

ara�tırma ve uygulama olarak görülen  Kılınç ve Alparslan (2014) ’ın, yüksekö�retim 

kurumlarında mentorlu�un gereklili�ini ve mentor ile menti gruplarının birbirlerinden 

beklentilerini ortaya koymayı amaçlayan “Yüksekö�retimde Mentörlük: Mentör ve Menti Bakı� 

Açılarını Belirlemeye Yönelik Bir Uygulama” adlı çalı�ması; 25 ö�renci ve 4 ö�retim üyesi ile 

yapılan kar�ılıklı odak grup görü�meleri gerçekle�tirilmi� ve ara�tırma bulgularına göre 

mentorluk, her iki grup tarafından da gerekli bir sistem olarak görülmü�tür. Bunun yanında 

ö�retim üyeleri, mentorluk sisteminin hem ö�renciye hem de ö�retim elemanının geli�imine 

katkı sa�layaca�ını dü�ünmektedir. �lgili ara�tırma konusuna en yakın çalı�malardan biri olan 

bu ara�tırmada yüksekö�retimde mentorlu�a yönelik beklenti ve inançlar saptanarak sonrasında 

yapılacak olan ara�tırmaların önü açılmı�tır.  
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Yüksekö�retimde uygulanan mentorluk uygulamaları çok çe�itli olmakla birlikte 

ara�tırmanın amacına uygun olarak lisans ö�rencilerine sa�lanan akademik rehberlik modülü 

ile ilgili çalı�malar sınırlı sayıdadır. Yurt dı�ındaki yüksekö�retim kurumlarında uygulanan 

ara�tırma mentorlu�u programlarına ülkemizdeki yüksekö�retim kurumlarında 

rastlanmamı�tır. Bu do�rultuda bu çalı�mada ara�tırma mentorlu�u, Türk yüksekö�retim 

yapısına adapte edilerek lisans e�itimine uygun bir model önerisi geli�tirilmi�tir.  

Bu do�rultuda bu çalı�mada, “Akademik hedefler do�rultusunda uygulanan bir 

mentorluk programının, lisans e�itimi gören ö�rencilere katkısı bulunmakta mıdır?” 

probleminin cevabı aranmı�tır. 

Ara�tırmanın Amacı  

Bu çalı�manın genel amacı; 2017-2018 E�itim- Ö�retim yılında Çanakkale Onsekiz 

Mart Üniversitesi’nde uygulanan ara�tırma mentorluk programının lisans ö�rencilerinin 

akademik ve ki�isel geli�imlerine katkısı olup olmadı�ı incelenmektedir. Ara�tırmanın amacı 

do�rultusunda �u sorulara cevap aranmaktadır: 

1. Mentorluk uygulaması, ö�renciler açısından nasıl algılanmaktadır? 

2. Mentorluk programı, mentor açısından nasıl algılanmaktadır? 

3. Mentorluk programı, ö�rencilerin akademik geli�imine katkıda bulunmakta mıdır? 

4. Mentorluk programı, ö�rencilerin ki�isel ve sosyal geli�imine katkıda bulunmakta 

mıdır? 

5. Mentorluk programı, ö�rencileri lisansüstü e�itime hazırlık a�amasında katkı 

sa�lamakta mıdır? 

6. Mentorluk programı mentilerin e�itim ya�amlarında nasıl bir de�i�im yaratmı�tır? 

7. Mentorluk programının mentora katkısı var mıdır? Varsa nasıl katkı sa�lamı�tır? 

8. Mentorluk program modelinin geli�tirilmesine yönelik neler önerilmektedir? 
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Ara�tırmanın Önemi  

Ülkemizde mentorluk yeni tanınmaya ba�lamakla birlikte son yıllarda faydaları fark 

edilerek ülkemizdeki uygulamaya sahası geli�meye ve bu kavram hakkındaki ara�tırmalar 

artmaya devam etmektedir (Bozkurt, 2016). Birçok e�itim kurumunda aktif olarak devam eden 

mentorluk uygulamaları, yüksekö�retim kurumlarında çe�itlenmekte ve daha çok vakıf 

üniversitelerinde kariyer odaklı mentorluk olarak ilerlemektedir. Ülkemizde yüksekö�retimde 

mentorluk ihtiyacının oldu�una yönelik çalı�malar olmakla birlikte lisans ö�rencilerini 

lisansüstü e�itime hazırlayan akademik kariyer odaklı mentorluk program uygulamasına 

rastlanmamaktadır. 

Lisansüstü e�itim, üniversitelerin ö�retim üyesi yeti�tirme misyonunu gerçekle�tirmek 

üzere geli�imsel olarak bilim insanları yeti�tirmektedir. Lisans son sınıflara do�ru ö�renciler 

akademik kariyer ve mesleki kariyer seçimi arasında kalmakta ve bir alana yo�unla�makta 

zorlanarak net bir hedef do�rultusunda ilerleyememektedir. Stresin yo�un oldu�u bu süreçlerde 

ö�renciler, aynı tecrübeleri payla�tıkları ki�ilerden yardım alma e�iliminde olmaktadır. 

Lisansüstü e�itime ba�layacak olan ö�rencilerin hazırbulunu�lu�unu etkileyen bu süreç, uygun 

bir zamanlama gerektiren ö�renci- ö�retim üyesi etkile�imi ve bu etkile�imlerin sıklı�ına ba�lı 

olarak ilerlemektedir. Bu noktada yüksekö�retimde yer alan sistemli bir mentorluk programı 

bu sürecin niteli�ini etkilemekte ve ö�rencilerin hazırbulunu�lu�unu arttırmaktadır. 

Lisans ö�rencilerinin aldı�ı bu hizmet, aynı zamanda ö�rencilerin mevcut ders 

sistemati�i içerisindeki çalı�malarına da katkı sa�lamaktadır. Menti olan ö�renci grubunun 

ara�tırma yaratıcılı�ını etkileyerek onları üretim sürecin te�vik etmeyi amaçlayan bu çalı�malar, 

ö�renci akademik ba�arısı ve buna ba�lı olarak özgüvenini, ki�isel geli�imini arttırmayı 

hedeflemektedir. Nitekim akademik olarak geli�im gösteren ö�rencilere kar�ı akran grubu ve 

ö�retim üyelerinin bakı� açısı de�i�mekte ve buna ba�lı olarak bu ö�rencilere olan ilgileri 
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artmaktadır. Artan ilgi, hem ö�rencinin bulundu�u sosyal ve akademik kesimdeki konumunu 

ve saygınlı�ını etkileyici bir unsurdur. 

Ö�renci geli�im hizmetleri kapsamında ele alınan bu çalı�ma, yüksekö�retim 

kurumlarında geli�meye açık olan mentorluk uygulamalarının daha iyi tanınması ve akademik 

odaklı mentorluk programlarının olu�turulması adına bir örnek te�kil etmektedir. Bu örnek, 

lisans ö�rencilerine sa�lanan akademik destek çalı�malarının formal ve belirli bir amaca 

yönelik olu�turulan bir yapı içerisinde yürütülmesi açısından önem ta�ımaktadır. 

Yüksekö�retimde akademik geli�im odaklı mentorluk programlarına yönelik çalı�ma ve 

uygulamaların az olması, konunun özgünlü�ünü ve uygulanan ara�tırma mentorlu�u program 

çıktılarının literatüre katkı sa�layaca�ı ve bu alanda çalı�acak ara�tırmalara yardımcı olaca�ı 

dü�ünülmektedir. 

Ara�tırmanın Sayıltıları 

1. Geli�tirilen gözlem formları, yarı yapılandırılmı� soruların ve odak grup 

görü�melerinde verilen e�itim içeriklerinin geçerlili�inde uzman kanısı yeterli 

kabul edilmi�tir.   

2. Ö�rencilerin günlükleri ve yarı yapılandırılı� görü�me formlarındaki soruları 

içtenlikle cevapladıkları kabul edilmi�tir.  

Ara�tırmanın Sınırlılıkları 

1. Mentorluk programı, önce e�itim fakültesine duyurulmu� ardından sa�lık bilimleri 

fakültesinden afet yönetimi bölümü ö�rencilerinin programa dahil olma 

isteklerinden dolayı ara�tırmacı, ö�renci faydasını göz önüne alarak afet bölümü 

ö�rencilerinin ba�vurularını da kabul etmi�tir. Bu bakımdan bu ara�tırmada 

Çanakkale Onsekiz Mart Üniversite E�itim Fakültesi ve Sa�lık Bilimleri 

Fakültesinde farklı bölümlerde okuyan 11 ö�renciden olu�an bir grupla sınırlıdır. 
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2. Mentorluk uygulaması, 2017-2018 E�itim yılı, bahar ve güz dönemleri, 06.10.2017 

ve 15.06.2018 tarihleri ile sınırlıdır.  

3. Programa ba�vuran ö�rencilerin cinsiyet da�ılımındaki dengesizlik menti grubuna 

yansımı� ve kadınların ço�unlukta oldu�u bir mentorluk grubu olu�turulmak 

zorunda kalınmı�tır. Bu bakımdan bu çalı�ma, 10 kız ö�renci ve 1 erkek ö�renciyle 

sınırlıdır. 

4. Program uygulamaları sırasında gruba ait bir toplantı salonu veya ofis olmadı�ı için 

mentor ve mentiler sürekli olarak haftalık programları takip etmi� ve bo� olan farklı 

sınıflarda toplantılarını yapmı�tır. Bu bakımdan uygulama yerleri dekanlık toplantı 

salonları ve sosyal alanlar olarak kafelerle sınırlıdır.  

5. Tez dönemi içerisinde yapılası planlanan mentorluk pilot uygulamasının tanı�ma ve 

ısınma evreleri gerçekle�irken verim elde edilen yeti�me dönemleri, araya yaz tatili 

girmesinden dolayı istenilen düzeyde ya�anamamı�tır. Bu bakımdan pilot uyguma 

yarım dönem ile sınırlıdır. 

6. Tez uygulaması için mali bütçe edinilemedi�inden her ö�rencinin �ehir dı�ındaki bir 

kongreye gitmesi için destek sa�lanamamı� ve ö�renciler kendi imkanlarıyla 

kongrelere katılmı�tır. Bu bakımdan kongreye katılanlar 4 ö�renci ile sınırlıdır.  

Tanımlar 

• Yüksekö�retim: Ortaö�retime dayalı ve en az dört yarı yılı kapsayan her 

kademedeki e�itim-ö�retimin tümüdür. Yüksekö�retimde ön lisans, lisans ve 

lisansüstü düzeylerde e�itim yapılmaktadır (YÖK 2547 Sayılı kanun, 1981). 

• Mentorluk: Kıdemli, daha deneyimli bir bireyin (akıl hocası), daha genç ve daha 

az tecrübeli bir bireye (protégé) ki�isel ve psikososyal destek sa�ladı�ı yo�un bir 

ili�ki sürecidir (Kram, 1985). 
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• Akademik Mentorluk: Ö�retim üyelerinin, ö�rencilerin akademik çalı�malarına 

gayri resmi ve resmi olarak rehberlik etmesi ve yol göstermesidir (De Janasz and 

Sullivan, 2004). 

• Ara�tırma Mentorlu�u: Lisans ö�rencilerinin kendi disiplinlerinde ara�tırma 

deneyimleri kazanmaları için lisansüstü ö�rencileri, ara�tırma görevlileri ve 

ö�retim üyelerinden aldıkları çıraklık e�itimidir (Lunsford, L. G., Crisp, G., Dolan, 

E. L., ve Wuetherick, B., 2017). 

• Mentor: Genellikle bir rol modeli olarak görev yapan kıdemli ve deneyimli 

ki�ilerin kariyer planlaması, ki�iler arası ili�kiler ve ki�isel geli�im konusunda genç 

bireylere destek, geri bildirim sa�layarak karar vericilere kar�ı mentinin 

görünürlü�ünü arttıran akıl hocasıdır (Noe, 1988). 

• Menti: Kendisinden daha deneyimli bir meslekta�ının, ö�retmeninin ya da yol 

göstericisinin rehberli�ine ihtiyaç duyan, eksik oldu�u alanlarda becerilerini 

geli�tirmek isteyen bireylerdir (Yıldırım, 2013). 

• Lisansüstü E�itim: Tezli ve tezsiz yüksek lisans ve doktora programlarını kapsar 

(YÖK 2547 Sayılı kanun, 1981). 

• Mentor 1: Ara�tırmacı, mentor rolünde yer alarak süreç içerisinde mentilerin 

akademik ve ki�isel geli�imlerine yardımcı olmaktadır.  

• Mentor 2: Danı�man, pilot uygulama sürecinde mentorluk grubuna ve 

ara�tırmacıya mentorluk yapmakta ve uygulama sürecinde grubu ve ara�tırmacı 

mentorlu�unu gözlemlemektedir.  
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                                               Bölüm II: Kuramsal Çerçeve 

Bu bölümde; mentorluk, mentor ve menti kavramları, mentorlu�un faydaları, mentorluk 

süreci ve i�leyi�i, mentorluk türleri, mentorlu�un kullanım alanları, e�itim alanında uygulanan 

mentorluk modelleri, yüksek ö�renimde mentorluk, yüksek öü�renimde akademik kariyer 

odaklı mentorluk, Türk yüksek ö�reniminde mentorluk ve benzeri uygulamalar, yüksek 

ö�renimde mentorluk ile ilgili yapılan çalı�malar hakkında bilgiler yer almaktadır.  

Mentorluk  

Mentorluk, bilgin olan ki�i ile destek almak isteyen ki�inin gönüllü ve istekli olarak bir 

araya gelip deneyim, duygu ve dü�ünce payla�ımı gerçekle�tirdi�i bir anla�ma sürecidir. Bir 

ba�ka deyi�le mentorluk; yararlı bir deneyime, beceriye ya da uzmanlı�a sahip olan ki�inin bir 

ba�kasının ki�isel ve mesleki geli�imine tavsiye vererek, bilgilendirerek ve yol göstererek 

katkıda bulunmasıdır (Luecke, 2007).  

Kram (1985)’ a göre mentorluk, kıdemli, daha deneyimli bir bireyin (akıl hocası), daha 

genç ve daha az tecrübeli bir bireye (protégé) ki�isel ve psikososyal destek sa�ladı�ı yo�un bir 

ili�ki sürecidir. Literatürde zamanla yapılan tanımlamalar Kram’ ın bu tanımı üzerine 

�ekillenmi�tir fakat mentorluk kavramına daha yakından bakıldı�ında bazı sorunlu konular 

ortaya çıkarmaktadır. Bu duruma yönelik en önemli endi�e, mentorlu�un geni� çapta görmü� 

bir tanımın olmamasıdır (Jakobi, 1991). 

Mentorluk, üstün rütbeli ki�ilerin, özel ba�arıların oldu�u bir süreci kapsar ve bu 

ba�arıyı sa�layan ki�iler protege olarak tanımlanan ki�ilerin entelektüel ve/veya kariyer 

geli�imine yardımcı olacak tavsiyeler verir, yönlendirir ve süreci kolayla�tırır (Blackwell, 

1989).  

Mentorluk, üst düzey ya da daha deneyimli bir ki�i ile daha genç ya da daha tecrübesiz 

bir ki�i arasındaki geçen sürekli bir sürecini kapsamaktadır (Gibson, Tesone ve Buchalski, 
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2000). Mesleki olarak geli�im sa�layan bu ili�ki deneyimli ki�ilerin ki�isel ve mesleki güçlü 

yönlerinden faydalanmalarına aynı zamanda da deneyimli ki�ilerin risk alarak meydan 

okudu�u, kendilerine uygun ödüllendirici bir kariyer yolu bulmalarına yardımcı olan bir 

rehberli�i kar�ılamaktadır (Applebaum, 2000).  

Mentorluk, daha deneyimli (genellikle ya�lı) bireyin daha az deneyimli (ço�u zaman 

genç) olan protegeye rol modelli�i, rehberlik ve ö�retmenlik yaparak onun becerilerinin, 

yeteneklerinin ve anlayı�ının daha da geli�tirilmesi ve iyile�tirmesidir (Moore ve Amey, 1988). 

E�itim kurumlarındaki ö�retmen niteliklerinin arttırılması yönünde uzun yıllardır 

kullanılagelen mentorluk; bir rol modeli olarak daha deneyimli bir ö�retmenin mesleki ve/ veya 

ki�isel geli�imini desteklemek amacıyla mesle�e yeni ba�layan ö�retmeni e�itmesi, 

desteklemesi, te�vik etmesi, tavsiyelerde bulunması ve ona danı�manlık yapmasıdır (Anderson, 

1995). 

Mentorluk danı�manlık ve geli�im fırsatlarının bir mentor tarafından sa�landı�ı 

dolayısıyla da mentilerin kariyer deneyimlerini �ekillendirdi�i yo�un bir geli�imsel ili�kidir 

(Eby, 1997). E�itim sektörü içerisinde yeni yeti�en ö�retmenlerin göreve ba�ladıkları süre 

zarfında tecrübe eksikli�inden dolayı ya�adı�ı sıkıntılar deneyimli ö�retmenlerin rehberlik, yol 

göstericili�i, mesleki bilgi ve tecrübe aktarımı, güdüleme ve te�vi�i ile sa�lanan bireyler 

arasındaki modelleme davranı�ı (Lester ve Johnson,1981) e�itim sisteminin en önemli çarkı 

olan ö�retmen e�itimine katkı sa�layarak sistemin ilerleyi�ini kolayla�tırmaktadır.  

Mentorluk, daha az deneyimli (genellikle genç) bir ö�renci veya ö�retim üyesinin bir 

rehberi, rol modeli, ö�retmen, sponsoru ve bir akıl hocası olarak danı�anın belirli bir mesle�e 

tam üye olma arayı�ında bilgi, tavsiye, danı�manlık, meydan okuma ve destek sa�ladı�ı bir 

ili�ki sürecidir (Johnson, 2016). Ara�tırma ve uygulama çalı�malarını lisans ö�rencisi 

deneyimine entegre etmek, birçok ülkede yüksekö�retim gündemlerinin ana teması 
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halindeyken (Moore ve Felten, 2018) ö�renci ki�isel ve akademik geli�imine katkı sa�layan 

mentorluk uygulamalarının menti yeteneklerini geli�tirme, geli�imsel olanakları kazandırma, 

zorlu görevlerin üstesinden gelebilecek güveni olu�turma, rehberlik ve danı�manlık kazanımı 

gibi faydalar sa�ladı�ı bilinmektedir (Tükeltürk ve Balcı, 2014). 

Mentorluk sürecinde deneyim sahibi olarak bir nevi danı�man, ö�retmen, rehber, 

koruyucu veya arkada� rolünde hizmet alana yardımcı olan ki�iye mentor denmektedir (Hinton, 

2006). Mentor, genellikle bir rol modeli olarak görev yapan kıdemli ve deneyimli ki�ilerin 

kariyer planlaması, ki�iler arası ili�kiler ve ki�isel geli�im konusunda genç bireylere destek, geri 

bildirim sa�layarak karar vericilere kar�ı mentinin görünürlü�ünü arttırmaktadır (Noe, 1988). 

Bu ili�ki sürecinde mentor, tek taraflı olarak deneyimleri payla�maktan ziyade, ona kendi 

içindeki özelliklerini geli�tirmede yardımcı olarak onun bu özelliklere nasıl ula�aca�ını 

göstermektedir (Kocaba� ve Yirci, 2012).  

Mentorluk ile ilgili kavramlardan birisi de "mentee" kavramıdır. Mentorun tecrübelerini 

payla�tı�ı, kar�ılıklı olarak bilgi payla�ımında bulundu�u, ki�iye destek vererek onun kendi 

alanında daha ba�arılı olmasını sa�ladı�ı dostuna, arkada�ına literatürde “Protégé veya Menteé” 

adı verilmi�tir (Gisbert, 2017). Yurt dı�ındaki alan yazınında bu kavramdan "mentee" ya da 

"protegé" olarak bahsedilmektir. Kelimenin net bir Türkçe kar�ılı�ı olmayıp alan yazında 

menti, mentee, mentée ya da mente olarak geçmektedir. Kullanım geni�li�i aynı zamanda da 

Türkçe hitabeti yönünden daha anlamlı oldu�u dü�üncesiyle bu çalı�mada mentor ve menti 

kavramları kullanılacaktır.  

Menti, kendisinden daha deneyimli bir meslekta�ının, ö�retmeninin ya da yol 

göstericisinin rehberli�ine ihtiyaç duyan, eksik oldu�u alanlarda becerilerini geli�tirmek isteyen 

bireylerdir (Yıldırım, 2013). Bu ifadelerin yanı sıra menti; çırak, ö�renci, vesayet altındaki ki�i, 

asistan, ortak, mentee olarak da adlandırılmaktadır (Kahraman, 2012).  Bilgi ve deneyimi yeterli 
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olmayıp, bu eksik yanlarının giderilmesi için mentora ba�vuran ya da teslim edilen menti, 

önemli ve bilge olan bir insanın patronlu�u, rehberli�i ve himayesi altında geli�im 

göstermektedir (Eby ve Lockwood, 2005). 

Genel olarak özetlemek gerekirse; geli�im ve ö�renme odaklı olan bireylerin çe�itli 

sorumluluklarla ilerledi�i mentorluk sürecinin aktaran ve ö�retici tarafı olan mentor bilge, yol 

gösterici, tecrübe sahibi, usta; ö�renmeye açık ve alıcı olan tarafı menti ise deneyimsiz, yetersiz 

ve geli�meye açık, rehberlik ve yönlendirilmeye ihtiyaç duyan bir çırak olarak 

tanımlanmaktadır.   

Mentorluk kavramının benzer kavramlarla kar�ıla�tırılması. Tarihten beri 

süregelen ve özünde rehber olma, yol gösterme anlayı�ı var olan mentorluk hizmeti, günümüzde 

bir i�e yönelik mesleki ve ki�isel bilgilerin aktarılmasına dair rehberlik sürecini kapsamaktadır. 

�ndirgemeci ve parçalı kavramsalla�tırmanın ötesinde dü�ünerek mentorluk, bir mentinin 

geli�iminin profesyonel, ki�isel, psikososyal ve kariyer yönlerini ve danı�manlık, ö�retmenlik, 

koçluk ve danı�manlık gibi faaliyetleri kucaklayan bütünsel bir ö�retme ve ö�renme �eklidir 

(Mullen, 2009). Bu gibi tanımlamalarla birlikte mentorlukla ilgili sınırların yoklu�u ve 

literatüre ait çeviri hataları söz konusu oldu�undan bu durum; koçluk, danı�manlık, liderlik, 

yöneticilik kavramlarının e�itimde kullanılan mentorluk kavramından nasıl farklı oldu�una dair 

bir kafa karı�ıklı�ı yaratmı�tır (Balcı, 2012; Ehrich ve Lisa C., 2013)  Bu bölümde, benzer 

kavramların mentorluk ile olan ili�kilerine de�inilerek, ortaya çıkan anlam ve kavram karga�ası 

önlenmeye çalı�ılacaktır. 

Mentorluk ve koçluk. Mentorluk, bireylerin e�itim, i� ya da ya�am tecrübeleri sırasında 

sıkça ba�vurdu�u, kar�ılıklı ö�renmeyi ve geli�meyi amaçlayan bir yardımla�ma ve payla�ma 

ili�kisidir (Çınar, 2008). Mentor da bu ili�kide e�it hakimiyete sahip olup (Gümü�, 2015) hizmet 

alana deneyimlerini aktararak kendini geli�tirmesine yardımcı olmaktadır. Mentorlukla benzer 
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özelliklere sahip olan koçluk kavramının temelinde ki�iyi bulundu�u konumdan daha iyi bir 

noktaya ta�ıma gayesi bulunmaktadır. Bu ba�lamda koçluk, insanları belli bir hedefe ula�tırmak 

için yönlendiren ve performanslarını geli�tirerek ya�am kalitelerini zenginle�tiren bir aktivitedir 

(Sezer ve �ahin, 2015). Bu sistemin anahtarı olan koç; vizyonu gerçe�e dönü�türmek için 

danı�anlarını motive eden, bu süreçte onları izleyip geri bildirimlerde bulunan, geli�ime ve 

de�i�ime açık bir yol göstericidir (Aksoy, 2007). 

Bir akıl hocası olan mentor “kritik bir arkada�” ya da “kariyer yönetici ve yeti�tirici” 

rolü ile gönüllü olarak üstelendi�i bu görevde bir ö�retmenden daha fazla anlam ifade 

etmektedir (Jones ve Miller, 2006, s. 210). Bu yeti�tiricilik görevi aynı zamanda i�e yeni 

ba�layanların gerekli niteliklerle birlikte örgüte kazandırılması, üstlerin alt yöneticilere 

deneyimlerini aktarması �eklinde sürdürülmektedir. Gürüz ve Yaylacı (2009), koçluk sistemini 

adam yeti�tirme sanatı olarak adlandırırken bir koçun, i� görenlerin kariyer ve performans 

geli�imine, zor i�lerin üstesinden gelme ve kendi kabiliyetlerini tanımalarını sa�layarak motive 

etmede yardımcı oldu�una de�inmektedir. Özellikle i� sektöründe yeti�tiricilik rolüyle çok 

fazla kullanılan koçluk ve mentorlu�un ortak yönleri; benzer teknikleri, becerileri ve ileti�im 

yöntemlerini kullanarak meslekta�larına yardım etmeleridir (Çelik, 2011). Bu noktada her iki 

hizmet alanını ayıran ince çizgi; mentorlu�un do�ası gere�i mentorların örgüt içerisinden 

yeti�mi� ve gerek kurumun gerekse i� görenlerin özelliklerini, algı ve ihtiyaçlarını çok iyi bilen 

birisi olması gerekirken koçun böyle bir zorunlulu�unun olmamasıdır. Mentor, bireyin sosyal 

ve psikolojik deneyimlerini, potansiyelini açı�a çıkarmada ön ko�ul kabul ederken koç bireyin 

performansının ön ko�ulu olan geli�im ödev ve görevlerini gerçekle�tirmeye odaklanmaktadır. 

Koç bunu bireyin güçlü yanlarını ve geli�tirmesi gereken özelliklerini bildirerek yaparken 

(Etlican, 2012) mentor ise farkında olmasını sa�lamaktadır.  
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Tablo 1  

Mentorluk ve Koçluk Farklılıkları 

Mentorluk  Koçluk  

• �li�ki ve süreç odaklı  

• Sorun uzmanıdır. 

• Her zaman uzun vadelidir. 

• Potansiyeli ortaya çıkarır. 

• Geli�im odaklı 

• Bir tasarım a�aması gerektirir. 

• Sezgisel geri bildirim 

• Ö�renen tarafından sürdürülür.  

• Hatanı bulmana yardım eder. 

• Görev ve sonuç odaklı  

• Süreç uzmanıdır. 

• Kısa vadelidir. 

• Becerileri geli�tirir. 

• Performans odaklı 

• Tasarım gerektirmez. 

• Açık geri bildirim  

• Koç tarafından sürdürülür. 

• Nerede hata yaptı�ını gösterir.  

           Kaynak: Jenkins, 2013: 139-254. 

Mentorluk ile koçluk ço�u zaman birbirine karı�tırılsa da Jenkins (2013)’in 

çalı�masında aralarındaki bazı temel farklar Tablo 1’ de belirtilmi�tir. Bu alanlara ait dikkat 

çekici farklardan birisi mentorlukta ö�renen ki�inin profesyonel ve ki�isel ba�arısını etkileyen 

güvenli bir ortam sa�lanarak her ne kadar belirli ö�renme hedefleri ya da yetkinlikleri arttırmak 

amaçlansa da daha çok odak noktasının, i�/ ya�am dengesi, özgüven, öz-algı ve ki�iselli�in 

mesle�i nasıl etkiledi�i gibi �eyleri içerecek �ekilde bu alanların ötesine uzanmasıdır. Bu 

durum, mentorlu�un ili�ki ve süreç odaklı olmasından kaynaklanmaktadır. Koçluk ise daha 

etkili yönetme, daha açık konu�mak ve stratejik dü�ünmeyi ö�renmek gibi somut meselelere 

odaklanılarak bir an önce sonuca ula�mayı hedeflemektedir.  

�� dünyasının çe�itli alanlarına dair yapılan koçluk hizmetlerinde beceri, yetkinlik alanı 

ve süreç temelli çalı�malara dair birtakım hazırlıklar söz konusu olabilir fakat bu zorunlu 

de�ildir. Genellikle koç ve danı�an ilk seansa kar�ıla�ıp çalı�malarına devam ederken; 

mentorlukta sürecin her a�aması önceden tasarlanır ve e�le�me süreci, menti ve mentor 

özellikleri, uyum süreci ardından da ana çalı�ma faaliyetleri gelmektedir. Koç, sadece bu 

sürecin verim odaklı ilerlemesini hedefleyerek aktif üretim kısmını ele alırken mentor 



17 

 

ba�langıç, biti�, ayrılma ve süreçteki psikososyal geli�imi de üretim süreciyle denk 

görmektedir.  

Mentorluk ve liderlik. Günümüzde hızla de�i�en ve rekabet gücünün arttı�ı i� 

dünyasında örgütlerin i� gören potansiyelini arttırmada etkin olarak kullanılan yöntemlerin 

ba�ında gelen liderlik, yalnızca verimlili�i ve mevcut durumu korumayı temel alan klasik 

yönetici anlayı�ı kar�ısında popülerli�ini arttırmaktadır (Vatan, 2009). Liderlik ile ilgili birçok 

tanım olmasına ra�men hepsinin de�indi�i ortak bir nokta vardır. Liderlerin gerçekle�tirdi�i 

faaliyetlerin temelinde “yönetimsel i�” bulunmaktadır (Erdem ve Dikici, 2009). Liderler, 

organizasyonlarda amaçlara ula�ma ve “problem çözme, yüksek kalite ve verimlilik 

standartlarına eri�me, ileti�imleri arttırma, i� görenlerin yetenek ve kariyerini geli�tirme, sürekli 

iyile�tirme hedefiyle ki�isel ahlak ve i� standartlarına” yönelik faaliyetlerde bulunmaktadır 

(Aydar, 1999, s. 83). Liderler hem yandan �irketi yönetmekte hem de çalı�anlarla 

ilgilenmektedir. Bazı program faaliyetleriyle çalı�anların �irkete ba�lılıklarını yükselterek; 

�irketin verimlili�ini artırmaya yönelik gelecek yaratmaya çalı�maktadır (Day, 2001). 

Bir ki�inin ba�kalarını etkileyerek geli�tirmesi esasına dayalı olan liderlik ve mentorluk 

kavramları benzer ve farklı özelliklere sahiptir. Bozeman ve Feeney (2007) mentorluk 

kavramını bilginin, sosyal sermayenin ve alıcının i�, kariyer ve mesleki geli�im ile ilgili olarak 

algıladı�ı psikososyal deste�in gayri resmi olarak iletildi�i bir süreç olarak tanımlamaktadır. 

Deneyimli bir mentor ve daha az tecrübe sahibi olan ki�i arasında genel olarak yüz yüze 

gerçekle�tirilen bu süreç, geni� bir zamana yayılmaktadır. Kurum içerisinde genellikle bir 

liderlik pozisyonunda görevlerini sürdüren mentor atlarına �irket politikası, kurum 

gereklilikleri, çalı�ma stratejileri ve kariyerini yönlendirme hususlarında tavsiyelerde bulunarak 

onları üst kademelerin nitelikleri için yeti�tirmektedir (Billett, 2003). Ancak mentorlu�un 

özünde var olan sevgi ve sıcak bir dostluk ili�kisi bilge sahibi ki�i ile ö�rencisi arasındaki 

ili�kinin önemli bir parçasıdır. Mentorluk ruhu dedi�imiz bu sinerji sürecin ba�ından sonuna 
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kadar tüm faaliyetleri etkilemekte ve yönlendirmektedir. Bu yüzden mentorlukta performansa 

yönelik bir sonuç beklenirken bundan daha fazla ön planda olan �eyler süreç ve bu süreçteki 

ya�antılardır.  

Liderlikte belirli �artlar altında, belirli ki�isel veya grupların amaçlarını gerçekle�tirmek 

üzere, “bir kimsenin ba�kalarının faaliyetlerini etkilemesi ve yönlendirmesi söz konusudur” 

(Koçel, 2003, s. 583). Lider, bunu yaparken mekanik bir organizasyonda ya da halk arasında 

büyük kitlelerin kar�ısında ba�arıya ula�mak için ki�isel kabiliyetlerini kullanmaktadır (Hîcks, 

1978). Bu bakımdan grubun di�er üyelerinden karizma, zekâ, yetenek gibi özellikler açısından 

üstünlüklere sahip olan liderler (Dilek, 2005) etkileme gücünü kullanarak insanları harekete 

geçirirken (Ulukan, 2006); “insan ili�kileri kuvvetli, açık fikirli, esnek ve empatik yapıya sahip, 

tecrübe ve bilgi sahibi olan” (Uçkun ve Kılınç, 2007, s. 81) mentorlar, yeti�tirilen ki�inin 

becerilerini geli�tirme, öz güvenini arttırma, mesleki ve akademik konularda yol göstererek 

tecrübelerini arttırmalarına yardımcı olarak bireyin tüm ihtiyaçlarıyla ilgilenmektedir (Özbay, 

2008). 

Liderlik literatüründe liderlik kabiliyetlerinin sonradan kazanılan bir özellik olmayıp 

do�u�tan gelen yeteneklerden kaynaklandı�ına dair görü�lerin a�ırlıklı oldu�u görülmektedir 

(Aykanat, 2010).  Mentorlukta ise mentor beceri ve yetkinlikleri, zaman içerisinde geli�en ve 

yılların getirdi�i bir tecrübe ve deneyim kabiliyetlerine dayanmaktadır. 

Mentorluk ve rehberlik. Rehberlik; bireylerin belli bir alana yönelik yeterlik ve 

yetenekleri ile en üst düzeye ula�malarını sa�layacak gereksinimlerini doyurmasında; benli�ine 

uygun rol kavramları geli�tirerek çevresindeki durum ve insanlarla olan ili�kilerinde uyum 

sa�laması için gerekli problem çözme, karar verme, bilgi ve becerilerini kazanmasında; benlik 

kavramı ile ba�da�an do�al ve toplumsal gerçe�i içinde bir ö�renen olarak anlamlı ve mutlu bir 

ya�am sürmesinde yardımcı olmak için bireylere uzman ki�iler tarafından yapılan bilimsel 
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yardım sürecini ifade etmektedir (Kepçeo�lu, 2001). Mentorluk kelimesi ise Türkçede rehber, 

danı�man, akıl hocası, guru, koruyucu, usta, staj sorumlusu, pir, yol gösterici, lider, hami, lala, 

kılavuz, ya�am koçu, yönder gibi kavramlara kar�ılık gelmektedir (Kuzu, Kahraman ve 

Odaba�ı, 2012). Bu bakımdan her iki kavram literatürde ve uygulamada birbirine yakın olmakla 

birlikte bazı farlılıklarla birbirinden ayrılmaktadır.  

Mentorlar kendinden daha az deneyimli olan ki�ilere yol göstericilik yaparak gerek 

mesleki ve akademik gerekse ki�isel konularda onlara yardım etmektedir. Rehberlik daha çok 

psikolojik süreçleri içerirken mentorlukta deneyim ve tecrübe ön plana çıkarak mesleki içerikte 

çalı�malara a�ırlık verilmektedir. Rehber ö�retmen ya da psikolojik danı�man genelde 

danı�anlarına yakın ya�lardayken tecrübeli ki�iler olan mentorlar ço�unlukla mentiden daha 

ya�lıdır.  

Rehberlik kendi içinde karma�ık bir süreçtir, her danı�anda farklı bir psikolojik 

anatomiyle kar�ı kar�ıya kalan rehber ö�retmenler sürekli olarak gözlem yapmalı ve çe�itli 

ara�tırmalarla kendilerini geli�tirmeliler. Mentorluk ili�kilerinin de ki�isel boyutları olsa da 

rehberli�e göre daha sade ve her mentide mentorun beceri ve yeteneklerini pratikle�tiren bir 

yapıya sahiptir. Rehberlik ve mentorluk alanlarından her ikisi de insan ve insan psikolojisiyle 

yakından ilgilen çalı�malarıyla birbirine benzese de kullanım alanları, amaçları ve yetkin ki�i 

nitelikleri birbirinden farklı özelliklere sahiptir.  

Mentorluk ve danı�manlık. Mentorluk uygulamalarında; tecrübe edinmek isteyen 

bireyler, kendilerinden daha yetkin birine danı�arak onların tavsiye ve yönlendirmeleriyle 

birlikte geli�mektedir. Bu amaçla mentor, bireylerin kendine olan güveninin artmasında, ki�isel 

ve mesleki geli�imlerine katkı sa�lamak için bir rol model olarak onlara arkada�lık, danı�manlık 

yapmaktadır. 



20 

 

Danı�manlık; bir konuda deste�e ihtiyaç duyan danı�ana kar�ı, alanında uzman olan 

danı�man tarafından kendini tanıma, duygusal kabullenme, büyümeyi ve ki�isel geli�imi 

kolayla�tırmak için ili�kinin yetenekli ve ilkeli olarak kullanılmasıdır (Gladding, 2004). 

Danı�manlık okul, aile ve kariyer gibi ili�kileri içeren ortamlarda sa�lık, ki�isel geli�im, kariyer 

ve patolojik kaygılara yönelik çözüm bulma ile ilgili kurum içi ve ki�iler arası çalı�malara 

hizmet etmektedir (Choudhury, 2015). 

Bu iki kavram ço�u yerde iç içe geçmekle birlikte bazı yönleriyle birbirinden 

ayrılmaktadır. Danı�man ve mentor olan ki�iler bireylerin ö�renme amaçlarına ula�maları için 

her iki tarafın da aktif oldu�u faaliyetleri yönetmektedir (Yirci ve Kocaba� 2012). Danı�manlık 

ili�kisi, kurum içerisinde ast ve üst arasındaki ileti�imi arttırarak hiyerar�ik yapı içindeki 

ili�kinin geli�mesine katkıda bulunmaktadır (McManus ve Russell,1997). Belirli bir konu 

hakkında uzman olan ve kendisine fikir danı�ılan ki�iye danı�man denmektedir. Aynı durum 

mentorlu�un çe�itli i� ve e�itim kurumlarında mesleki geli�im ve deneyim aktarımı amacıyla 

sa�lanmaktadır. Bilgi sahibi v tecrübeli olan mentor, kendisinden yardım almak isteyen ki�iye 

yardım eden ve yol gösteren akıl hocasıdır. 

Mentorluk ili�kileri süreçsel olarak geli�en ve ki�ilik ile geli�imi bir bütün olarak 

de�erlendirilirken danı�manlıkta sorun odaklı çözüm yollarına odaklanılarak sonuca ula�mak 

hedeflenmektedir. Bireyler herhangi bir sorunla kar�ıla�tıklarında bir danı�man bulmak güç bir 

durum olmayabilir fakat uygun bir akıl hocası bulmak oldukça zor bir a�amadır. Bir mentor 

seçiminde ilk olarak ki�isel uyum, mentorun ki�ilik özellikleri, karakteri, hayata bakı� açısı ve 

tecrübeleri ön planda tutulurken danı�man seçiminde ki�inin aldı�ı e�itim ve uzmanlı�ına 

dikkat edilmektedir.  

Danı�manlı�a göre daha uzun bir süreci kapsayan mentorlukta destek çalı�maları 

sırasında tercih edilmesi gereken do�ru yolu gösteren danı�mandan farklı olarak mentor rol 

model olmakta ve bireyin kendinin anlayıp içselle�tirmesine olanak tanımaktadır. Bu 
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içselle�tirme sürecinde bireylerin uyumu ve aralarındaki sinerji oldukça önemlidir. Bu yüzden 

ço�u mentorluk, bireyler arasında gayri resmi ili�kilerle gerçekle�irken herhngi bir alanda 

uzman olan ki�ilerin yürüttü�ü danı�manlık hizmeti ço�unlukla çe�itli sektörel alanlardaki 

resmi programlarla gerçekle�mektedir. Mentora arkada�lık ba�ları da kuruldu�undan normal 

zamanda da onunla görü�ebilme olasılı�ı yüksekken danı�manla ofis ortamlarında görü�me 

imkânı bulunmaktadır.  

Mentorlu�un tarihçesi. Mentorluk olgusu, modern zamanda 19. yy. da i� ve e�itim 

alanlarda yaygın olarak kullanılmasına ra�men aslında insanlık tarihinde çok eski zamanlardan 

beri mentorluk ili�kilerine rastlanmaktadır. Tarih boyunca farklı isim ve yapıda geli�im sürmü� 

olan "Mentor" terimi ilk defa Fransa’da 14. Louis’in torununa ö�reticilik yapan Fenelon 

tarafından 1699 yılında kaleme aldı�ı “Telamak’ ın Maceraları” adlı romanında kullanmı�tır, 

buradan hareketle mentorluk ile ilgili ilk yazılı kaynaklar Yunan mitolojisine 

dayandırılmaktadır (Mueller, 2004). Mentor kelimesi, M.Ö. 800' lü yıllarda ilk kez Yunan 

mitolojisinde Homeros'un lirik destanlarından biri olan Odysseia Destanı’nda geçmi�tir. Ithaca 

Kralı Odysseus, Truva Sava�ı' na giderken o�lu Telemachus’u sadık ve güvenilir bir aile dostu 

olan Telemachus’a emanet eder. Mentor’a verilen görev, Telemachus’ u e�itip bilgilendirmek 

ve Ithaca Kralı olarak yeti�tirmektir. Yıllar geçtikçe mentor, koruyuculuk görevinin ötesine 

geçerek Telemachus için özel e�itmeni ve güvenilir bir akıl hocası haline gelmi�tir (Bryant-

Shanklin ve Brumage, 2011). Hikâyede, bilge ki�inin yetersiz kaldı�ı durumlarda Yunan 

mitolojisinde Bilgelik ve Savas Tanrıçası Athena’nın Mentor kılı�ına bürünerek Telemakhus' 

la görü�tü�ü belirtilmektedir. Bu nedenle Mentor, özel bir isim olmaktan çıkarak tarihe bu 

�ekilde geçmi� ve daha sonraları yol gösterici, rehber anlamında kullanılmaya ba�lanmı�tır 

(Miller, 2002; Mueller, 2004). 

Mentorluk benzeri uygulamalara Türk tarihinde de oldukça eski zamanlardan bu yana 

farklı adlandırmalarla rastlanmaktadır. �lk Türk devletlerinde "�nançu, inanç, inal, inak, ataman, 
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babacık" adı verilen devlet memurları hükümdarın erkek çocu�u olan tiginlerin e�itimlerinden 

sorumlu olan ki�ilerdir. Türkler Orta Asya'dan Anadolu'ya göç ettikten sonra burada da 

Selçuklular döneminde aynı sistem "Atabeg" denen tecrübeli devlet adamlarının �ehzadelerin 

e�itiminde görevlendirilmesiyle kar�ımıza çıkmaktadır. Bu konumdaki atabeglerin, yeti�tirici 

rolünü üstlendi�i gibi kurumsal ve uygulamalı biçimde görev yapan birer siyasal e�itimci 

konumuna geldi�i görülmektedir (Akyüz, 2001). Bununla birlikte Selçuklularda 13.yüzyılda 

uygulanmaya ba�layan ahilik sistemi mentorluk ile benzer özelikler göstermektedir. Bu sistem 

içerisinde mentor rolündeki ki�ilere hami denmektedir. Hami kelimesi “himaye eden”, “yol 

gösteren” ve “koruyan-gözeten” anlamlarında kullanılmaktadır. Ahilik te�kilatlarında tıpkı 

mentorlu�un yeti�tiricilik rolü gibi hami (deneyimli usta) ve çırak (deneyimsiz i� gören) 

arasındaki deneyim aktarma söz konusu iken bu ili�ki sadece “mesleki e�itim rehberli�i” olarak 

de�il, çok daha a�kın bir anlayı�la bir “insan yeti�tirme (terbiye)” modeli olarak görülmü�tür 

(Ceylan ve Yazıcı, 2012, s. 2) �leriki dönemlerde Osmanlı Devleti’nde kar�ımıza çıkan lalalık 

sisteminde bilgili ve deneyimli olan lalalar, �ehzadelerin her konuda kabiliyetlerini geli�tirerek 

iyi bir devlet adamı olarak yeti�mesinden sorumluydu. Selçuklu ve Osmanlı Devleti’nde atabeg 

ve lalalık uygulamalarının mentorluk sistemini kar�ıladı�ı bilinmektedir (Bilici, 2002). �uan 

halihazırda dünyada birçok ülkede e�itim kurumlarında var olan bu sistem ülkemizde de farklı 

e�itim alanlarında geli�meye ve uygulanmaya devam etmektedir.  

Mentorlu�un faydaları ve zayıf yönleri. Mentorluk hem menti hem de mentorun 

geli�imine odaklanan çok yönlü etkile�im sürecidir (Kram, 1983). Bu süreç zarfında ana ko�ul 

geli�imdir. �nformal mentorluklarda bireylerin, formal mentorluklarda ise kurumların 

belirledikleri geli�im hedef ve görevleri bu süreci �ekillendirmektedir. Bireylerin kendi içindeki 

yeteneklerini ke�fetmelerine ve ilerlemelerine yardımcı olan mentorluk, hizmet alan menti, 

hizmet veren mentor ve bazı durumlarda bunu sa�layan kurumlar açısından faydaları ve 

dezavantajları olan bir programdır.  
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Mentorlu�un faydaları. Mentorlu�un faydalarını 3 ana ba�lık altında incelemek 

spesifik açıdan konunun daha iyi anla�ılmasını sa�layacaktır. Bunlar; mentorluk 

uygulamalarının mentor açısından faydaları, mentorluk uygulamalarının menti açısından 

faydaları, mentorluk uygulamalarının kurum açısından faydalarıdır.  

Mentorluk uygulamalarının mentor açısından faydaları. Mentorlukta mentorlar; genç 

yeti�kinlere sponsorluk, koçluk, görünürlük sa�lama, zorlu çalı�ma ya da koruma sa�lama gibi 

kariyer geli�tirici fonksiyonları tecrübe etmelerini sa�layarak bulundukları örgütlerde daha 

nitelikli hale gelmelerine yardımcı olmaktadır (Kram ve Isabella, 1985). Bunu gerçekle�tirirken 

de mentor, kariyerinde ilerleme ve memnuniyet gibi geli�mi� kariyer sonuçlarına yol açan 

ili�kisel beceri ve yetkinlikleri arttırmak için bir fırsat yakalamaktadır (Fletcher ve Ragins, 

2007). Mentorlar, program sayesinde ileti�im becerilerini geli�tirerek ba�kalarının geli�imine 

katkıda bulundukları için haz duymanın yanı sıra bilgilerini tazeleyerek yeni bakı� açıları 

kazanmaktadır. Fayda sa�layan birey kariyer memnuniyeti ve ba�lılı�ı gibi olumlu tutumlar 

geli�tirmektedir (Allen, Eby, Poteet, Lentz, ve Lima, 2004). 

Üniversitelerde mentorluk yapan ya�ça büyük profesör ve ö�retim üyeleri genç 

yeti�kinlerin enerjilerinden olumlu etkilenmektedir. Her ne kadar tecrübe katan taraf olsalar da 

onların da bu heyecana ihtiyacı vardır. Genç bir ö�renciye yardım etmekten memnuniyet duyan 

ve i� tatmini duygularını arttıran (Carter ve Francis, 2001; Darling� Hammond, 2003) akademik 

mentorların kurum ile olan ba�ları artmakla birlikte akademik kariyerleri için psikolojik destek 

sa�lanmaktadır (Ekechukwu ve Horsfall, 2015). Bu anlamda mentorluk, yeteneklerini 

ke�fetme, kariyer gençle�tirme, öz de�erlerini artırmaya yardımcı olma görevi görmektedir 

(Fowler ve Gorman, 2005; Levinson, Darrow, Klein, Levinson ve McKee, 1978). Mentorluk 

ili�kileri, bazı ö�rencilerin ö�retimin ötesine geçerek mentorların kendi ki�isel ve mesleki 

geli�imine yatırım yaptı�ı bir kariyer geli�tirme alanı olarak görülmektedir (Belcher, 1988). 
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Mentorlar bu nitelikte gelecek vadeden ki�ilerle çalı�arak kendi kariyerlerini tanıtmak için fırsat 

yakalayabilmektedir.  

Mentorluk uygulamalarının menti açısından faydaları. Mentorluk, geli�im odaklı bir 

çalı�ma oldu�u için rahatlıkla birçok alana adapte edilebilmekte ve tecrübe aktarımı ile birlikte 

süreklilik gösterebilmektedir. Mentorluk uygulamalarının farklı i� ve ya� grupları için pek çok 

faydası oldu�u bilinirken (Barton-Arwood ve ark., 2000) özellikle e�itim sektöründe, oldukça 

verim alınan uygulamalar yer almaktadır. E�itim sisteminin herhangi bir kademesinden 

mentorluk programıyla gelen ö�rencilerin, programa katılmayan gençlere göre okula, gelece�e 

ve e�itmenlere kar�ı daha iyi bir tutum sergiledikleri görülmü�tür (Jekielek ve ark., 2002). Buna 

neden olan durumlar irdelendi�inde; program içerisindeki te�vik, arkada�lık, tavsiye ve 

performans üzerine geri bildirim gibi psikososyal destek (Kram, 1985), daha fazla güven, 

ki�isel tatmin, duygusal ve kariyer deste�i (Douglas, 1997) içgörü ve de�i�imi kolayla�tırarak 

mentilerin tükenmi�lik duygularından kaçınmasına yardımcı olmaktadır (Rose, Rukstalis ve 

Schuckit, 2005). Tüm bu i�levsel menti geli�im faktörlerini içerisinde barındıran mentorluk, 

çok yönlü ve etkile�imli bir sistemdir.  

Mentorluk sayesinde bireylerin kariyer ba�arısı, ki�isel geli�im, liderlik geli�imi ile 

üretkenlikleri ve ba�arıları artarak devam ederken bu çalı�malar zamanla yeti�kin ö�renme 

uygulamaları haline gelmektedir (Darwin, 2000). Yine bu yeti�kin e�imi ile ilgili olan 

üniversite ba�lamında yapılan akademik çalı�malar yüksekö�retimde ö�retim üyeleri ile 

ö�renciler arasındaki etkile�im tarzı ve düzeyini, ö�rencilerin ba�arı algılarını arttırarak ö�retim 

üyeleri ve ö�renciler arasındaki nesil farkına dayanan ileti�im ve empati sorunlarının 

çözülmesini sa�layarak ö�retim üyelerinin ve ö�rencilerin derse kar�ı tutumlarını 

etkilemektedir (Gündo�du ve Ya�ar, 2016).   
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Mentorluk ili�kisi, süreçsel bir devinim içerisinde mentilerin deneyimleriyle 

�ekillenmekte ve bu deneyimler bugünün mentorlarını yarına hazırlamaktadır (Bower, 2007). 

Bu bakı� açısıyla mentorluk, kültürler ve ku�aklar arası ö�renme i�levini yerine getirirken 

ö�renen konumundaki mentileri gelece�in ö�reticileri olarak yeti�tirmektedir.  

Mentorluk program çe�itlili�i içerisinde en çok verimli görülen çalı�malardan birisi de 

grup mentorlu�u (çoklu mentorluk) programlarıdır. Mentor grubu içerisinde birçok farklı 

yetkinlik alanına sahip akıl hocalarından deneyim kazanma �andı bulan menti, hem farklı ki�ilik 

ve sosyal geli�im hem de akademik ve mesleki geli�im imkanlarına sahip olmaktadır (Mathews, 

2003). Genel olarak mentiye birçok fayda sa�layan bu mentorluk uygulamaları 

unutulmamalıdır ki ancak kar�ılıklı olarak rol ve sorumlulukların gerektirdi�i �artlar 

sa�landı�ında bu sonuçlara ula�ılmaktadır. Bunun için mentorluk programının ba�langıcında 

özellikle menti, program yapısını iyi kavrayarak olu�turdu�u beklenti ve hedeflerini mentorla 

payla�arak süreci nitelikli bir ileti�imle yürütmelidir.  

Mentorluk uygulamalarının kurum açısından faydaları. Mentorluk sürecine dair mentor 

ile menti arasındaki deneyimler her iki tarafa oldu�u gibi kuruma da katkıda sa�lamaktadır. 

Yönetici ve ö�retmenler sürekli de�i�mekteyken kalıcı bir yapı olan kurumlar yeti�tirdi�i 

ö�retmen ve ö�renci kalitesiyle tanınan bir okul olması, hedefleri do�rultusunda uygulamı� 

oldu�u yöntemlere ba�lıdır (Bozkurt, 2016). 

Kendini algılama kuramına göre, rol modelli ve örgütsel sosyal davranı� biçimi olarak 

daha fazla mentorluk deste�i sa�layan mentorlar örgütsel amaçlara katkıda bulunmaktadır 

(Chun ve ark., 2012). Bu durumla birlikte mentor i� görenlerin örgütlerine daha fazla ba�lı 

olması beklenir. Bu argümana destek veren McGuire ve Gamble (2006), bir toplum hizmetinde 

genç mentor olmanın topluluk aidiyet duygusunun artmasına neden oldu�unu ortaya 

koymu�tur. �irket ve i� ortamlarındaki yöneticilerin çalı�anlarıyla olan ili�kilerini 
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güçlendirmek ve örgüte olan ba�lılıklarını arttırmak için kullanılan mentorluk programlarının 

kariyer geli�tirme ve yönetim aracı olarak etkili bir strateji oldu�u dü�ünülmektedir (Burke, 

McKeen ve McKenna, 1993; Klauss, 1981; Kram, 1985). Bu tür çalı�malarla birlikte örgüt, 

kendi içinde farklı bir iklime bürünerek i� görenlerinin daha kabul gördü�ü, stressiz bir ortamda 

çalı�ma ortamıyla daha verimli sonuçlar almaktadır. Kurumlarda mentorluk uygulamalarına 

dair yapılan çalı�ma raporlarının %90' ından fazlasının olumlu sonuçlara ula�tı�ı tespit 

edilmi�tir. Bu nedenle, “kanıtlar bir mentorluk programının uygulanmasının i� için verimli bir 

stratejik karar olabilece�ini” öne sürmektedir (Hansford, Tennent ve Ehrich, 2003, s. 224). 

Mentorluk, kurumlarda e�it olmayan statü az sıklıkla akranları olan örgütsel üyelerinin 

meslekta�ları ile ileti�im ve etkile�imini arttırmaktadır (Kram, 1985). ��yerinde ve çe�itli 

kurumlarda ö�renmeyi kolayla�tırmak, yüksek performans için gerekli bilgi ve becerileri 

geli�tirmek için tasarlanan mentorluk programlarının kuruma olan faydaları a�a�ıdaki gibi 

sıralanmaktadır (Appelbaum, 2000; Kleinman, Siegel ve Eckstein, 2001; Klinge, 2015, s. 161; 

Mathews’e, 2006; Messmer, 2000; Orpen, 1997):  

• Kurum içerisindeki i� tatmini, ki�isel etki sa�layarak örgütsel ba�lılık 

alanlarında önemli etkileri olan ayrılma niyetleri, rol belirsizli�i, i� tükenmi�li�i 

gibi olumsuz durumları önler.  

• Verimlilik artarak kurum performansı iyile�ir.  

• Çalı�anların kuruma daha çabuk uyum sa�layarak sosyalle�meyi ve kurum 

kültürünün aktarılmasını sa�lar. 

• Kurumda e�it istihdam olanakları, yüksek ciro, ba�lılık, i� memnuniyeti ve 

çalı�anla ilgili çe�itli sorunların daha hızlı bir �ekilde çözülmesi gibi olanakları 

sa�lar.  



27 

 

• Çalı�anların bireysel performanslarının daha iyi ve adil �ekilde gözetilmesine 

yardımcı olur.  

• Kuruma yeni gelen çalı�anların hızını arttırır.  

• Kurumda mentor olan ki�ilerin yönetsel ve teknik yetenekleri artarken ki�isel 

geli�imle ilgili olarak gizli yetenekleri de ke�fedilir.  

• Daha nitelikli çalı�anlar belirlenerek bu ki�ileri elde tutma stratejileri 

uygulanabilir. 

• Kurum içi çalı�ma kültürü ve iklimi farklıla�arak çalı�anların kuruma olan 

ba�lılı�ı artar. 

• De�i�en �artlar ve ortamlara göre kurumun kendine ve çalı�anlarına yönelik 

de�i�im yapması daha hızlı ve rahat bir �ekilde gerçekle�ir.   

• Çalı�anların güçlü ve zayıf yönlerini, performanslarını, bilgi ve ileti�im 

becerilerine yardımcı olarak kendilerini de�erlendirmelerini sa�lar.  

• Çalı�anların farklı yöntem ve yakla�ım, kuruma dair beklentilerinin üst 

yöneticilere aktarılmasını sa�lar.  

• Nitelikli bir kurum vizyonu olu�turarak potansiyeli güçlü ki�ileri kuruma 

çekmeye yardımcı olur.  

Mentorlu�un zayıf yönleri ve alınabilecek yöntemler. Mentorluk programı, bireyleri 

temel alan bir sistem olarak belirli bir amaç do�rultusunda devini�sel olarak ilerlemektedir. Bu 

geli�im ve geli�tirme dönemlerindeki çalı�maların menti, mentor ve kuruma faydaları oldu�u 

kadar bazı eksikliklerin de ya�andı�ı bir süreçtir. Mentorluk programlarının eksikliklerin 

tarattı�ı olumsuz durumların kayna�ında; finansman eksikli�i, zaman eksikli�i ya da mentor ve 

mentilerin yetersiz e�le�mesi gibi sorunlar yer almaktadır (Hansford ve ark., 2003). 
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Mentorluk sürecine dair dikkat edilmesi gereken konulardan birisi zamanın etkin 

kullanımıdır. Birçok mentor ve menti süreç içerisinde zaman sıkıntısı ya�ayarak 

hedeflediklerini gerçekle�tiremeden programı sonlandırmak zorunda kalmaktadır. Bu 

bakımdan dönem ba�ında, programa dair olan her bireyin görü� ve önerileri dikkate alınarak 

program maçı ve hedefleri do�rultusunda bir zaman çizelgenin olu�turulması ve süreç 

içerisinde bu planlamaya ba�lı kalınması hem bireylerin öz kontrol ve denetimini arttırabilecek 

hem de program sürecindeki aksamaların önüne geçilebilecektir. 

Mentor, bu ili�kide yönetici ya da koç rolünden ziyade bir arkada� rahatlı�ı ile 

çalı�maları yönlendirmelidir. Ya� farkı, cinsiyet, ya�antı, kültür ve ki�ilik özellikleri gibi 

faktörlerin uyu�ması mentor ve menti ileti�imi açısından kritik bir etkiye sahiptir. Mentorun bu 

süreçte mentiye bürokratik davranı�lar sergileyerek emir vermeye çalı�ması, empati yapmaktan 

kaçınarak onunla sa�lıklı ileti�im kuramaması, i� yükünün fazlalı�ı sebebiyle onunla yeterince 

ilgilenmeyerek onu göz ardı etmesi, mentiye psikolojik olarak moral ve destek vermek yerine 

onu engellemeye çalı�mak için yıkıcı ele�tirilerde bulunması gibi olumsuzlar mentorluk 

sürecini aksatmaktadır (Vatan, 2009). 

Mentorluk sürecinde mentiler belirli bir bilgi birikimi ve a�inalı�ın oldu�u, ilgi duyulan 

alanlara yönelmesi önemli bir durumdur.  Aksi takdirde deneyimlerin aktarılma sürecinde 

mentinin bilgisizli�inden ve ilgi eksikli�inden dolayı zorluklar ya�anmaktadır. Menti ile mentor 

arasında ileti�im eksili�i, plansız hareket etme ve mentinin sürece müdahil olmada yeterince 

motive edilmemesi problemli sonuçlar ortaya çıkarmaktadır (Adedokun, Dyehouse, 

Bessenbacher ve Burgess, 2010). 

Mentor ile menti ili�kisinde oldukça etkili olan bir faktör açık bir dil kullanma ve 

kar�ındakine güven duymaktır. Mentor, mentinin yeterli hızda ilerlemedi�ini dü�ünmesi 

hedeflerin tamamlamayaca�ına yönelik hayal kırıklı�ı ve güvensizlik olu�turmaktadır. Bu 
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durum menti tarafından fark edildi�inde öz güven eksikli�ine sebep olabilir ve menti ile mentor 

arasındaki ili�kiye zarar verebilir. Bu bakımdan sürecin ba�ında tarafların ihtiyaçları ve 

yeterlilikleri belirlenerek mentor tarafından kontrollü olarak ilerlemelidir.  

Mentorluk ili�kisinde ba�arısız olma sebeplerinden birisi de mentor ve mentinin farklı 

ö�renme hedeflerine sahip olmasıdır (Godshalk ve Sosik, 2003). Bir geli�im ödevi tamamlanıp 

hedef oryantasyona geçildi�inde bireyler yeni �eyleri anlamak ve belirli bir alanda yeterlilik 

seviyelerini arttırmaya çalı�maktadır (Button, Mathieu ve Zajac, 1996), Bu yüzden menti ve 

mentor beklenti ile hedeflerinin yanı yönde olması mentorluk süresince zamanın etkin 

kullanımı açısından önemlidir.  

Mentorluk programı çerçevesinde mentor, menti ve ileti�im sürecine yönelik sosyal ve 

psikolojik etkenleri içeren manevi boyut önemli olsa da planlanan faaliyetlerin düzenli bir 

�ekilde uygulanabilmesi için maddi olarak da deste�e ihtiyaç duyulmaktadır aksi takdirde 

mentorluk hizmetlerinin ba�arılı olması beklenemez (Casavant ve Cherkowski, 2001). 

Mentorlukta yapılan çalı�malar bir bütün olarak ele alınmalı ve bütünün her parçası iyi bir 

�ekilde analiz edilerek kontrol altına alınmalıdır. Aksi takdirde süreci aksatacak olan bazı 

olumsuzluklar ortaya çıkabilir ve bunlar çalı�maların niteli�ini etkileyebilir.  

Mentorun ve mentinin nitelikleri. Mentorluk programları sırasında mentor ve 

mentinin sahip olması gereken bazı nitelikler ve bu nitelikler çerçevesinde üstlendikleri bazı 

sorumluluklar bulunmaktadır. Her iki taraf için de bu sorumlulukların zamanında ve etkili bir 

�ekilde yerine getirilme durumu, mentorluk programının niteli�ini etkileyen unsurların ba�ında 

gelmektedir. Bu bakımdan programın planlama a�amasında mentor ve menti sorumluklarına e� 

de�er nitelikte ölçütler olu�turulması önerilmektedir.  

Mentor nitelikleri ve sorumlulukları. “Mentor” kavramının kökeni Yunan mitolojisine 

dayanmaktadır. Mitolojiye göre Odysseus, o�lu Telemachus’un e�itiminin sorumlulu�unu 



30 

 

yakın arkada�ı Mentor’ a vermi�tir. Bundan dolayı günümüzde mentor kavramı; “akıl hocası, 

lala, hami, rol model, avukat, sponsor, danı�man, uzman, güvenilen ve deneyimli rehber, beceri 

ve zekâ geli�tiren, dinleyen, ev sahibi, koç, hayal kuran, ili�kiler arasında denge sa�layan, ortak, 

i�leri kolayla�tıran, kaynak sa�layan, mesleki arkada�, baba figürü” gibi anlamlarda 

kullanılmaktadır (Bakio�lu, 2015, s. 1).  

Mentorluk, bilgeli�i deneyim yoluyla birle�tiren bir kavramdır. Mentor genellikle 

mentiden sekiz ile on be� ya� daha büyük olmakla birlikte aynı çalı�ma ortamında 

bulunmaktadır (Sands, Parson ve Duane, 1991). Mentor, i�inin ustası olarak genç bireyin 

içindeki tecrübe ve bilgeli�i ortaya çıkarmasına yardım etmektedir. Kram (1983, 1985)’ın 

mentor rol teorisine göre mentorların psikososyal destek (rol modelleme, kabul ve onaylama, 

danı�manlık ve arkada�lık) ve kariyer deste�i (rehberlik, koçluk, koruma, maruz kalma 

sa�lama) sa�lama i�levleri bulunmaktadır. Aslında bakılırsa bu i�levler, bir bireyin 

yeterlilik, kimlik ve etkililik duygusunu geli�tirmekle birlikte mesleki ve ki�isel 

tecrübelerini arttırmayı amaçlamaktadır.  

Bir akıl hocası için pozitif mentorluk ortamının geli�tirilmesine yardımcı olan 

belirli özelliklere, becerilere ve yeteneklere sahip olunmalıdır. Bunun için gerekli olan 

mentor nitelikleri, duruma ve mentorluk programının beklenen sonuçlarına ba�lı olarak 

de�i�mektedir (Clutterbuck, 1991). Bir mentorun mentiyi te�vik etmesi, ki�isel, akademik 

ve mesleki konularda ö�renmeye yardımcı olarak kar�ılıklı saygı çerçevesinde mentinin 

ihtiyaçlarına cevap vermesi beklenmektedir. Messmer (1988)’ e göre çalı�malarına kar�ı 

olumlu bir tutum sergileyen, çalı�anlar arasında ilgi uyandırma kapasitesini, özel ilgi 

alanındaki deneyimi, güçlü liderli�i, ileti�imi ve uygun teknik yetenekleri olan mentorların 

daha fazla tercih edilmektedir.  
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Ba�arılı bir akıl hocalı�ı olmak, bir danı�manlık veya rehberlik rolünde gerekli 

olanlara benzer çe�itli ki�isel beceriler gerektirir. Bunlar arasında: aktif dinleme, yansıtıcı 

tartı�ma, empatik cevap verme, mentinin ihtiyaçlarını kabul etme ve de�erlendirme, açık 

uçlu soruların kullanımı, geri bildirim verme bulunmaktadır (Bey, 1995; Garrick ve 

Alexander, 1994). Bir mentorun sahip olması gereken özellikler; gözlem, etme etme, geri 

bildirimlerde bulunma, rol model olma, danı�manlık yapma, yakın arkada�lık kurma, 

e�itme, yönetme, de�erlendirme, sponsor olma, e�it ortaklık sa�lama ve çalı�ma sürecinin 

niteli�ini kontrol etmedir (Kwan, ve Lopez, 2005). 

Mentor ile menti arasında her �eyin açıkça konu�ulup kar�ılıklı beklentilerin ki�isel 

olarak de�erlendirilmesi, sürecin iyile�tirilmesi ve hedeflenen seviyeye ula�ılması için 

önemli bir faktördür. Aynı zamanda menti, mentorun söyledi�i yolu seçmek istemeyebilir 

bu durumda mentor hayal kırıklı�ına u�ramadan her iki taraf için iyi bir alternatif olan yeni 

yollar aramalıdır (Rose, Rukstalis ve Schuckit, 2005). �yi bir mentor profesyonel rollerinin 

bir parçası olarak mentorlu�a de�er verir ve kendi profesyonel ihtiyaçları ve gündemlerine 

odaklanmaktan kaçınarak bunun yerine mentilerin kendi geli�imlerine yön vermelerine 

yardımcı olmaktadır. Bu tür çalı�malarda destek alan mentilerden bazıları direktif, somut, 

göreve yönelik yardıma ihtiyaç duyarken, di�erleri fikirlerini ifade etmek veya bir ya�am 

amacını açıklamak için yardıma ihtiyaç duyabilirler (Belcher, 1988) Bu yüzden mentorlar 

mentilere yönelik farklı ö�renme stillerini inceleyerek mentiye en uygun olan seçimi 

yapmalıdır.  

 Jakobi (1991)’ nin, mentorluk fonksiyonlarının daha iyi kavranması adına mentorluk 

modellerinde uygulanan mentor rollerinin literatüre kazandırılması ile ilgili bilgiler �ekil 1’ 

de verilmi�tir.  
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�ekil 1. Jakobi’ nin mentor rolleri 

�ekil 1’ de verilen bilgilere göre literatürde en çok kabul gören mentor rolleri veya 

mentor fonksiyonları sırasıyla: kefillik/ destek veren/taraf tutan; tavsiye/ rehberlik; e�itim- 

ö�retim; kabul/ destek/ te�vik; danı�ma; sosyalle�me “ev sahibi ve rehber”; rol model; 

görünürlük/ ke�fetme; kaynaklara eri�im; meydan okuma/ fırsat/ geli�im ödevi; rehberlik; 

koruma; sosyal statü/ yansıyan kimlik; bilginin kazanılmasında te�vik; de�erleri açıklamak/ 

hedefleri netle�tirmektir. Bu mentor rolleri, sürecin her a�amasında farklı yo�unluk ve davranı� 

�ekilleriyle ortaya çıkmakta ve menti- mentor etkile�imini etkilemektedir.  



33 

 

Menti nitelikleri ve sorumlukları. Mentorluk ili�kilerinin beklenen hedefler 

gerçekle�tirilerek ve her iki tarafın da memnun oldu�u �ekilde sonlandırılabilmesi için mentor 

kadar mentinin de üzerine dü�en rol ve sorumlukları yerine getirmesi gerekmektedir. Menti bu 

süreçte mentoruna kar�ı ileti�ime açık bir ili�ki içerisinde ö�renmeye ve ö�rendiklerini 

uygulamaya yönelik istekli davranmalıdır (Kahraman, 2012). Uygulamalar sırasında menti 

sabırlı ve anlayı�ı davranarak zorluklarla ba�a çıkmaya gayret etmeli, bilgilerini sürekli 

güncelleyemeye ve kendini geli�tirmeye çalı�arak verimli bir mentorluk süreci geçirmek için 

üzerine dü�eni yapmalıdır.  

Yeni beceri ve bilgi birikimine ula�mak için yola çıkan mentiler geli�im ihtyaçlarının 

belirlenmesi için yapıcı yorumlarda bulunmalıdır (Clutterbuck, 2005). Mentinin verdi�i 

tavsiyelere uyarak sorumlulukları kabul eden bir anlayı�la üzerine dü�enleri gerçekle�tirmek 

için emek sarf etmelidir. Mentorluk literatürü içerisinde menti özellikleri ile ilgili hatırı sayılır 

çalı�malardan birine sahip olan Noe (1988)’e menti de bulunması gereken özellikleri a�a�ıdaki 

gibi kategorize etmi�tir:  

Ki�isel Denetim: Bireyler mentorluk süresince gerçekle�tirilen faaliyetleri istikrarlı bir 

�ekilde uygulayabilmek için ki�isel olarak kendini motive etmelidir. �ç kontrol oda�ına sahip 

bireyler i� ortamındaki performansının kendi davranı�larına ve ki�isel kontrollerine ba�lı 

oldu�una inanmaktadır. Çalı�anlar bu �ekilde etkinliklerini yöneterek gelece�e yönelik adımlar 

attı�ında örgüt tarafından promosyonlar, ücret artı�ları veya terfi gibi ödüller alma olasılı�ını 

arttırabilecek fırsatlar yaratmaktadır. Yapılan ara�tırmalar mentilerin ki�isel denetim 

uygulayarak sürdürdükleri bir mentorluk ili�kisinde ö�renmeye daha fazla çaba gösterdiklerini 

ve dı�arıdan aldı�ı bilgiyi daha etkili bir �ekilde kullanabilece�ini göstermektedir (Davis ve 

Phares,1967; Seeman ve Evans, 1962). 
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Motivasyon ve �� Tatmini: Menti, mentorluk süreci boyunca u�ra�tı�ı alanlara ve yaptı�ı 

çalı�malara kendini ne kadar yakın hissederse elde edilen niteliksel verim de o kadar fazla 

olacaktır. Herhangi bir i�e ilgiyle ve severek dahil olmak o i�le ilgili beceri kazanmanın ön 

ko�ulu olarak görülmektedir. Mentor, menti e�ini çok iyi tanıyarak onun ilgi ve motivasyonunu 

arttıracak yöntemlerle hedef görevleri yüksek düzeyde katılımla gerçekle�tirmeye çalı�malıdır.  

Kariyer Planlama: Mesleki ba�arı ve memnuniyetin sa�lanabilmesi için hedefleri 

do�rultusunda iyi bir kariyer planlaması yapması gerekmektedir. Bu tür hazırlık planlamaları 

benlik ya da çevre ile ilgili bilgi edinmek veya mesleki uyum, ilerleme ya da seçim ile ilgili 

kararlar vermek amacıyla yapılan zihinsel ya da fiziksel aktiviteleri ifade etmektedir. Bu sayede 

birey kendi yetenek ve becerilerinin farkındalı�ıyla hedef ve planlarının öz de�erlendirmesini 

yaparak kendine uygun ki�i, topluluk ve i� alanlarına yönelmektedir.  Kariyer planlama 

etkinliklerine katılan bireylerin di�er ki�ilere göre mentorluk hizmetlerinden daha memnun 

oldukları ve hedeflerine ula�tıkları bilinmektedir. 

�li�kinin Önemi: �� organizasyonlarında ve çe�itli resmi kurumlarda mentorluk, 

sosyalle�meyi arttırarak bireylerin i� stresi ve i� talepleri ile ba�a çıkmasında, ki�isel ve mesleki 

geli�ime yardımcı olmaktadır. Mentilerin özellikle i� ortamındaki ki�ilerarası ili�kilere 

yakla�ımı sosyalle�meyi ve kuruma ba�lılı�ı arttıran bir etkendir. Kram (1985), bireylerin 

i�yerinde ki�ilerarası ili�kiler üzerinde bıraktıkları önemin, mentorluk ili�kilerinin ba�arısı 

üzerinde önemli bir etkiye sahip oldu�unu öne sürmektedir. Ba�arılı bir mentorluk ili�kisinde 

menti, mentoruna güvenerek ileti�ime açık bir yakla�ımla ki�isel ve mesleki geli�imi için 

yürüttü�ü çalı�malara pozitif bir enerjiyle destek vermelidir.  

Tablo 2’de mentor- menti e�le�me sürecinde etkili olan durumlara göre mentor ve menti 

tercih simetrisi yer almaktadır. Bu e�le�me kriterlerinin e�er resmi bir mentorluk programında 



35 

 

uygulanırsa, gerçek mentorluk ili�kilerinin do�ru bir �ekilde e�le�me ihtimalini 

arttırabilmektedir (Bozeman ve Feeney, 2008). 

Tablo 2 

Mentorluk �çin Çift Tercih Yapısı Örne�i  

Mentorluk Tercih De�i�kenleri  Mentor  Menti 

Çalı�ma Oryantasyonu    

      Görev Odaklı H H 

      Sosyal Duygusal  L L 

Mentorluk Bilgisi: �leti�im Tercihi    

      Yönlendirilmi�  H H 

      Örnek  M M 

      Dolaylı (metaforlar, hikayeler)  L M 

Mentorluk bilgisi: ��leme Tercihi   

      Aktif  H H 

      Emici  L L 

�çerik tercihi   

      Strateji  M M 

      Görevler  H H 

      Kariyer ilerlemesi  M H 

      Savunuculuk Fonksiyonları  L H 

      Sosyal a�lara eri�im  M H 

      Görü�  H L 

      Özel görevler veya aktiviteler  M H 

      Sorun ya da uyu�mazlık çözümü  L L 

Ki�isel özellikleri   

      Cinsiyet (homojen tercih)  H M 

      Irk (homoseksüel tercih)  L L 

      Dı�a dönük – �çine do�ru  L L 

      Dostluk, arkada�lık  M M 

      Medeni hal M M 

Note: H = High; M = Medium; L = Low. 

Kaynak: Bozeman ve Feeney, 2008: 465–482. 

 
 Tablo 2’ ye göre menti ve mentor e�le�melerinde en fazla verim sa�lanan durumlara 

etken olan faktörler; görev odaklı çalı�ma oryantasyonu, mentorluk bilgisine dair 
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yönlendirilmi� (önceden belirlenmi�) ileti�im tercihi, mentorluk sürecinin her iki tarafta da aktif 

olarak ilerlemesi ve mentorlu�un içerik tercihlerinin görev odaklı olarak belirlenmesi 

gösterilmektedir.   

Mentorluk süreci. Mentorluk, ba�langıcından biti�ine kadar çe�itli a�amalardan olu�an 

süreçsel bir ili�kidir. Bu süreç genellikle mentor ya da mentinin destek ihtiyacı ya da ki�ilerarası 

etkile�imi sonucunda yakınla�ması ile ba�lamaktadır. Bu ili�kide sürece kimin ba�lattı�ından 

ziyade istekli davranılması ve ileti�imin güçlü tutulması daha önemlidir. Mentor ve menti 

geli�im gösterecek davranı�lar sergileyerek süreci ileriye ta�ımaktadır (Hayes, 2005). 

 Mentorluk ara�tırmalarının öncüsü olan Kram, 1980’lerde mentor ve menti arasındaki 

ili�kiye odaklanmaya ba�lamı� ve 1983’teki çalı�masında mentorluk ili�kilerinin çe�itli 

a�amalarla evrimle�ti�ine yönelik teori olu�turmu�tur. Kram (1983) “Phases of the Mentor 

Relationship” adlı çalı�masında aynı kurulu�un 18 çift yöneticisi ile görü�mü� ve mevcut 

mentorluk ili�kilerinde en sık gözlenen psikolojik ve örgütsel faktörleri ba�langıç (initiation), 

yeti�tirme (cultivation), ayrılık (seperation) ve yeniden tanımlama (redefination)’dır. 
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Tablo 3 

Mentorluk Süreci 

Kaynak: Kram, 1983: 608-625. 

Yukarıda Tablo 3’ de yer alan mentorluk a�amaları daha ayrıntılı bir �ekilde 

incelendi�inde;  

Ba�langıç a�aması. Kram (1983)’ a göre mentorluk sürecinin ba�ladı�ı bu a�amada 6 

ay ile 1 yıllık süre zarfında menti, mentorunun yetki, destek ve rehberlik sa�lama kapasitesine 

hayran duyarak ona saygı göstermektedir. Bu hayranlık aynı zamanda mentorun örgütsel 

A�ama  Tanım  Özellikler 
Ba�langıç 6 ay ile 1 yıllık bir süre arasında her iki 

taraf da birbirine yakınla�ır ve ili�ki 

süreci ba�lar. 

Dü�ünceler ve istekler somut 

beklentiler haline gelir. Mentorluk 

i�levlerine yönelik görev tanımları 

ve ki�isel sorumluluklar belirlenir. 

Yeti�tirme  �ki ile be� yıllık bir süre zarfında, kariyer 

ve psikososyal i�levler maksimum 

seviyeye ula�ır. 

Her iki birey de ili�kiden 

faydalanmaya eder. Anlamlı ve daha 

sık etkile�im için fırsatlar yaratılır. 

Duygusal ba� derinle�ir ve 

samimiyet artar. 

Ayrılık  Yapısal rol ili�kisinde ve/veya ili�kinin 

duygusal deneyiminde önemli bir 

de�i�iklikten sonra altı aydan iki yıla 

kadar bir süredir. 

Mentor mentorluk i�levlerini daha az 

kullanarak mentiye özerk çalı�ma 

olanakları sa�lar. �� rotasyonu veya 

terfi, devam eden etkile�im için 

fırsatları sınırlar; kariyer ve 

psikososyal i�levler artık 

sa�lanamaz. Engellenen fırsat, 

olumlu etkile�imi bozan kırgınlık ve 

dü�manlık hissi yaratır. 

Yeniden     

Tanımlama  

Ayrılma a�amasından sonra belirsiz bir 

süre, bu süre zarfında ili�kinin sona erdi�i 

veya önemli ölçüde farklı özellikler 

aldı�ından bu ili�ki daha fazla arkada�lık 

ili�kisi haline dönü�ür. 

Ayrılma gerilmeleri azalır ve yeni 

ili�kiler olu�ur. Mentor ili�kisine 

artık daha önceki biçiminde ihtiyaç 

yoktur. Kırgınlık ve kızgınlık azalır; 

�ükran ve takdir artar. Akran durumu 

elde edilir 
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dünyada etkin bir �ekilde faaliyet gösterme giri�imlerini destekledi�i görülmektedir. Mentorluk 

ili�kisinden her iki bireyin de yararlanması onu daha fazla hayati ve önemli kılmaktadır.  

Ba�langıç a�aması, mentor ve mentinin e�le�me ve ki�isel uyum sürecindeki 

ya�antılarını kapsamaktadır. Bu süreçte bireyler ço�unlukla ilk defa ileti�ime geçmekte ve 

birbiri hakkında yargılar olu�turmaya ba�lamaktadır. Bu süreç içerisinde karakter yapıları ve 

ki�ilerarası uyum sürecine göz önüne alınarak ileti�ime dönük kurallar ya da sabit tutumlar 

belirlenmektedir. Bu tutumlar, mentorluk sürecinin ileti�im yönünü belirleyerek mentor ve 

mentinin bulundu�u noktaları göstermektedir.  

Bireyler tarafından ihtiyaçların tamamlayıcılı�ı, bu a�amada mentorluk ili�kisini 

sa�lamla�tırmakta ve ili�ki tarafından sa�lanan i�levlerin kapsamı maksimum seviyeye 

ula�tı�ında ise yeti�tirme a�amasına geçilmektedir. 

Yeti�tirme a�aması. Kram (1983)’ a göre bu a�ama iki ile be� yıl arasında sürmekle 

birlikte ba�langıç a�amasında mentor ile mentinin olu�turdu�u beklentiler her bir çalı�ma 

sırasında test edilerek gerçek de�erine ula�maktadır. Bu süreçte, mentorluk ili�kilerin belirleyen 

psikososyal ve kariyer fonksiyonların i�leyicili�i artarak devam etmektedir. Ki�ilerarası ileti�im 

ba�ları güçlendi�i yeti�me a�amasında menti, akıl hocasına ve onun verdi�i görev ve 

sorumluklara ba�lılı�ını arttırırken mentor da kendi yetkinlik alanlarını faaliyete geçirerek 

mentinin ihtiyaç duydu�u konulara yönelik çalı�malarını i�e koymaktadır. Zamanla bu ili�kinin 

giderek derinle�esi ile birlikte mentiler mesleki kariyerlerinde hızla yükselmektedir.  

Bu bakımdan yeti�me a�aması, mentorluk sürecinin etkile�im içinde olundu�u süreç 

olarak mentor ve menti ileti�iminin ve çalı�ma kapasitesinin en yo�un oldu�u dönemdir. 

Mentor ve mentinin, bu süreci verimli olarak geçirebilmesinde etken faktörlerden birisi de 

mentorlu�un denetim altında olmasıdır. Mentor te�vikiyle birlikte sürecin, menti ve mentor 

çalı�ma kapasitelerinin kontrol edilmesi ve hedeflere göre konumun belirlenerek yeni yol 

haritalarının çizilmesi yeti�me a�amasının niteli�ini etkilemektedir. Mentorluk sürecinin 
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ba�ında belirlenen hedeflere ula�ılması durumunda bu süreç sona ermekte ve di�er a�ama olan 

ayrılık safhasına geçilmektedir.  

Ayrılık a�aması. Kram (1983)’ a göre mentorluk ili�kisinde iki ile be� yıl arasında 

mentorluk ba�larının azaldı�ı ve de�i�ime u�radı�ı ayrılık a�aması ya�anmaktadır. Bu a�ama, 

ili�ki tarafından sa�lanan i�levlerde ve her iki bireyin duygusal deneyimlerinde karga�a, 

anksiyete ve kızgınlık gibi de�i�imler meydana gelmektedir. Hem yapısal hem de psikolojik 

de�i�imlerin ya�andı�ı bu evrede menti ba�ımsız ve özerk çalı�malar yürütürken mentor da geri 

önceki a�amalara göre geri planda durarak mentiyi te�vik etmektedir. Bu süreçte her iki taraf 

da ili�kinin de�erini yeniden de�erlendirerek mentorlu�u ki�isel ve i� ya�amının merkezi 

konumundan alarak bir parçası haline getirmektedir. Yapısal bir ayrılma vakti geldi�inde, 

mentinin yakın rehberlik ve destek olmadan etkin bir �ekilde i�levlerini yerine getirmesini 

sa�layan duygusal bir ayrımı harekete geçirilerek bu özel de�erli birliktelik son bulmaktadır 

(Kram ve Isabella, 1985). 

             Tüm bireyler arası ili�kiler gibi, mentorluk ili�kisinde de sona yakla�ıldı�ında duygusal 

gerilimler ve hüzünler ya�anmaktadır. Bunun sebebi, ili�kinin sona erdi�inde her iki tarafın da 

en yo�un duygulara sahip olmasıdır. Ço�unlukla bu duygular; hayranlık ve küçümseme, takdir 

ve kızgınlık, keder, öfke, acı duyma ve rahatlama (Levinson ve ark., 1978) �eklinde 

gerçekle�mektedir. Bu duyguların bu denli yo�un olarak ya�anma sebeplerinden birisi yakın bir 

ili�ki ve birlikte vakit geçirme döneminden sonra görü�me sıklıklarının azalmasından ve ilgi 

durumlarının yön de�i�tirmesinden kaynaklanmaktadır.   

Yeniden tanımlama a�aması. Mentorlu�un son evresi olarak görülen bu a�amada 

taraflar deneyimlerinin sonucunda birbirini aynı konumda hissetmekte ve farklı bir ili�ki 

sürecine girilerek mentorluk yok olmaktadır (Özkalp ve ark., 2006). Kram (1983)’ a göre 

mentorluk sürenin bu basama�ında her iki birey de önceki dönemlerde yaratılan kar�ılıklı 

deste�i devam ettirmek için arkada�lık ili�kisine dönü�en bir yapıda gayri resmi olarak 
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görü�meye devam etmektedir. Mentorluk deneyimlerinin yerle�mesi ile birlikte ili�kinin ilk iki 

a�amasının heyecanı, �ükran duyma ve gerçekçilik ile yer de�i�tirmektedir. Mentor, mentiye 

yönelik önemli gördü�ü de�er, bilgi ve becerilerin kazanımını, artan sorumluluk ve kariyer 

ilerlemesini sürdürdü�ünü görmekten gurur duymaktadır. Bir önceki ayrılık a�amasında olu�an 

öfke, kızgınlık gibi duygular yerini samimiyet, minnettarlık ve sevgiye bıraktı�ı görülmektedir. 

Mentorluk süreciyle ilgili literatürdeki bir ba�ka çalı�mada Zachary (2000), mentorluk sürecini 

4 a�amada ele almı� ve a�amaların nasıl ba�lanabilece�ini gösteren bir tarımsal benzetme 

uygulamı�tır:  

 Hazırlama: Bu a�ama ekimden önce topra�ın parçalanması, havalandırılması ve 

sürülmesi gibi birtakım süreçleri kapsamaktadır. Potansiyel mentorlar olası mentorluk ili�kisine 

kar�ı benzer �ekilde kendi motivasyonlarını ve hazırlıklarını de�erlendirmek için çe�itli 

süreçlerden geçmektedir. 

Müzakere Etme: Müzakere a�aması olarak da adlandırılan bu a�amayı ba�arıyla 

tamamlamak, iyi i�lenmi� topraklarda tohum dikmeye benzemektedir. Bu süreç mentorluk 

ili�kisinin yönünü tayin etmektedir. 

Etkinle�tirme: Etkinle�me a�aması olarak da adlandırılan bu a�ama, tohumların 

büyümek için toprakta kökle�mesine benzemektedir. �li�kinin uygulama a�aması oldu�u için 

di�er a�amalardan daha uzun sürmektedir.  

Kapama: Bu a�ama, topraktan ürünün alınması ve hasadın yapılmasına benzemektedir. 

Mentorluk ili�kisinin olumlu olup olmadı�ına bakılmaksızın, bu a�ama mentorluk ortaklarının 

ö�renmelerini toplama ve devam etme fırsatı sunmaktadır. 

Zachary’ nin betimlemesinde de yer aldı�ı gibi mentorlu�un yeniden tanımlama a�aması 

bu uzun süreci sonlandırmaya dönük olarak birbiri ardınca bir dizi süreçten geçmektedir. 

Mentorluk türleri. Mentorluk, özünde sahip oldu�u deneyim aktarma i�levi 

mahiyetinde günlük hayatımızda informal olarak sıkça kar�ımıza çıkmaktadır. M.Ö. 800’lü 
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yıllarda Telemachus’ un, mentoru ile ya�adı�ı ili�ki zamanla geli�mi� ve 1980’li yıllarda 

yönetim sektöründe anılmaya, 2000’li yıllarda ise ço�u alanda insan kaynakları hizmeti 

içerisinde yer alarak farklı kuramsal temellere oturtulmu�tur. Bu devinim ve geli�im ile birlikte 

mentorluk kavramı da çe�itli formal yapılar içerisinde farklıla�arak yer almı�tır.  

Formal mentorluk. Formal mentorluk, örgütsel amaçlar do�rultusunda yapılandırılmı� 

bir mekanizma üzerinde gerçekle�tirilen; katılımcıları, kazanımları ve zaman dilimi belli olan 

geleneksel bir mentorluk türüdür. Bu programlarda genellikle mentor ve menti seçimi örgüte 

ba�lıdır ve örgüt tarafından hazırlanan bir plan çerçevesinde çalı�malar sürdürülmektedir. 

Biçimsel akıl hocalı�ı ili�kisi olarak da adlandırılan bu çalı�malarla, örgütlerde astların 

yeteneklerini geli�tirilmesi, bilgi, becerilerinin arttırılması, rollerinin anla�ılması ve bireylerin 

elde tutulması gibi çe�itli amaçları bulunmaktadır (Yıldırım, 2013) 

Formal mentorluk; mentinin mesleki geli�imine yardımcı olmak amacıyla örgütsel 

düzeyde bir ö�renme ortamının sa�lanmasını gerektiren mentorluk türüdür (�erefhano�lu, 

2014). Bu programlarda, tüm akademik birimi olumlu etkileyen faktörler olarak mevcut kültürü 

sürdürme, i� performansını artırma, yeni meslekta�ların özgüvenini ve kendine güvenini 

artırma, a� olu�turmayı kolayla�tırma ve kariyerleri ilerletme olasılı�ı daha yüksektir 

(Lumpkin, 2011). Çalı�anlar için önemli bir kariyer kayna�ı olarak artan bu çalı�malar, 

günümüz rekabet ortamına oldukça popülerlik kazanmı�tır. 

Formal mentorluk her ne kadar kurumlar için faydalı olsa da bir yandan ki�iler için zorlu 

ve belirsiz bir süreçtir, çünkü mentor ile mentinin birbirlerini do�al olarak seçme �ansı yoktur 

ve herkes mentor olmaktan ho�lanmayabilir (Smith ve Zsohar, 2007). Bu konuda performans 

ve kalite arttırma yolundaki kurumların çalı�anlarını çok iyi tanıyor olması gereklidir. Sürecin 

planlanan �ekilde ilerleyebilmesi için mentorlu�un ilk basama�ı olan tanı�ma evresibde bireyler 

maksimum uyum kapasitesiyle e�le�tirilmelidir.  
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Klauss (1981) ve Kram (1985)’ a göre mentorluk ili�kilerinin, mentor ve menti 

arasındaki ki�ilik çatı�maları, yöneticinin astları etkileme yetenekleri üzerindeki algıları 

nedeniyle, i� organizasyonları ve kurumlar içerisinde resmi mentorluk programlarının 

uygulanması daha fayda olmaktadır.  

�nformal mentorluk. Gönüllü ya da biçimsel olmayan mentorluk olarak da adlandırılan 

informal mentorluk, biçimsel mentorluk türlerinin aksine belirli bir donanıma sahip mentor ve 

tecrübe edinmeye istekli menti arasında do�al olarak olu�an bir sinerji ve sonrasındaki ileti�im 

sürecindeki deneyimleri kapsamaktadır. Ço�u mentorluk programı resmi olarak ele alınsa da 

mentorluk ili�kileri her kesimden birey ve topluluklar arasında kendili�inden ve do�al olarak 

ki�isel ileti�im süreçlerinde meydana gelmektedir (Eby ve Allen, 2008). 

Formal mentorlukta ki�ilere mentor tayin edilirken informal mentorlukta ise birey ile 

mentoru arasındaki ili�ki yönetimden hiçbir destek almadan do�al olarak gerçekle�mektedir 

(Campbell ve Campbell, 1997). Genellikle iki birey arasında resmi bir de�erlendirme 

sa�lamadan menti geli�imine yardımcı olmak amacı için kendili�inden ba�layan süreçsel 

ili�kide mentor ve menti ki�isel ki�isel uyumu ön planda tutan bir ortak anlayı�la birbirini 

bularak önceden belirlenmeyen bir program veya gündem dahilinde deneyim kazanmaktadır 

(Leslie, Lingard ve Whyte, 2005). 

Gayri resmi mentorluk olarak da adlandırılan bu mentorluk türünde akıl hocalı�ı daha 

do�al, e�itlikçi, uzun süreli ve bazen de resmi mentorluktan daha fazla sıklıkta görülmektedir 

(Ragins ve Cotton, 1999). Bu durum, mentor ile mentinin nasıl çalı�ması gerekti�ine dair 

herhangi bir yapı ve kısıtlama olmadı�ından daha olumlu olarak de�erlendirilmesinden 

kaynaklanmaktadır. 

Birebir mentorluk. Mentorluk, bireyin bir ba�kasına destek vermek ve onu 

cesaretlendirmek için resmi ya da gayri resmi bir yapı içerisinde yargısız ve gönüllü olarak bire 
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bir ili�kidir (Özkalp ve ark., 2006). Geleneksel mentorluk anlayı�ına dayanan bu ili�ki süreci, 

daha tecrübeli ve kıdemli bir ki�i (mentor) ile yeni bir katılımcı veya daha az tecrübeli ki�i 

(mentee) arasında gerçekle�en birebir etkile�imdir (Scandura ve Williams, 2004). Mentor, 

mentinin mesleki, ki�isel, sosyal ve akademik yönlerine katkıda bulunmak için bire bir ve ki�iye 

olan çalı�malar gerçekle�tirmektedir.  

Çıraklık e�itimine dayanan mentorluk ili�kisi, özellikle i� ve e�itim alanlarında i�e yeni 

ba�layan ki�ilerin yeti�tirilmesinde tercih edilen bir yakla�ım olarak kar�ımıza çıkmaktadır 

(Kılıç ve Serin, 2017). Mentor, mesle�e yeni atanmı� olan ö�retmenlere mesleki kariyer 

sürecinde ihtiyaç duydu�u bilgi, tecrübe ve deste�i verecek bire bir ili�kilerle yardımcı 

olmaktadır (Güleç ve Özgüç, 2017). Rol model konumundaki mentor bunu yaparken örnek 

davranı�, beceri ve tutumlarını mentilere sunarak onların saygısını kazanmaktadır (Chen, 2013). 

Grup mentorlu�u. Bir akıl hocası, modern toplumun geli�imi kar�ısında teknik ve 

ki�isel ihtiyaçların tam olarak kar�ılanmasını artık yeterli olamamaktadır. Dinamik 

organizasyonel de�i�im, artan uzmanla�ma ve yenilik ve teknolojik geli�melerle birlikte 

mentorluk ili�kilerinin ço�ulcu ve kar�ılıklı oldu�u yeni bir mentorluk paradigmasına ihtiyaç 

duyulmaktadır (Zellers, Howard ve Barcic, 2008).  

Kariyer a�amalarında geçi�te anahtar rolü olan mesleki mentorluk programlarına ilgi 

arttıkça, mentorluk paradigması yeniden de�erlendirilerek yenilikçi çalı�malarla 

çe�itlendirilmi�tir (Ritchie ve Genoni, 2002). Akran mentorlu�unun de�eri (Holbeche, 1996) 

aynı ya da benzer mesleki statüye sahip bireyler tarafından kar�ılıklı bir mentorluk i�levinin 

sa�landı�ı profesyonel meslek gruplarıyla birlikte yapılarak da elde edilmektedir. Grup 

mentorlu�u genelde bir mentor ve benzer statülere sahip menti grubunun, enerjilerini ve farklı 

deneyimlerini birle�tirerek tek bir ki�inin yararlanaca�ı bir deneyimden öteye geçerek grupla 

birlikte kat edilen geli�im sürecini ifade etmektedir (Yurtseven, 2010). Grup mentorlu�u aynı 
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zamanda farklı ki�isel bilgi, tecrübe ve uzmanlıklara sahip olan mentorların tek bir mentiye 

destek vererek onu farklı yönlerden geli�tirmesi �eklinde de görülmektedir (Karada�, 2015). 

Bu yakla�ım, küçük gençlik gruplarıyla düzenli olarak etkile�ime geçen gönüllülerin, 

ba�arılı ve üretken bir dizi geli�im ile rehber ö�retmen rolünü yerine getirebilece�i ve kendini 

geli�tirebilece�i bir ortamda çalı�ma fırsatı sunarak (Herrera, Vang ve Gale, 2002) bireylerin 

çe�itli tarzları, görü�leri ve deneyimleri görmelerine imkân tanımaktadır (Zerzan, Hess, Schur, 

Phillips ve Rigotti, 2009). 

Aynı zamanda bu uygulama sayesinde kurumlarda yeterli donanımlara sahip mentor 

olmadı�ında bu durumu avantaja çevirebilecek bir yöntem olan grup mentorlu�u ile farklı 

yetkinlik alanlarına sahip bireylerden olu�an mentorluk grubuyla mentiye ye da mentilere 

ihtiyaç duyulan destek verilebilmektedir (Yıldırım, 2013). 

Tersine mentorluk. Ters yönde mentorlukta tecrübe sahibi ya�lı de�il gençtir, özellikle 

son dönemde yeni nesil (internet nesli) bilgiye daha kolay ula�abilmekte ve bilgisayar ve 

teknolojinin kullanımında ya�lılardan tecrübeli olabilmektedirler (Kuzu, Kahraman, Odabası, 

2012). Normal mentorluk süreçlerinden farklı olarak tersine mentorlukta hiyerar�ik olarak daha 

kıdemli konumda olan birey birinci ö�renci konumuna gelirken genç bireyin deneyimleri daha 

çok vurgulanmaktadır. (Clutterbuck, 2018) Uzun yıllar kurumda çalı�mı� üst düzey 

pozisyondaki ki�iler ya da uzun yıllar çalı�arak emeklilik süresi yakla�mı� olan e�itimciler di�er 

ki�ilerin algıları ve kaygılarından dolayı i�ten kolayca kopabilmekte ve yeni stratejik çalı�ma 

yöntemlerinden haberdar olmada zorlanabilmektedir.  

Uzun yıllar çalı�manın verdi�i tecrübenin yanında mesle�in ilk dönemlerinde ya�anan 

heyecan ve isteklilik zamanla rutinle�erek ve monoton bir düzen haline dönü�mektedir. 

Teknolojinin geli�mesi ve küresel meselelere ve zorluklara kar�ı (Craig, 2001) geleneksel 

mentorluk türlerinin yeterli olmadı�ı noktada çözüm olarak kar�ımıza çıkan ters mentorluk, 
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genç ve daha az deneyimli bir ki�inin daha ya�lı ve kıdemli olan bir akıl hocasına, meslekta�ına 

kendi bilgi ve teknoloji kullanma yetene�ini ö�retti�i bir süreç olarak ilerlemektedir (Baily, 

2009; Biss ve DuFrene, 2006; Murphy, 2012). 

Koçluk ve Mentorluk Merkezi tarafından yürütülen bir çalı�mada, yanıt veren 

i�letmelerin % 41' inin teknik uzmanlık geli�tirmek için ters mentorlu�u kullandı�ı ve % 26' 

sının yöneticilerin daha genç bir perspektife sahip olmasına yardımcı olmak için daha genç 

personel kullandı�ını tespit edilmi�tir (Greengard, 2002).  

E�itim alanında genellikle geleneksel mentorluk uygulamaları ile tecrübeli bir 

ö�retmenin yeni ba�layan ya da ö�renci olan mentilere deneyim aktarması ve rol modeli olarak 

onları yeti�tirmesi söz konudur fakat ters mentorluk uygulamalarının �ngilizce ö�retmenli�i 

bölümünde ö�retmenlerin hizmet öncesi e�itiminde üniversitede ö�rendikleri yeni yöntem ve 

teknikleri hizmet içi e�itimle kurumdaki ö�retmenlere aktardıkları ve güncel ö�retim 

yöntemleri kullanımına te�vik ettikleri görülmektedir (Porras, Díaz ve Nieves, 2018). Fakat 

günümüzde e�itim teknolojilerinin gitgide geli�mesi ve kullanımının yaygınla�ması ile birlikte 

genç ku�aklar ya�ça büyük olan kıdemli ö�retmenlere göre teknoloji kullanımına daha çabuk 

ve rahat bir �ekilde ayak uydurabilmektedir. Bu bakımdan tersine mentorluk uygulamalarının 

e�itimde kullanılması e�itim teknolojisi kullanımına i�levsel bir boyut kazandırabilir. 

E- mentorluk. Günümüzde ya�anan teknolojik geli�meler ile birlikte mentorluk 

hizmetlerinin kullanımı geni�lemi� ve bireylerin ihtiyaç duyduklarında mentorları ile ileti�ime 

geçme ve anla�ma süreçleri bilgisayar aracılı�ı ile mümkün hale gelmi�tir. E-mentorluk 

kavramı, geleneksel yüz yüze mentorluktan farklı olarak mentorun; ö�retme, danı�manlık, 

cesaret verici, te�vik edici ve modellemeyi sa�layan görevlerini zaman ve mekan sınırlaması 

olmaksızın teknolojik imkanları kullanarak yürüttü�ü kar�ılıklı fayda süreci olarak 

tanımlanmaktadır (Bierema ve Merriam, 2002). 
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 Sanal mentorluk ya da siber mentorluk terimleriyle de ifade edilen elektronik mentorluk 

uygulamaları, geleneksel mentorlukta kar�ımıza çıkan en büyük sorunsalı ortadan kaldırarak 

zaman ve uzay kısıtlamaları olmadan ki�ileri sürece dahil etmesi, sınırsız kullanım olana�ı, 

esnek yapısı ve geli�imsel faydaları ile birlikte avantajlı bir çalı�ma alanına sahiptir (Noe, 1988; 

Brocbank ve Mcgill, 2006). 

Bu mentorluk yönteminin etkili olabilmesi için; bilgisayar okuryazarlı�ı, ba�lantı için 

donanım, internet eri�imi, etkili yazılı ileti�im becerileri, gerekti�inde ula�ılabilir olma, 

görü�me aralıkları düzenleme, iletilerin gizlili�ini sa�lama, yazı yoluyla açık, dürüst, samimi 

bir payla�ım ortamı olu�turma gibi gereksinimler bulunmaktadır (Kocaba� ve  Yirci, 2011). 

Yüz yüze ileti�imdeki jest ve mimik kullanımı ile birlikte ortaya çıkan ifadesel netliklere sahip 

olmayan e- mentorlukta bu özelliklere dikkat edilmesi ileti�imi ve buna ba�lı olarak yapılan 

çalı�maları etkilemektedir.  

Geleneksel mentorlu�a göre daha iyi yönetilen bu süreçte e- mentorluk a�ının geni� 

yapısı ile birlikte bireylerin mentor bulma konusunda daha e�itlikçi yapıya sahip oldu�u 

dü�ünülmektedir (Bierema ve Hill, 2005). Online platform içerisinde daha çok ki�inin mentor 

ve menti profili incelenmesi ve ön yargılardan daha az etkilenme olasılı�ı ile ki�isel uyum 

oranları artmaktadır. Bununla birlikte mentor ile menti arasında geçen tüm konu�malar ve di�er 

veriler kayıt altına alınmı� olacaktır. Bu da süreci kontrol etmek açısından di�er mentorluk 

türlerine göre daha avantajlı görülmektedir.  

E- mentorlu�un geleneksel yüz yüze olan mentorlu�a göre birçok avantajı olsa da bunun 

yanında bazı dezavantajlara da sahip oldu�u görülmektedir. Çalı�malar hakkında rapor veren 

birçok ara�tırmacı tarafından belirtildi�i gibi mentor ve menti ileti�iminde çevrimiçi araçların 

kullanımı sırasında bazı mesajlar net ifade edilemeyebilir ve bu da ileti�imde bazı yanlı� 

anlamalar ve hatta mentorluk ili�kisi için de potansiyel bir sorun haline gelebilir (Hill, 2002’ 

den aktaran Bierema ve Hill, 2005).  
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Mentorluk uygulamalarında ki�iler arası ileti�im ve uyum ön önemli ko�ul kabul 

edilmekle birlikte süreç içerisindeki samimi ve sıcak ili�kiler birçok problemin çözülmesinde 

ve tecrübe aktarımında daha etkili bir yol izlenmesine yardımcı olmaktadır. Bu yüzden e- 

mentorluk uygulamalarının bazı süreçleri geleneksel yüz yüze mentorluk uygulamalarıyla 

desteklenmesi önerilmektedir (Yirci, 2009).  

E�itimde mentorluk. E�itim kaynaklarından elde edilen ara�tırmalar; orta ö�retimdeki 

akran danı�manlı�ının, doktora programlarında lisansüstü e�itim çalı�malarına kadar geni� bir 

aralıkta farklı �ekil ve uygulamalarla birlikte yer aldı�ını göstermektedir (Queen, 1994; Wilde 

ve Schau, 1991). Hızla de�i�en, geli�en ve küreselle�en dünyamızda e�itimle yeti�tirilen yeni 

neslin geli�iminde mentorluk önemli olmakla birlikte ülkelerin e�itim dönü�ümlerine katkı 

sa�layıcı bir unsurdur (Özdemir, 2012). 

�lgili literatürde ve yapılan çalı�malarda mentorlu�un e�itimdeki yeri daha çok mesle�e 

yeni ba�layan ö�retmen ve yöneticilere deneyimli meslekta�ları tarafından verilen mentorluk 

hizmetleri olarak görülmektedir (Yılmaz, 2015). Genel anlamıyla e�itimde mentorluk, yeni 

atanan ö�retmenlerin akademik bilgi ve mesleki becerileri daha hızlı ve etkin biçimde 

kazanabilmesi ve kuruma uyum sa�layabilmesi için deneyimli ya da kıdemli bir ö�retmen 

tarafından gözlenme, tarif edilme, rol model olma ve ö�renmeye yönelik yapılan çalı�maları 

ifade etmektedir (Gümü�, 2015). Bu çalı�malar, MEB’ de hizmet içi e�itimlerle de 

desteklenerek yeni atanmı� ö�retmenlerin e�itim ve ö�retim sürecine uyumunu 

kolayla�tırmaktadır. 

E�itimde mentorluk modelleri. E�itimde mentorluk modellerine yönelik ilgili literatür 

taramasında en çok adı geçen ve uygulamalarda kullanılan mentorluk modelleri; usta-çırak 

modeli, yeterlili�e dayalı model, yansıtıcı model, Anderson ve Shannon modeli, Furlong ve 
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Maynard modeli, e�itim yöneticilerinin yeti�irilmesinde mentorluk, Glazer ve Hannafin’in i� 

birli�ine dayalı çıraklık modeli ve bilgi iletim ve bilgi dönü�üm modelidir. 

Usta- çırak modeli. Ö�retmenler; gelecek nesilleri besleyen, kelebek etkisine sahip bir 

döngü içinde onların geli�imlerine olumlu ya da olumsuz etki eden ki�ilerdir. E�itimde etkin 

rol oynayan ö�retmenler ö�retimde yüksek kaliteli performans, e�itimsel geli�im veya 

reformuna katkı sa�lamaktadır (Koki, 1997). Bu kadar kritik bir role sahip meslekte; iyi 

yeti�mi�, ö�renmeye açık ve kendini geli�tiren bireylere ihtiyaç duyulmaktadır.  Head, Reiman 

ve Thies-Sprinthall (1992, s. 5), “mentorlu�un kalbi ve ruhu” ifadeleriyle me�aleyi yeni nesil 

ö�retmenlere devretmeye odaklanan bir sistem olarak mentorlu�un manevi yönünü e�itime 

ba�lılıktan, gelece�e dair umuttan ve bir toplulu�a girenlere saygıdan aldı�ını belirtmektedir. 

 Önemli bir meslek olarak görülen ö�retmenlikte, göreve yeni ba�layan ö�retmenler bu 

süreçle ba�a çıkmakta zorlanmakta ve hayal kırıklı�ına u�ramaktadır (Stanulis, Burrill ve 

Ames, 2007). Çıraklık modeli olarak da adlandırılan mentorluk çalı�maları, tecrübeli 

ö�retmenlerin yeni ba�layan ö�retmenleri ve ö�retmen adaylarını gözlemleyerek ö�retim 

deneyimi kazanmaları için onlara rehberlik etmektedir (Maynard ve Furlong, 1994). 20. 

yüzyılın ba�larında kullanılmaya ba�lanan bu model, ba�langıç ö�retmenlerinin ö�retim 

felsefesini anlamalarına ve ö�retme bilgi ve becerilerini, okullarda etkili bir �ekilde 

uygulamalarına olanak sa�layacak bir düzeye getirmelerine yardımcı olmaktadır (Bukarı ve 

Kuyini, 2015). Bu sayede ö�retmenlerin i�e ba�ladı�ında ve i� esnasında tecrübeli 

meslekta�larıyla e�itimi devam etmektedir (Bakio�lu ve Hacıfazlıo�lu, 2013). Bu e�itimler 

sırasında üniversitede ö�renilen ö�retim yöntem ve tekniklerinin sınıf ve okul ortamındaki 

uygulamalarına dair fikir edinmektedir.  

Yeterlili�e dayalı model. Mesle�e yeni atanan aday ö�retmenler, üniversitede 

ö�rendikleri farklı ö�retim stratejileri ve teknikleri uygulamak için i�e koyulurlar fakat tecrübe 

eksikli�i ve teorik ile pratik arasındaki farklılıklar bazı olumsuz denemelere yol açmaktadır. 
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Göreve ba�layan ö�retmenlerin ısınma sürecinde i�e ko�ulan mentorluk hizmetleri aday 

ö�retmenlerin geli�im sürecindeki yıpranmaların önüne geçerek daha verimli ve üretken 

olmalarını sa�lamaktadır.  

Usta- çırak mentorluk modeline benzeyen yeterlik modeli bu mentorluk modelinde 

ö�retmen adaylarının sistematik olarak ö�retme becerileri ve teknikleri ile ö�retmeyi 

ö�rendikleri varsayılmaktadır. Ö�retmen adayları, ö�retmenlik repertuarını geni�letmenin ve 

ö�renme ve ö�retme sürecini daha derin bir anlayı� geli�tirmenin ötesine geçtikleri için 

mentorlar, ö�retmenleri gözlemleyerek gerekli yerlerde geri bildirimde bulunurlar Yetkinlik 

modeli veya klinik gözetim model olarak da adlandırılan yeterlili�e yönelik mentorluk 

uygulamaları, rol model olan mentorlar (Soininen ve Merisuo-Storm, 2014) tarafından örgüt 

kültürünün bire bir tecrübelerle aktarılarak acemi ö�retmenlerin mesle�e daha düzgün ve etkili 

bir geçi� yapmasına, ki�isel ve mesleki problemlerine daha kısa sürede çözüm bularak i�lerine 

daha iyi motive olmalarını sa�lamaktadır (Tilman, 2005).  

Wang ve Odell (2002, s. 482) ö�retmen mentorluk programlarında yaygın olan üç 

perspektifi tanımlamaktadır: “(a) insancıl (acemi ö�retmenlere ki�isel sorunların üstesinden 

gelmek ve meslekte rahat hissetmek için yardım etmek); (b) çırak (acemi ö�retmenlerin mevcut 

okul kültürüne girmelerine ve özel ba�lamlarda hayatta kalma becerilerinin geli�tirilmesi) ve 

(c) ele�tirel yapılandırmacı (ö�retme-pozlama sorularını dönü�türmek ve mevcut ö�retmen 

uygulamalarına meydan okumak)” tır. 

Maynard ve Furlong (1994) usta- çırak ve yeterlik modellerinin ayrık olmadı�ını 

vurgulamı�sa da bunların uygulamaya yönelik art dizilimlerini tanımlamı�tır. Ö�renci 

ö�retmenler tarafından derslerin gözlenmesinin ardından sistematik e�itimler ba�lamaktadır.  

Sonrasında ise ö�renci ö�retmenlerin farklı ö�retim yöntemleri ve ki�isel bir ö�retim tarzı 

hakkında ele�tirel dü�ünmeyi geli�tirmeleri gerekmektedir. 
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Birçok akıl hocasının, deneyimsiz ö�retmene bilgi ve beceri kazandırdı�ı çıraklık 

modeli bir süre kabul görmü� olsa da mentorun mevcut uzmanlı�ının tanınmasına, 

uzmanlı�ından ba�ımsız olarak mentora olan ilgiyi ve mevcut uygulamalara uygunlu�u te�vik 

etmesine ve ö�retim sırasında yeni yakla�ımların geli�tirilmesine olanak sa�lamadı�ı için 

ele�tirilmi� ve farklı mentorluk yakla�ımı arayı�larına gidilmi�tir (Hargreaves, 1988; Rippon ve 

Martin, 2006).  

Yansıtıcı model. Mentorluk, genel olarak ö�renmeye ve özellikle kar�ılıklı ö�renmeye 

yapılan vurgu nedeniyle di�er geli�imsel faaliyetlerden ayırt edilebilmektedir (Salinitri, 2005). 

Bu yönüyle geçmi�ten günümüze kadar bir nevi usta çırak ili�kisi içerisinde benzer �ekilde 

yürütülmektedir. Yansıtıcı modelin ö�retmen e�itimini kapsayan di�er mentorluk 

modellerinden çok az farklarla ayrılmasının yanında literatürde Furlong ve Maynard mentorluk 

modeliyle çok fazla benzedi�i ve bazı kaynaklarda iç içe verildi�i görülmü�tür. 

Profesyonelleri kendi eylemlerini ve bir �eyler yapmanın nedenlerini sorgulamaya 

te�vik eden uygulamalarıyla yansıtıcı model, öz analiz ve yansıtma üzerine kurulmu�tur. 

Yansıtıcı mentorluk uygulamalarında ö�retmenler, mesle�e yeni ba�layan deneyimsiz 

ö�retmenlere kendi ki�isel geli�imini sa�laması, okul sisteminin i�leyi�inde yasal alt yapıya 

ili�kin bilgilerin kazandırılması, ö�retmenlik meslek becerilerinin kazandırılması ve 

beraberinde mesleki sorumluluk duygusunun geli�tirilmesi açısından önemli sorumluluklara 

sahiptir (Yazıcı ve Tekerci, 2017). Yansıtma kuramı; uygulamanın karma�ık, uygulamalı ve 

ba�lamsalla�tırıldı�ı, içinde bulunulan pedagojik faaliyetlerin gerçekle�tirildi�i (Jones, Harris 

ve Miles, 2009), bireylerin deneyimlerini analiz edip de�erlendirebilecekleri ve daha sonra 

onlardan yeni deneyimler ö�renmelerini sa�layacak de�erli bir yol olarak kabul edilmektedir 

(Burns ve Bulman, 2001). Bununla birlikte, uygulamada ö�renciler, mentorların ö�retileri 

hakkında sık sık fikir sahibi olmak istedikleri için aslında göründü�ünden daha karma�ık bir 

yapıda ilerlemektedir (Tann, 1994). Bu bakımdan ana hedef olarak tecrübe ve bilgi aktarımının 
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öncelik olması ve bunu sa�lamak adına farklı çalı�maların yapılması modelin merkezindeki 

dü�ünceyi olu�turmaktadır. 

Anderson ve Shannon' un mentorluk modeli. Anderson ve Shannon (1988, s. 40), di�er 

mentorluk modellerine alternatif olarak e�itim danı�manlı�ı modeli önermi�lerdir. E�itime 

rehberlik etmenin “temel olarak bir beslenme süreci”, erken ö�renme, rehberlik i�levlerini, 

ö�retim, sponsorluk, cesaretlendirme, danı�manlık ve arkada�lık etme olarak tanımlamı�tır. 

Günümüzde halen daha etkisini sürdürmeye devam eden bu modelde mentor, rol model oldu�u 

yardımcısıyla yakın arkada�lık ili�kileri kurarak ona gerekli yardım ve deste�i sa�lamaktadır.   

Anderson ve Shannon, ö�retmenlerin ihtiyaç duydukları ki�isel nitelikleri vurgulayarak, 

ö�retmen e�itimi ve geli�imi için 'Kapsamlı Mentorluk Modeli' olarak mentorlu�un 

bile�enlerini belirlemi�tir (Standing, 1999, s. 6). Mentorlukta; kendini açma (mentorlar, 

mentilerin onları gözlemlemesine ve sorgulamasına izin verme), ilerlemeye te�vik (mentorlar 

ilerleme hızının uygun olmasını sa�lama) ve menti ile ilgilenme (mentinin refahına sa�lama) 

söz konusu modelin unsurları olu�turmaktadır. Bu ba�lamda mentor; rol model olan, geli�tiren 

ki�i olarak gösteri dersleri, gözlem, geri bildirimler ve destek toplantıları gerçekle�tiren ki�idir.  

Anderson ve Shannon, rehberlik sürecinin üç bölümlü bir modelini sunarak Kram' ın 

mentorluk kavramını geni�letmektedir. Birincisi, mentorluk ili�kisinin mentorun rol modeli, 

bakımcı ve bakıcı olarak hareket etmesi gerekti�ini öne sürmektedir. �kincisi ise mentorluk 

sürecinin hem kariyeri hem de psikososyal unsurları içeren; ö�retim, sponsorluk, 

cesaretlendirme, danı�manlık ve arkada�lık rolleridir. Son olarak da bir mentorun katılması 

gereken faaliyetler tanımlanmı�tır. Bunlar arasında mentorun; mentiye geri bildirim sa�lama, 

mentinin ö�renebilece�i gösterimler sergileme ve sosyal deste�i kolayla�tıran toplantılar 

düzenleyerek buralarda gözlemci olarak hareket etme görevleri yer almaktadır (Cawyer, 

Simonds ve Davis, 2002). Bu modelde mentor daha fazla ön plana çıkmakla birlikte ö�retimsel 
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süreci kontrol etmektedir. Bu bakımdan mesle�e yeni atanan ö�retmenlerin hizmet içi 

geli�iminde ve e�itim yöneticilerinin geli�tirilmesinde hiyerar�ik düzen içerisinde adapte 

edilebilecek bir yöntemdir.  

Furlong ve Maynard' ın mentorluk modeli. �rdeleyici mentorluk modeli olarak da 

bilinen modelde mentor ile ö�retmen arasındaki ili�ki süreci ön planda tutularak zamanla 

ö�retmenin edindi�i deneyimleri payla�tı�ı bir yapıya dönü�mektedir (Soininen ve Merisuo-

Storm, 2014). Maynard ve Furlong (1995) ö�retmen danı�manlarının rolünü üç evreden olu�an 

geli�im süreci olarak ele almı�tır: (a) i�birlikçi bir ö�retmen olarak çalı�mak, (b) gözlem ve geri 

bildirim yoluyla deneyimli ö�retmen olarak davranmak ve (c) kendini bir ortak olarak 

konumlandırmak, ö�retme ve ö�renme üzerine ele�tirel dü�ünmeyi te�vik etmektir. Mentorun, 

ö�retmen adaylarının yansıtıcı uygulamalarını te�vik etmede tarzla ilgili di�er ayrıntıları bir 

kenara bırakarak ö�retim niteli�inde önemli ölçüde rol oynayan bir dı� etken olarak kabul 

edilmektedir.  

Bir ö�renci ö�retmenin ilerlemesi için gerekli olan, Furlong ve Maynard (1995) 

tarafından ö�retimin ta�ıyıcı özelli�i kapsamında mentor aracılı�ıyla “kritik arkada�” olarak 

tanımlanmaktadır. Bu durumda mentor, olası eylem planlarından yapılan seçimleri faaliyete 

geçirecek, ö�renciler tarafından yapılan ö�renci ö�renmelerini gözlemleyerek, ö�renci 

ö�retmenleri ders planlama detaylarında daha iyi olmaya te�vik etmektedir.  

Denetimli mentor, ö�rencilerin ö�retmenlik becerilerini kazanmalarında mentorluk rolü 

olarak e�itim eylemleri sırasında yansıma koçu, gözlemci ve kolayla�tırıcı olarak e�itim 

içeriklerinin mentordan ö�renci ö�retmene ve sonrasında da ö�rencilere ula�masında yardımcı 

olmaktadır (Smith, 1988). 

E�itim yöneticilerinin yeti�tirilmesinde mentorluk modeli. E�itim yönetici 

yeti�tirmede kullanılan mentorluk uygulamaları; okul müdürlerinin ve e�itim yöneticilerinin 
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de�i�en sorumluluk alanları ve rollerine kar�ın hem halihazırda görev yapmakta olan 

yöneticilerinde ilgi ve bilinç olu�turmak hem de göreve yeni atana e�itim yöneticilerinin 

mesleki uyumunu kolayla�tıracak çalı�malar içermektedir (Gümü�, 2015). 

E�itim yöneticili�i yeti�tirme aracı olarak mentorluk, menti olan yeni e�itim 

yöneticilerine; meslekta�larının tecrübe ve bilgi birikimlerinden yararlanma, beceri, yetenek 

kazanma ve geli�tirme, mesleki uyum sürecini hızlandırma, kıdemli yöneticilerinden destek ve 

yardım alma, psikososyal geli�im, olumlu ya da olumsuz mesleki deneyimlerini payla�ma ve 

dönüt alma fırsatı, ki�isel etik kazanımı, di�er meslekta�larını gözlemleme, sahip oldu�u 

potansiyeli ve yetenekleri azami düzeyde geli�tirme ve kullanma, kendi potansiyelini ke�fetme 

olana�ı, i� doyumu ve mesleki geli�im gibi faydalar sa�lamaktadır (Özcan ve Ça�lar, 2013). 

Bu modelle birlikte hem mentiler tecrübe edinme fırsatı bulmakta hem de mentorlar kendilerini 

geli�tirerek yeni yöntemler ke�fetmektedir. Bu uygulama bir nevi bu alanı canlandırarak e�itim 

yöneticilerini do�ru �ekilde yönlendirmeye ve mesleki hayal kırıklı�ına u�ramalarını 

engellemeye yardımcı olmaktadır.  

Glazer ve Hannafin’ in i� birli�ine dayalı çıraklık modeli. Glazer ve Hannafin, 

ö�retmenlerin mesleki ö�renme geli�imindeki ili�kileri üzerinde odaklanan bir ö�retmen 

uyarlaması modeli geli�tirmi�tir. �� birli�i çıraklık modelinde, bir uzman veya mentor, 

ba�langıçta bir ö�retmen toplulu�unu ö�renme etkinliklerinin tasarlanması ve geli�tirilmesine 

yönlendirmektedir. Bununla birlikte, böyle bir liderin gerektirdi�i uzmanlık ve deneyimler iyi 

bir �ekilde tanımlanmamı�tır. Bir birey meslekta�larından daha bilgili veya tecrübeli olabilir, 

ancak di�er ö�retmenlerin ö�retim ortamlarını kullanmasını, zorunlu olarak geli�tiremez ve 

geni�letemez (Glazer ve Hannafin, 2006). Bu probleme yönelik ideal olarak önerilen akran 

ö�renen grubunda üretilen atmosfer, üyelerin deneyimlerini ele�tirel olarak yansıtan ve 

uygulamalarını göz önünde bulundurmak için yeni yollar aradıkları konusunda kendilerini 

güvende hissetmelerini sa�layan bir sistemi içermektedir (McCotter, 2001). Konuyla ilgili öncü 
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ara�tırmacılardan olan Glazer ve Hannafin’ in “Topluluklarda Profesyonel Ö�retim �çin �� 

birlikçi Çıraklık Çalı�malarının A�amaları ve Rolleri” ile ilgili çalı�ması Tablo 4’ de 

gösterilmektedir.  

Tablo 4 

Topluluklarda Profesyonel Ö�retim �çin �� birlikçi Çıraklık Çalı�malarının A�amaları ve 

Rolleri 

A�ama Lider- Ö�retmen 
Rolleri 

Akran Ö�retmen Rolleri �� birli�ine Dayalı 
Ortaklık 

Ba�langıç 
(introduction) 

Atölye veya sınıf 
ortamlarında rol 
model olarak 
stratejilerin 

kullanımına te�vik 
eder  

Yeni yöntemlerin 
uygulamalarını ö�renir ve 
gözlemler. 

Ö�retme ve ö�renme 
deneyimini yansıtır ve 
tartı�ır 

Geli�me 
(development) 

Ö�renme 
faaliyetlerini 
tasarlamak, 

geli�tirmek ve 
uygulamak için 
iskele, koçluk ve 
yönlendirici destek 

sa�lar 

Katılım ba�lamında 
beceri ve stratejiler 
kazanır 

�� birlikli olarak 
ö�renme etkinlikleri 
tasarlar, geli�tirir ve 

uygular 

Yeterli 
Olma/Uzmanlık 
(proficient) 

�yile�tirme ve ke�if 
için alanları tanımlar 

Otonom olarak etkinlik 
tasarlayarak anlayı�ı ifade 
eder 

Tecrübe ve fikirleri 
akran toplulu�u ile 
payla�ır 

Ustalık (mastery) Yeni yöntemlerin 

uygulamalarını 
ö�renir ve gözlemler. 

Atölye veya sınıf 

ortamlarında stratejilerin 
kullanımını te�vik eder ve 
kullanır 

Akran-ö�retmen, 

ö�renme 
uygulamalarının 
tasarımı ve 
geli�tirilmesi için 
ö�retmen-lider haline 

gelir 
Kaynak: Glazer ve Hannafin, 2006: 182. 

Tablo 4’ te yer alan ifadelere göre Glazer ve Hannafin’ in i� birlikçi modeli ba�langıç, 

geli�me, yeterli olma/ uzmanlık ve ustalık gibi geli�imsel süreçleri içermekte ve bu süreçlere 

ait mentorluk ödevlerine sahip olmaktadır.  



55 

 

Bilgi iletim ve bilgi dönü�üm modelleri. E�itim sistemi içerisinde ö�reticilik görevini 

yapan ö�retmenler, ö�renciler tarafından ö�renilen konulara hâkim bilgi kaynakları olarak 

görülmektedir. Bu noktada ö�retmenler bilgi aktarıcısı ve pratikte uygulama yönlendiricisi 

olarak görülmektedir (Stallion ve Zimpher, 1991). Derslerin özel hedefleri, odaklanmaları ve 

özel içeriklerine göre çe�itlilik göstermesine ra�men, ö�retmenlerin ö�rencilere neyi nasıl 

anlatacaklarına yönelik standartla�maların yapıldı�ı çalı�malardan birisi olarak bilgi ileti�im ve 

dönü�üm modeli (Wang ve Odell, 2002); izole edilmi� gerçekleri, kavramları ve teorileri 

ezberlemenin aksine, ö�rencilerin daha derin kavramları anlamalarını ve çe�itli konulardaki ve 

kavramlar arasındaki ili�kilerin önemini vurgulamaktadır (Cochran-Smith ve Fries, 2001). 

Bu model içerisinde ö�retmenler, ö�rencilerin kavram yanılgılarına meydan okuyan ve 

ö�rencilerin ö�renmelerini ki�isel deneyimleri ve gerçek ya�am ba�lamları ile anlamlı bir 

�ekilde ili�kilendirmeleri için te�vik eden ki�iler olarak nitelendirilmekle birlikte (Resnick, 

1987) yapı itibariyle mentorlu�un, ö�retmenlerin ö�rencilerin etkin fikirlerini ke�federek 

merkeze yerle�tirmeleri gerekti�ini vurgulamaktadır (Wang ve Odell, 2002). Yapılandırmacı 

e�itim yakla�ımıyla ba�da�an bu dü�ünce sistemi içerisinde ele�tirel ve ileri fikirli ö�rencilerin 

yeti�tirmesi beklenmektedir. Bu beklentilerle birlikte ö�retmenler; bireyler ve gruplar 

tarafından üretilen bilgiyi, ö�renci ö�reniminde kolayla�tırıcı bir rol olarak ö�retmenin içinde 

oldu�u bir bilgi dönü�üm süreci halinde sunmaktadır (Bigelow, 1990). 

Bilgi aktarım modeline göre, mentorlar rollerini uzman ö�retmenler olarak algılayarak 

bilgilerini hiyerar�ik olarak yapılandırılmı� bir ili�ki içinde aktarmaktadır. Fikir alı�veri�i ve 

üretimini kolayla�tıran, sınıf ortamına yenilik getirerek sosyalli�i arttırdı�ı dü�ünülen bu 

modelde ö�retmenlikle ilgili bilgi kar�ılıklı olarak üretildi�i, mentorun ö�retmeniyle asimetrik 

fakat i� birli�ine dayalı bir ili�ki oldu�u varsayılmaktadır (Richter ve ark., 2013). Bunlara 

kar�ılık di�er ara�tırmacılar tarafından ö�retimi yeniden biçimlendirmeye yönelik görülen bilgi 

iletim ve dönü�üm kuramında, aktarım odaklı mentorluk uygulanarak davranı�çı ö�renim 
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teorilerine yakla�ıldı�ı savunularak (Thiessen, 2000) ö�retmenleri; ö�retimle entelektüel 

etkile�imde bulunmaya ihtiyaç duymayan, sadece teknik beceri ve yetkinli�e sahip 

teknisyenlere indirgeyebilece�inden endi�e duymaktadır (Hegarty ve Simco, 1995). Modele 

yönelik bu tehdidi ortadan kaldırmak için mentorluk sürecinde gözlem ve kontrol faaliyetlerinin 

sıkla�tırılması sa�lanabilir. 

Yüksekö�retimde Mentorluk 

Homer'ın Odyssey' deki Odysseus' un güvenilir bir arkada�ı olan mentor yüzyıllar 

boyunca süregelen bir gelenekle nesilden nesile de�i�erek aktarılmı� ve zamanın �artlarına göre 

uyarlanmı�tır. Yüksek ö�retim kurumlarında fakülte geli�tirme programlarına duyulan ihtiyaç 

açıktır (Hansman ve McAtee, 2014). Buna yönelik olarak geli�tirilen mentorluk, ilk olarak 

1970' lerin sonunda yüksek ö�retimde önem ta�ıyan konuların gündemine yerle�ti�i 

görülmü�tür (Lyons, Scroggins ve Rule,1990). Bu çalı�malar lisansüstü ö�rencilerin tez 

dönemlerinde onlara yardımcı olmak akademik karga�ayı engellemek adına yol göstericilik 

rolünü üstlenen tez danı�malarını meydana getirmi�tir. Bunun yanında lisansüstü e�itime 

yönelik mentorluk çalı�malarında en çok gündem olan konulardan birisi ö�retim üyelerinin, 

göreve yeni ba�lamı� ve tecrübesiz olan yeni ö�retim üyelerine uygulanan yeti�tirici akademik 

mentor modelidir. 

E�itim literatürü içerisindeki mentorluk çalı�malarında okul temelli ba�lamlara ve 

uyum süreçlerine yönelik çalı�malara yo�unla�ıldı�ından daha fazla dikkat gerektiren 

yüksekö�retim program ba�lamları ve yeti�kin ö�reniminin incelenmesi geride kalmaktadır 

(Mullen, 2009). Bu nedenle lisans ö�rencileri ve tez adayları ile ilgili rehberlik fenomenleri 

yeni ara�tırma yöneticilerine ve küçük ö�retim üyelerine (Johnson-Bailey ve Cervero, 2004) ek 

olarak ortaya çıkmaktadır. 
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Mentorluk, ö�rencilerin entelektüel geli�imini etkileme ve te�vik etme ve personelin 

kariyer özlemlerini geli�tirme süreci uzun süredir yüksek ö�retimde ö�retime önemli bir katkı 

olarak kabul edilmektedir (Daloz, 1986). Jacobi'ye (1991) göre, yüksekö�retimde danı�manlık 

yapmak, ö�rencilere gayri resmi mentorluk sa�layan ö�retim üyelerini içermektedir. Bu eylem 

formal bir yapı içerisinde lisans programlarında nadir olarak görülmektedir. Mentorlu�un daha 

kapsayıcı ve eri�ilebilir hale getirilmesi için, birçok yüksekö�retim kurumunda resmi mentorluk 

programlarının kurulması önerilmektedir (Boyle ve Boice, 1998). Bu ba�lamda yurt içi yurt 

dı�ı çalı�malarında en çok rastlanan ve yapılabilecek olan yüksekö�retim mentorluk modelleri 

�u �ekildedir:   

Birinci sınıflara yönelik mentorluk programı. Yüksekö�retim kurumlarının niceli�i 

her geçen gün artarken aynı oranda nitelikli bir e�itim verme ve bünyesine aldı�ı ö�rencilerin 

mezuniyet oranları arttırma beklentisi de artmaktadır. Üniversiteye gelen ö�rencilerin yeni bir 

akran grubu olu�turması büyük bir yapılan üniversite kampüs ortamlarının yeni kalıplarını 

ö�renmesi zaman alan bir süreçtir. Birçok yeni mezun için bu geçi� evresi zor bir deneyimdir 

ve bu süreçte önemli sayıda ö�renci üniversitelerini ikinci sınıftan önce terk etmektedir (Tinto, 

1975). 

Tinto (1997)’ nun ö�renci kalıcılı�ına dair üretti�i entegrasyon modeline göre bir 

kampüsün akademik ve sosyal co�rafyası arasındaki etkile�imler üniversite ortamının e�itim 

yapısını �ekillendirmekte ve dolayısıyla kalıcılı�a ı�ık tutmaktadır. Ö�renciyi tutma 

stratejilerinden biri olan First- Year Interest Groups Seminars (FIGS) programı ile kaliteli bir 

e�itim olana�ı sa�lanarak, meydana gelebilecek ö�renci kopukluklarını gidermek için bazı 

önlemler alınmaktadır. Bu programın içeri�i, ülkemizde bazı yüksekö�retim kurumlarında, 

yeni gelen ö�rencilere yönelik yapılan oryantasyon çalı�malarına benzemektedir. Programda 

genel olarak ya da belirli bir konu ve etkinlik üzerine üniversite hayatına odaklanılmaktadır. 
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Üniversite standartlarına ve becerilerine yönelme, belirli kampüsteki ya�amın ve disiplinlerin 

yöntem ve dilini ö�renmeye yardımcı olmaktadır (McKinsey, 2016).  

Programa dahil olacak mentorlar, sürecin öncesinde alkol ve uyu�turucu kullanımı, 

cinsel özgürlük, yalnızlık, depresyon ve finans yönetimi gibi yeni ve taze ya�antıların ya�adı�ı 

birçok sosyal ve ki�isel sorun ve olası çözümlere hitap eden çalı�taylara katılarak yeni neslin 

problem alanlarına yönelik geli�mektedir (Mangold, Bean, Adams, Schwab ve Lynch, 2003). 

Program sürecinde mentorlar, psikolojik deste�in yanında ö�rencinin uyumunu arttırmak ve 

üniversite kaynaklarından yararlanmasını kolayla�tırmak adına kütüphane ve üniversite 

bilgisayar sisteminin kullanımı, e-posta kullanımı ve akademik alanlar ile ilgili beceriler 

üzerine ö�rencilerle çalı�maktadır (Lee ve Frank, 1990). FIGS programı genel anlamıyla 

üniversiteye yeni gelen ö�rencilerin, üniversite standartlarına ve becerilerine yönlendirilerek 

belirli bir konu ve etkinlik üzerine üniversite ortamına daha hızlı bir �ekilde adapte olmasına, 

kampüs yapılarına, üniversite disiplin yöntem ve dilline olan hakimiyetinin artmasına yardımcı 

olmaktadır.  

Akran mentorlu�u. Ö�rencilerin lisans e�itiminde aldıkları derslerden ba�arı 

oranlarının arttırılabilmesinde onların ders içerisindeki aktifli�i kadar ders dı�ındaki ilgi ve 

ihtiyaçları da sürece etki eden önemli bir de�i�kendir. Üniversite ile birlikte aileden uzakla�ıp 

ba�ımsızla�maya ba�layan ö�renciler, vaktinin büyük bir ço�unlu�unu benzer özelliklere sahip 

ve aynı sosyal grup içerisinde yer alan akran gruplarıyla birlikte geçirme e�ilimindedir. Bu 

bakımdan akran e�itimi gençlere yönelik e�itimlerde kullanılabilecek etkili ve ba�arı sa�layan 

yöntemlerden birisidir (Yaslı, Horasan ve Batı, 2012). 

Akran mentorlu�u, aynı sosyal grupta yer alan ve profesyonel e�itici olmayan gönüllü 

ki�ilerin yeni bilgi ve yeteneklerini bir geli�im programında uygulamaya koyabilmek amacıyla 

i� birli�i yapmasıdır (Topping, 1996; Yava ve Çiçek, 2016). Yüksekö�retim kurumlarında, bilgi 
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almak için üst sınıflara danı�ma kültürü içerisinde do�al olarak meydana geldi�i gibi ilk 

sınıflara özel alı�ma programları (oryantasyon) çerçevesinde formal olarak da 

sürdürülmektedir. Akran mentorlu�unun ortak amacı, yeni gelen ö�rencilerin ortaokuldan 

üniversiteye geçi� sürecinde gayri resmi ve bakıcı ili�kiler yoluyla streslerinin azalmasına 

yardımcı olmaktır (Bonin, 2013). Bu mentorluk türünde bireylerin ya� gruplarının yakın olması 

kendilerini daha rahat hissetmesini sa�lamakta ve bu da geli�im sürecini hızlandırmaktadır. 

Program sayesinde az deneyimli ö�renciler, akran danı�manlarına e�itmenlerden veya ö�retim 

üyelerinden daha kolay ula�abilmekte (Won ve Choi, 2017) akran danı�manları da ö�rencilere 

sınıf çalı�malarında yardımcı olarak tecrübe edinmekte ayrıca onları okul ortamına ba�lamada 

faydalı olduklarını dü�ünmektedirler. 

Kram ve Isabella (1985), akran mentorlu�uyla ilgili yaptıkları kuramsal çalı�malarda 

geleneksel mentorluk ile akran mentorlu�u arasındaki farklılıkları ortaya koymu�tur. Bunlardan 

birincisi; geleneksel mentorluk ili�kilerinde iki taraf arasında ya� ve hiyerar�ik düzeylerinde 

önemli farklılıklar bulunurken akran ili�kilerinde benzer tutumlar ve özelliklere sahip 

olmasıdır. �kincisi, geleneksel mentorluk ve akran mentorlu�unun i�levlerinde ve de�i�im 

kalitesinde görülmektedir. Her iki tür de geli�imsel açıdan i�levseldir fakat akran ili�kileri iki 

yönlü bir de�i�imi içerirken, mentorluk ili�kileri tek yönlü bir dinamik gerektirir. Akran 

mentorlu�unda bulunan kar�ılıklılık ile mentorluk ili�kisinde bulunan tamamlayıcılı�ın 

kar�ıla�tırması a�a�ıda yer almaktadır (Bkz. Tablo 5). 
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Tablo 5 

Geleneksel Mentorluk �li�kisi ile Akran Mentorlu�u �li�kisinin Kar�ıla�tırılması  

Mentorluk �li�kisi  Akran �li�kisi  

Kariyer Geli�tirici Fonksiyonlar 

*Sponsorluk  

*Koçluk 

*Ke�fetme ve görünürlük  

*Koruma 

*Zorlu çalı�ma ödevleri  

Psikososyal Fonksiyonlar 

*Kabul ve onaylama 

*Danı�manlık  

* Rol model  

*Arkada�lık 

Özel Katkılar  

*Tamamlayıcılık  

Kariyer Geli�tirici Fonksiyonlar 

*Bilgi payla�ımı 

*Kariyer stratejisi 

*�� ile ilgili geribildirim  

 

 

Psikososyal Fonksiyonlar 

*Onaylama  

*Duygusal destek 

*Ki�isel geribildirim  

*Arkada�lık 

Özel Katkılar  

*Kar�ılıklı olma  

Kaynak: Kram ve Isabella, 1985: 110-132. 

Tablo 5’ te incelendi�inde akran mentorlu�unun Kram ve Isabella tarafından daha ya�lı 

ve tecrübeli bir ki�inin iki ana fonksiyondan birine hizmet etti�i geleneksel rehberlik modeline 

dayandı�ı görülmektedir. Akran mentorlu�u modeli, kariyer geli�tirici ve psikososyal 

fonksiyonları olmak üzere iki fonksiyona sahiptir. Mentorluk sürecinde ö�rencilerin empati, 

ileti�im, liderlik, öz-düzenleme, takım çalı�ması ve motivasyon gibi becerilerinin, duygusal 

zekalarının geli�mesi onların hem ba�arılarının hem de profesyonelli�inin artmasında etkili 

olmaktadır. Genel olarak bakıldı�ında akran mentorlu�u sürecinin mentiler üzerinde; ö�renci 

akademik ba�arısı, not ortalaması, okula devamsızlık, dü�me oranları, üniversite akademik 

deneyimi, okula kar�ı tutum, e�itime devam etme süresi ve mezuniyete kadar geçen dönemlerin 

sayısının artması gibi olumlu yansımaları olmaktadır (Crane ve Prentice- Dunway, 2007). Bu 

ya�lardaki ö�rencilerin akran gruplarına olan ba�lılı�ı göz önüne alındı�ında okullardaki e�itim 

ö�retimi canlandırmak, ö�rencinin okulla olan ba�ını sa�lamla�tırmak ve yukarıda verilen 
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edinimlerden yararlanmak adına akran mentorlu�u e�itim ö�retim sürecinde etkin bir 

mentorluk türü olarak kar�ımıza çıkmaktadır. 

Kariyer odaklı mentorluk. Literatürde yer alan birçok raporda yüksekö�retim 

mentorluk programlarının ö�retmen adaylarının gelecekteki ba�arısını kolayla�tırma, daha 

verimli ve iyi ara�tırma kariyerleri, kariyer memnuniyeti, kariyer kararları vermede daha iyi bir 

hazırlık, mesle�in içinde a� olu�turma ve stres yönetimine yardımcı olma gibi faydaları 

bulunmaktadır (Rose, Rukstalis ve Schuckit, 2005).  

Üniversite son sınıfta bitirme tezi, atanma kaygısı, çe�itli merkezi sınav hazırlıkları ile 

birlikte ö�renciler gelece�e yönelik net hedefler belirleyerek o yolda kararlı bir �ekilde 

yürümekte zorlanmaktadır. Aynı zamanda ö�retmenlik e�itimi alan ö�rencilerin okul deneyimi 

uygulamalarına yönelik kendilerini mesleki hazırlıkta yetersiz ve sahada ne yapacaklarını 

bilememeleri özgüvenlerini azaltarak kariyer planlarını olumsuz olarak etkilemektedir (Çekic 

ve Paçalı, 2016). Bu sorunlara yönelik alternatif bir çözüm yolu olan kariyer mentorlu�u, 

ö�rencilere üniversite ya�amından sonraki mesleki kariyer planlaması için destek olabilecek ve 

yol göstererek öngörüleri arttırabilecek tecrübeli ki�ilerle arayı� içinde olan ö�rencileri bir 

araya getirmektedir (Ghosh ve Reio, 2013). 

Mezuniyet öncesi üniversiteden ayrılma riski en fazla olan ö�rencilerin ihtiyaçlarını 

kar�ılamak için çekici bir yakla�ım (Dickey, 1996) olan kariyer odaklı mentorluk programları, 

genç yeti�kinlerin kariyer dünyasını ve farklı kimlikleri olu�turma dönemlerinde onlara destek 

olarak ö�rencilerin yeti�kinli�e ve i� dünyasına ba�arılı bir i� geçi� yapmalarını 

kolayla�tırmaktadır (Levinson ve ark., 1978).  

�leriye dönük mentorluk olarak da adlandırılan bu mentorluk türünde ö�rencilerin 

üniversiteden sonrası için i�, kariyer, akademi gibi tercihlerle ileriye yönelmeleri, lisansüstü 

okul veya kariyer seçenekleri hakkında tavsiyeler edinmeleri sa�lanmaktadır (McKinsey, 
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2016). Fakat bu etkile�im sürecinde mentor rolündeki ö�retim üyeleri ili�kilerini mentorluk 

seviyesine çok fazla çıkarmadan ö�rencilerin üniversite sonrası hayatla ilgili karar alma 

süreçlerinde yardımcı olarak mezuniyet sonrası burs, i� ve e�itim fırsatlarını de�erlendirmeye 

te�vik etmektedir.   

Göreve yeni ba�layan ö�retim elemanlarına yönelik mentorluk. Yüksekö�retim 

kurumlarında akademik personel olarak çalı�maya ba�layan ö�retim elemanları, mesleklerine 

ve kurumlarına uyum sa�lama evresinde ara�tırma sürecine yeterince zaman ayıramama, derse 

hazırlıkta fazla zaman harcama, meslekta�ları ile koordineli çalı�amama, proje hazırlama ve 

yürütme fırsatı bulamama ve i� ile özel hayat arasındaki dengeyi sa�layamama (Austin, 2002; 

Gümü� ve Gök, 2016) gibi çe�itli problemler ya�amakta ve yönlendirmeye ihtiyaç duymaktadır 

(Ostroff ve Kozlowski, 1993). Bu ihtiyaca yönelik yüksekö�retim kurumları tarafından 

ba�latılan programların ço�unda, mentorun (genellikle deneyimli bir ö�retim üyesi) mentee ile 

(genellikle küçük bir ö�retim üyesi) e�le�tirildi�i ikili bir model kullanmaktadır (Darwin ve 

Palmer, 2009).  

Mentorlu�un yeti�tiricilik i�levini esas alan bu model, yeni ö�retim elemanlarının ya da 

ara�tırma görevlilerinin ilk yıllarındaki mesleki geli�imlerine yardımcı olmak için tecrübe 

sahibi olan ö�retim üyeleriyle i� bilirli�ini temsil etmektedir (Brent ve Felder, 2000). Bu 

ba�lamda yüksekö�retimdeki akademik mentorluk modeli, deneyimli bir ö�retim üyesinin yeni 

veya erken dönem ö�retim üyelerinden birinin kariyer geli�imini yönlendirdi�i ve destekledi�i, 

yukarıdan a�a�ıya bire bir ili�ki olarak tanımlanmı�tır (Sorcinella ve Yun, 2007). Bu süreçte 

mentor, mesle�e yeni ba�layan ö�retim üyelerinin akademinin dayanak de�erlerini, 

geleneklerini ve yazılı olmayan davranı� kurallarını anlamalarına ve yeni beceriler 

kazanmalarına, akademide verimli bir kariyeri etkin bir �ekilde yönetmelerine ve profesyonel 

meslekta�lık a�ına kurmaya ve sürdürmeye yardımcı olmaktadır (Bland, Schmıtz, Strıtter, 

Henry ve Aluıse, 1990). 
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Yüksekö�retimde ara�tırmacıların kariyer geli�imlerine rehberlik eden (Burke ve 

McKeen, 1997) bu programlar, aynı zamanda kurum içindeki sosyalli�i ve bireyler arasındaki 

payla�ımları arttırmaktadır. Mentor ö�retim üyesi ve menti yeni ö�retim görevlisi arasında 

kurulan ve kar�ılıklı güvene dayanan bu ili�kiler, örgütsel sosyalle�me sürecinin ba�langıç 

a�amasında olan ki�ilerin mesleki stres ve kaygı düzeylerinde azalma oldu�u ifade edilmektedir 

(Schrodt, Cawyer-Stringer ve Sanders, 2003). Bu bakımdan kıdemli ve göreve yeni ba�layan 

ö�retim üyeleri arasındaki etkile�imi ve tecrübe edinimini attırarak daha verimli olan akademik 

süreçlerin ya�anmasında bu programlar etkin rol oynamaktadır. 

Akademik mentorluk. Lisans ö�rencileri ergenlikten genç yeti�kinli�e geçti�i bu 

dönemde üniversiteye geldi�inde muazzam bir de�i�im ya�adı�ı için mentorluk ve dinamik bir 

mentor ihtiyacı ortaya çıkmaktadır (McKinsey, 2016). Farklı türdeki ö�rencileri bir araya 

getirerek sosyal ve akademik entegrasyonu arttıran (Yüksel ve Sezgin, 2008) mentorluk 

çalı�maları üniversite e�itimi sırasında zorluk ya�ayan ve deste�e ihtiyaç duyan ö�rencilerin 

ö�retim üyeleri ile olan ileti�imi ve etkile�imi (Seçkin, Aypay ve Apaydın, 2014) ö�rencilerin 

e�itim deneyimlerinin kalitesini ve akademik ba�arılarının artmasına yardımcı olmaktadır.  

Akademik mentorluk bir ö�retim üyesi tarafından ö�retmekten daha fazlasını kapsayan 

bir ili�ki ile lisans ö�rencisine danı�manlık yapma, te�vik etme, büyüme ve geli�mesinde yol 

gösterme, akademik ve ki�isel geli�imini desteklemektir. Akademik ve sosyal faydalara sahip 

olan mentorluk çalı�maları, amaçlarına uygun ve do�ru bir �ekilde gerçekle�tirildi�inde 

yüksekö�retim fakülteleri ve birimleri tarafından aktif olarak te�vik edilecek nitelikte olan bir 

ö�renci geli�im programıdır (Haltfield, 2011). Nitekim bu konuyla ilgili önemli çalı�maları olan 

Dickey (1996), üniversite mentorluk programlarının ö�renci ba�arısında etkili olan mentoluk 

rollerini daha iyi anla�ılması adına �ekillendirmi�tir.  



64 

 

�ekil 2. Üniversite ö�renci ba�arısına yön veren mentorluk ili�kisi ve sürece e�lik eden faktörler 

Dickey (1996)’ e göre ö�renci ba�arısını geli�tiren akademik mentorluk, yalnızca 

akademik becerilerin, tutumların ve davranı�ların aktarımını de�il, aynı zamanda kar�ılıklı 

etkile�im içinde olan ve bunu etkileyen faktörlerin de geli�imi sa�lamaktadır. Bu süreç bir 

ö�rencinin üniversitede geli�mesi için ihtiyaç duydu�u bilgi ve özgüven ile güçlendirilen 

psikososyal rahatlık, akademik ve ki�isel geli�im deneyim davranı�larını içerisinde 

barındırmaktadır. Nitekim bu tür çalı�malar, olası bir yıpranma sorununun önüne geçerek 

ö�rencinin mezuniyete kadar üniversitede kalma olasılı�ını arttırmaktadır.  
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Bu a�amada mentorlar; danı�man, rol modeli, dost, ele�tirmen ve destekçiler olarak 

hizmet verebilir, dura�anlı�a ve ö�renci ö�retim üyesi arasındaki uzaklı�a meydan okuyarak 

te�vik etmekte ve ö�rencilerine ilham vermektedir. Akademik mentorluk genelinde yapılan 

çalı�maların hepsi akademik uyum, tutma ve genel e�itim ba�arısına odaklanmaktadır 

(Johnson, 2007). 

Yüksekö�retimde mentorluk almı� olan mentiler, akademik mentorluk programları 

sayesinde akademi içindeki olumlu sosyalle�meyi sa�layarak kurum ve akademik ortam kültürü 

ve beklentileri hakkında bilgi sahibi olma, seçkin ara�tırmacı ve akademisyenlerin mentorlu�u 

ile birlikte akademik ortamlarda saygın bir  saygın bir ö�renci olma gibi faydalar edindiklerini 

belirtirken benzer bir felsefi yönelimi payla�tılar di�er mentiler için destekleyici ve eri�elebilir 

olduklarını dile getirerek mentorlu�un nesilden nesile deneyim aktarımı rolüne de�inmi�tir. 

(Dubetz ve Turley, 2001).  

Akademik mentorlu�un mentor olan ö�retim üyelerine katkıları arasında; profesyonel 

ve kariyer geli�im, a� ve ki�isel kimlik özelliklerinin de�i�imi, akademik ve bilimsel 

dü�üncelerin gençle�mesi, istekli ö�rencilerin heyecanı ile birlikte üretim yapma kapasitesinin 

artması, ara�tırma, ö�retme beceri ve bilgilerinin aktarımındaki yaratıcılı�ın ve saygınlı�ın 

artması gibi özellikler yer almaktadır (Wright ve Wright, 1987). 

Ek olarak, akademik mentorlu�un yüksekö�retimin kurumuna olan katkısı; daha dü�ük 

maliyete mal olan program çalı�maları ile birlikte hem akademik personel hem de ö�renci 

geli�imin sa�lanması (Gibb, 1999), kuruma olan ba�lılı�ın artması ve üretkenlik ile çalı�anlar 

arasında ciro azalmasının yanı sıra, akademik ortamlarda geli�im fırsatı olarak görülen di�er 

üyelerini üniversiteye çekme veya i�e alma etkilili�i, ve meslekta�lar arasında daha derin bir 

etkile�im ve ileti�imin gerçekle�mesidir (Knippelmeyer ve Torraco, 2007). Bu olumlu 
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akademik sonuçlara dayanarak, kurumlar mentorluk ili�kilerini geli�tirmede ve bu çabaya 

katılan ö�retim üyelerini ödüllendirmede daha stratejik bir rol oynayacaklardır  

Yüksekö�retimde Mentorluk ile �lgili Çalı�malar  

Yurt içinde yapılmı� çalı�malar. Mentorluk ile ilgili yurt içinde yapılan çalı�maları 

içeren literatür incelendi�inde ülkemizde mentorluk ile ilgili yapılan yüksek lisans ve doktora 

tezlerinin (31) 20 tanesi e�itim ve ö�retim alanında yayınlamakla birlikte bunların 9 tanesi 

e�itim yöneticilerinin yeti�me sürecinde mentorluk, 5 tanesi mesle�e yeni ba�layan aday 

ö�retmenlerin mesleki uyum ve yeti�tirme sürecinde mentorluk, 3 tanesi üniversite e�itimi 

gören ö�retmen adaylarıyla ilgili hizmet öncesi ö�retmen e�itiminde mentorluk, 2 tanesi e�itim 

kurumlarında uygulanan mentorluk, 1 tanesi de yüksekö�retim ara�tırma görevlilerinin mesleki 

geli�im ve uyum sürecine dair mentorluk ile ilgili yapılmı�tır. Günümüzde yüksekö�retimde 

mentorluk ile ilgili yapılan sınırlı sayıdaki mentorluk çalı�maları incelendi�inde;  

Kılınç ve Alparslan (2014)’ ın, yüksekö�retim kurumlarında ö�rencilerin ki�isel 

geli�imlerine yönelik mentorluk ihtiyacının olup olmadı�ını belirlemeyi amaçladı�ı 

“Yüksekö�retimde Mentörlük: Mentör ve Menti Bakı� Açılarını Belirlemeye Yönelik Bir 

Uygulama” adlı makalesinde nitel ara�tırma yöntemi kullanılarak 50 ö�renci ve 9 ö�retim 

üyesiyle odak grup görü�meleri yapılmı� ve mentorlu�un anlatıldı�ı bu görü�melerden sonra 

her bir katılımcının duygu ve dü�ünceleri yarı yapılandırılmı� görü�me formuyla alınmı�tır. 

Çalı�madan elde edilen veriler analiz edilerek ö�renci ve ö�retim üyelerinin mentorlu�a yönelik 

beklentileri belirlenmi� ve mentorluk uygulamalarının yüksekö�retimde hem ö�renci hem de 

ö�retim üyeleri açısından faydalı bir süreç olaca�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

Tunçay (2014)’ın, mentorluk sistemleri hakkında kuramsal bilgi vermek ve etkili bir 

mentorluk sisteminin olu�turulma yöntemlerinin tartı�ılarak ö�rencilerin mentorluk 

sistemlerini kar�ı bakı� açılarını saptamayı amaçladı�ı “E�itimde Mentorluk Uygulamaları 
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Üzerine Bir Ara�tırma” adlı tez projesinde nicel ara�tırma yöntemi kullanılarak 3 bölümden 

315 ö�renciye anket uygulanmı�tır. Bu ara�tırma sonucunda üniversite ö�rencilerinin 

mentorluk e�itimi (uygulamaya yönelik bilgiler açıkça verilmemi�tir) ile ön lisans 

ö�rencilerinin mentorluk gereksinimi algısı, mentorluk algısı, okula olan memnunluk algısı ve 

ba�ka okulda e�itim alma isteklerinin arttı�ı sonucuna ula�ılmı�tır.  

Güven (2014)’in, üniversitelerde görev yapan ara�tırma görevlilerinin mentorluk algısını 

ara�tırmayı amaçladı�ı “Ara�tırma Görevlilerinin Danı�manları ile �li�kilerinin Mentorluk 

Ba�lamında De�erlendirilmesi” adlı yüksek lisans tezinde nitel ara�tırma yöntemlerinden 

durum çalı�ması yöntemi kullanılarak 14 ara�tırma görevlisi ile yarı yapılandırılmı� görü�me 

yapılmı� ve üniversitelerde yapılan danı�manlık hizmetinin, mentorluk �eklinde verilmesi 

gereklili�i sonucuna ula�ılmı�tır. Bundan hareketle mentorlu�un üniversitelerde belirli bir 

düzende sistematik bir �ekilde yapılması, mentorların ders yüklerinin hafifletilmesi, mentor ve 

mentelerin bir araya gelebilece�i elektronik bir ortam olu�turulması gibi birtakım öneriler 

getirilmi�tir. 

Altay (2015)’ın mentor e�itim programının tasarımını bilgilendiren bir ihtiyaç analizi 

yapmayı ve program uygulanmasının etkilerini izlemeyi amaçladı�ı “Implementation of a 

Mentor Training Programme for English Language Teachers: Perceptions of Stakeholders in 

the Mentoring Programme (�ngilizce Ö�retmenlerine Yönelik Bir Mentorluk E�itimi 

Programının Gerçekle�tirilmesi): Mentorluk Programı Payda�larının Algıları” adlı doktora 

çalı�masında karma ara�tırma yöntemi kullanılmı� ve 78 ö�retmen adayı ile 14 ö�retim 

görevlisine mentorluk ihtiyaç analizini belirlemeye yönelik anket uygulanmı�tır. Anket 

sonuçlarının yüksek çıkmasının ardından ö�retmen adaylarına ö�retmenlik deneyiminden önce 

uygulanan seminer çalı�maları sonucunda mentorluk hizmetinin ö�retmen adaylarının 

ileti�imini güçlendirmeye yardımcı oldu�u, fakülte-okul ortaklı�ı ile ö�retmenlik deneyiminin 

bazı yönlerinde farkındalıklar olu�turdu�u sonucuna ula�ılmı�tır.  
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Karada� (2015)’ın orta ö�retim kurumlarında çalı�an lise ö�retmenlerinin bakı� açısıyla 

ö�retmen mentorlu�u uygulamalarını inceleyerek yapılan çalı�maların bireysel ve kurumsal 

katkılarını aynı zamanda da uygulama sürecini zorla�tıran ve kolayla�tıran etkenleri ortaya 

koymayı amaçladı�ı “E�itim Kurumlarında Mentorluk Uygulamaları”, adlı yüksek lisans tez 

çalı�masında nitel ara�tırma yöntemine ait durum çalı�ması deseni kullanılarak vakıf 

üniversitesinde 22 ö�retmen ve 6 bölüm ba�kanı ile gerçekle�tirilen mentorluk uygulamaları 

sonucunda ki�isel ve mesleki geli�im için gerekli görülen mentorluk uygulamalarının kuruma 

uyum sa�lamayı kolayla�tırdı�ı, bazı çekinceleri olsa da bireysel ve kurumsal açıdan faydalı 

görüldü�ü ve zaman kısıtlılı�ı ve yo�un i� yükünün di�er mentorluk çe�itlerinin gerekti�i 

�ekilde uygulanı�ını zorla�tırdı�ı sonucuna ula�ılmı�tır. 

Gümü� ve Gök (2016)’ ün  mesle�e yeni ba�layan ö�retim üyelerinin ya�adıkları 

problemleri belirlemek, bu problemlerin çözümünde kimlerden hangi konularda yardım 

aldı�ını ve yeni ö�retim üyelerine yönelik yurt dı�ındaki yüksekö�retim kurumlarında yapılan 

akademik mentorlu�a ili�kin görü�lerini belirlemeyi amaçladı�ı “E�itim Fakültelerinde 

Akademik Mentorluk ve Göreve Yeni Ba�layan Ö�retim Üyelerinin Mentorluk �htiyaçları” adlı 

makalesinde nitel ara�tırma yöntemi kullanılarak e�itim fakültesinde son 3 yıl içerisinde göreve 

ba�lamı� olan 14 ö�retim üyesinin akademik mentorluk ile ilgili görü�leri alınmı�tır. 

Ara�tırmanın sonuçlarına göre yeni ö�retim üyelerinin ilk yıllarda fazla ders yüküne sahip 

olma, ara�tırma yapmaya zaman ayıramama, ö�retim üyeli�ine geçi� sürecinde uyum sorunu 

ya�ama, meslekta�lar ile akademik i� birli�i sa�layamama gibi problemler ya�adıklarını ortaya 

çıkmı�tır. 

Gök ve Aydın (2017)’ın ö�renci destek programlarına yönelik mentorluk hizmetiyle 

ilgili çalı�malarına ba�langıç olarak , Crisp (2009) tarafından geli�tirilmi� Yüksekö�retim 

Ö�renci Mentörlük Ölçe�i’ nin dil çevirisi yapılarak Türk yüksekö�retim sisteminde okuyan 

ö�rencilere uyumlulu�unu göstermeyi amaçladı�ı “Yüksekö�retim Ö�renci Mentörlük Ölçe�i 
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Geli�tirme Yolunda Pilot Bir Çalı�ma” adlı makalesinde nicel ara�tırma yöntemi kullanılarak 

çevirisi yapılan ölçe�in faktör analizleri yapılmı� ve Türk ö�rencilerine uyumunu görmek adına  

bu anket 390 ö�renciye uygulanmı�tır. Ara�tırmadan elde edilen bulgular sonucunda Crisp 

(2009)’ ten çevrilip uyarlanan mentorluk ölçe�ini, ileriki zamanlarda yapılacak çalı�malara 

yardımcı olması adına Türk literatürüne kazandırılmı�tır. 

Çekiç ve Paçalı (2017)’ nın  yüksekö�retimde mentorluk ile ilgili ö�renci beklentilerini 

ve mentorluk ihtiyacını belirlemeyi amaçladı�ı “Yüksekö�retimde Mentorluk” adlı 

çalı�masında nitel ara�tırma yöntemine ait durum çalı�ması deseni kullanılarak 20 lisans 

ö�rencisiyle görü�meler yapılmı� ve elde edilen bulgular sonucunda mentorluk 

uygulamalarının lisans ö�rencileri tarafından çok fazla bilinmedi�i, bu tür çalı�malara ihtiyaç 

duyuldu�u ve e�er uygulamaları yapılırsa faydalı bir program olaca�ı sonucuna ula�ılmı�tır.  

Yurt dı�ında yapılmı� çalı�malar. Mentorluk ile ilgili kuramsal çalı�maların ve 

tanımlamaların ba�langıcını tayin etmek her ne kadar imkânsız olsa da kategorik olarak 

bakıldı�ında; Levinson (1978), geleneksel mentorlu�un ki�inin psikolojik durumu ve kariyer 

geli�imi üzerinde olumlu bir etkisi oldu�unu savunan ilk ki�i olarak kar�ımıza çıkmaktadır. 

Ardından Kram (1980)’ ın yazdı�ı tez, literatürde önemli bir milat sayılmaktadır. Bu çalı�mada 

aynı kurulu� içinde çalı�an 18 yönetici üzerinden yapılan ara�tırmalarla mentorluk ili�kisinin 

çalı�anların mesleki geli�imini etkiledi�i vurgulamı�tır. Kram' ın "1983 Academy of 

Management Journal" Yönetim Akademisi Gazetesi'nde gelene�e dair ça�da� bir ba�langıç 

olarak görülen "Phases of Mentor Relationship" adlı makalesi de halen daha en sık atıf yapılan 

dergi makalesi konumunda yer almaktadır (Bozeman ve Feeney, 2008). Bu çalı�maların 

ardından Kram (1983 ve 1985) daha sonraki ara�tırmalarında mentorlu�un kariyer ve psikolojik 

i�levleri üzerinde durarak bu yolla mentor ve menti özelliklerine dair ilk tanımları yapmı�tır. 

Kram’ ın çalı�malarından sonra Noe (1988), mentorluk fonksiyonlarını kariyer geli�imi ve 

psikolojik destek olmak üzere iki kategoriye ayırmı�tır. Bunlardan birincisi, genç çalı�anların 
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kariyerlerinde üst düzey çalı�anların rehberli�i ile ilerlemesine vurgu yaparken, ikincisi kıdemli 

çalı�anların psikolojik sözle�melerini olu�turmaları için yardım ettiklerini ifade etmektedir.  

Scandura (1992) ve Scandura ve Ragins (1993) üçüncü mentorluk i�levi olarak rol modelini 

literatüre kazandırmı�tır. 

Mentorlu�un akademik çalı�malardaki ilerleyi�inde ise Review of Educational 

Research dergisinin 1991 kı� sayısındaki Jacobi tarafından çıkarılan “Mentoring and 

undergraduate academic success: A literature review” adlı makalesi yüksekö�retimde 

mentorluk literatüründe bir kırılma ya�atmı�tır. Bu makalede yüksekö�retimde mentorluk, 

mentor ve menti fonksiyonları, yüksekö�retimde ba�arı sa�lama gibi birçok konuya de�inilmi� 

ve bu çalı�ma literatüre kaynak olmu�tur. Jakobi bu makalesini olu�tururken mentorlu�un 

e�itim, yönetim ve psikoloji alanlarındaki artan ilgisini ele almı�tır. Jakobi, mentorluk alanın 

temellerini olu�tururken esas aldı�ı bu eserleri ayrıntılı incelemekten ziyade mentorlu�un 

akademik ba�arı, kuramsal temel veya metodolojik yakla�ımıyla olan ilgisinden dolayı kayda 

de�er ara�tırmalara odaklanmaktadır. 

Yönetim alanında mentorlu�un ba�arı elde etmek için kullanıldı�ı; Kanter' in Men and 

Women of the Corporation (1977) adlı kitabının ve Roche' un Harvard Business Review 

içindeki 1000'den fazla üst düzey i�letme liderinin anketini açıklayan (1979) makalesini ele 

almı�tır. Bunun yanında Levinson ve ark. (1978) ‘nın yayınladı�ı Seasons of a Man's Life adlı 

kitabında yeti�kin e�itiminde ve geli�im psikolojisinde mentorlu�un yerine de�inilmi�tir. Bu 

ara�tırmada; bir ki�inin çalı�malarında kariyer basamaklarını çıkabilmesi, mentorun mesleki 

ba�arısıyla ili�kili oldu�u vurgulanmı�tır. �lerleyen zaman diliminde yapılan ara�tırmalarla 

mentorluk kavramsalla�mı� ve birçok çalı�maya yön vermi�tir. 
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Yüksekö�retimde Mentorluk: Ara�tırma Mentorlu�u  

Lisans ö�rencileri, üniversiteye girdiklerinden itibaren sosyal ve akademik çevresinde 

gözlemler ve etkile�imlerde bulunmaktadır. Ö�rencinin çevresi ve ya�antısı, gelece�e yönelik 

kariyer planlarını ve üniversiteye kar�ı tutumunu belirleyen bir etken olarak kar�ımıza 

çıkmaktadır (Austin, 2002). Ö�rencilerin üniversite yıllarını daha nitelikli ve bilinçli olarak 

geçirmeleri için çevrelerinde onlara rol model olacak ve destek sa�layacak ki�ilere ihtiyaçları 

vardır. Bu hizmeti sa�layan mentorluk, uzun zamandır lisansüstü e�itimin ö�retim üyesi 

yeti�tirme çıraklık modeli ile ili�kilendirilirken, günümüzde giderek artan bir �ekilde lisans 

e�itimi için bir tutma ve zenginle�tirme stratejisi olarak görülmektedir (Jakobi, 1991). 

Yüksekö�retimde mentorluk, geleneksel olarak deneyimli bir ö�retim üyesi 

kılavuzunun ö�rencisine deneyimlerini aktardı�ı bire bir ö�retimsel ili�ki sürecini ifade 

etmektedir. Bu süreçte mentorlar, ö�rencilerine benlik saygısı, özlemleri ve ba�lılı�ı, ö�renci 

katılımı, akademik bütünle�me düzeyleri, sosyal yeterlilik ve yüksek ö�renime kurumsal ve 

ö�renci ba�lılı�ı gibi konularda destek vermektedir (Bers ve Smith, 1991). Gençlere yönelik 

rehberlik programları giderek daha popüler ve yaygın hale geldi�i (DuBois, Holloway, 

Valentine ve Cooper, 2002) bu dönemde yüksekö�retimde mentorluk konusu spesifik olarak 

ele alındı�ında akademik kariyer yapmak isteyen üniversite ö�rencilerine yönelik, ö�retim 

üyeleri tarafından sa�lanan akademik mentorluk programları gündeme gelmektedir.  

Ara�tırma mentorlu�u, mentilerin normları ve standartları kar�ılamasına yardımcı 

olmayı ve akademik kariyerlerinde ba�arılı bir �ekilde ilerleyebilmeleri için gerekli bilgi, 

beceri, davranı� ve de�erleri edinmelerini sa�layan bir sistemdir (Keyser ve ark. 2008).  

Üniversite ö�rencilerinin lisans ve yüksek lisans ö�rencilerinin akademik ba�arıları 

üzerindeki genel olumlu etkileri konusunda geni� bir literatür bulunmaktadır. Yüksekö�retim 

fakülte mentorları, ö�rencinin istihdam olanaklarını (Austin, 2002), mesleki becerilerini (Bova 
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ve Phillips, 1984) arttırmakta, profesyonel (Hudson, 2013) ve akademik geli�imine büyük 

ölçüde katkı sa�lamaktadır (Dixon-Reeves, 2003; Girves, Zepeda, Gwathmey, 2005; Watson, 

Johnson ve Austin, 2004). 

Ara�tırma ortamlarında yüksek lisans ö�rencileri ve mentorları yo�un etkile�imlerin 

ya�andı�ı yüksekö�retim kurumları, akranlarıyla kıyaslandı�ında daha fazla ara�tırma 

üretkenli�i ve kariyer ilerlemelerine i�aret etmektedir (Corcoran ve Clark, 1984; Girves ve 

Wemmerus, 1988). Bu çalı�malar mentilerin oldu�u gibi mentorların da ki�isel ve mesleki 

geli�imlerine katkı sa�lamakta ve örgütsel uyum sürecini olumlu etkilemektedir. Bu sayede 

yüksekö�retim kurumlarında hem akademik ya�am kolayla�makta hem de bilimsel geli�im 

süreci hızlanmaktadır (Özkalp ve ark., 2006). 

Ara�tırma mentorlu�u programları, kurumun ihtiyaçlarına ba�lı olarak farklı 

yapılandırılmı� ve farklı hedeflere sahiptir ancak ço�u mentorluk programının amacı, 

ö�rencilere kurumun akademik ve sosyal kültürüne alı�malarında yardımcı olmaktır. Mesleki 

sürecinde ö�retmenlik niteliklerini ön planda tutarak ö�rencilere sadece bir ö�retmen de�il aynı 

zamanda akıl hocası olmak isteyen geli�ime açık ö�retim üyeleri, akademik ba�arı ile ili�kili 

(örne�in, öz motivasyon ve entelektüel merak) belirli özellikler gösteren ö�rencilere kar�ı daha 

istekli davranmaktadır (Packard, 2003; Pulsford, Boit ve Owen, 2002). Bu süreç aynı zamanda 

mentorlu�un çıraklık e�itimine de vurgu yaparak ö�retim üyelerinin kendi yüksek lisans 

ö�rencilerini yeti�tirmelerine fırsat tanımaktadır.  

Gelecek vaat eden mentorluk uygulamaları, yüksekö�retimin yönetici düzeylerinde 

uygulanmaya ba�lanmakla birlikte (McDonnell, 2009) yine de tam olarak destek görmekte 

sorun ya�amaktadır (Mullen ve Hutinger, 2008). Bu amaçla üniversitelerin ö�renci geli�imi 

açısından faydalı olabilecek olan mentorluk programlarına verece�i destek ve te�vik ö�retim 

üyelerini de gönüllülük oranlarını arttıracaktır. Mentorlu�un, yüksekö�retim ö�renci hizmeti 
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olarak görülüp ö�retim üyelerinin görevleri arasında yer alması onların i� yükünü ve 

sorumluluklarını azaltarak mentor rol ve sorumluluklarını daha rahat bir �ekilde yerine 

getirmelerine yardımcı olacaktır.  

Akademik ba�lamların çe�itlendirilmesine ve yeti�kin ö�renenlerin zenginle�mesine 

neden olan mentorluk (Mullen, 2009) süreçsel olarak farklı etkinlik ve yakla�ımları 

içermektedir. Boyle ve Boice (1998) tarafından yüksekö�retim akademik mentorluk 

çalı�malarından elde edilen bulgular e�li�inde geli�tirilen “Sistematik Mentorluk Modeli” nin, 

çalı�mada kullanılacak olan ara�tırma mentorluk süreçlerine katkı sa�layaca�ı 

dü�ünülmektedir. 

 

�ekil 3. Sistematik mentorluk sürecine yönelik bir model 

�ekil 3’ de yer alan sistematik bir mentorluk süreç yapılandırmasında planlama, yapı ve 

de�erlendirmeden olu�an üç temel süreç unsuruna de�inilmi�tir: 

Planlama

• Erken i�e koyulma, özellikle menti 
seçiminde

• Bölüm içi veya bölümler arası 
e�le�tirme 

• ��e alım sırasında program 
beklentilerini yönetme 

Yapı

• Kısa haftalık toplantılar
• Çiftlerin bulu�ması için te�vik 

sa�lanması
• Aylık yapılan grup toplantı 

verilerinin düzenli olarak kayıt 
edilmesi

De�erlendirme

• Program katılım verilerini toplama
• E�ler arasında kar�ılıklı veri toplama
• Mentorluk ba�lamında verilerin 

toplanması 
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Planlama: Program sürecinin ba�ında yapılan planlamalar mentilerin beklentilerine 

yönelik hedefleri netle�tirdi�i için daha fazla katılım iste�i olu�turmaktadır. Planlamanın ilk 

a�aması programa katılım sa�layacak ki�ilerin sürece daha erken dahil edilmesiyle mentor 

e�leriyle yapılan toplantılar rutinle�mekte ve mentorlara yapılacak çalı�malarla ilgili ortam 

hazırlamaktadır. Bu süreç aynı zamanda mentor menti yakınla�masını ve ileti�im a�ının 

ba�lamasını sa�lamaktadır. Zamanla yo�unlu�un ba�laması ile birlikte mentiler, mentorları ile 

birlikte yakın ve uzak hedefleri planlayarak yaptıkları toplantı içeriklerini rapor etmektedir.  

Yapı: Planlama a�amasından sonra, sistematik mentorlu�un sürdürülmesi için üç yapı 

unsuru etkili olmaktadır. �lk olarak, mentorların programların uzunlu�u boyunca mentilerle 

yaptıkları haftalık kısa görü�melerle süreçte ya�ananlar kontrol edilmektedir. �kincisi, 

katılımcılar ile yapılan düzenli takipler, di�er talepler nedeniyle iptal edilmeye çalı�tıklarında 

bile çiftlerin bulu�ması için te�vikler sa�lanmaktadır. Yapılan takiplerle ikili ili�kilerde 

problemli olanların daha erken tespit edilerek erken müdahale edilmesine olanak tanımaktadır. 

Üçüncüsü ise aylık olarak yapılan grup toplantılarıdır. Bu toplantılar ile mentilerin programa 

katılım ve gruba aidiyet duygusu güçlenmektedir. Bu toplantılarda hem mentorlar hem de 

mentiler deneyimlerini payla�makta ve birbirlerine tavsiyelerde bulunarak destek olmaktadır. 

Grup toplantılarının en önemli ve dikkat edilmesi gereken özelli�i ortak belirlenen bir günde 

düzenli olarak yapılmasıdır.  

De�erlendirme: Menti ve mentorlarla yapılan düzenli takipler, mentorluk 

programlarının ilerlemesi ve yararları hakkında de�erli veriler toplanmasına izin vermektedir. 

Bu tür programları dikkate alan ve sistematik hale getirmeye çalı�an kurumlar için 

de�erlendirme verileri, mevcut programları güncel tutma ve gelecekteki mentorluk 

programlarının planlanmasına yardımcı olmak için kritik bir öneme sahiptir. Verilerin 

toplanmasında üç yol düzey belirlenmi�tir. �lk olarak program katılım verileri olan mentor- 

menti çiftlerinin ikili görü�melerinin ve aylık grup toplantılarının düzenli olarak yapılıp 
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yapılmadı�ına ve mentorlu�un olup olmadı�ını dair de�erlendirmelerin, süreçte elde edilen 

veriler üzerinden kontrol edilmesidir. �kincisi mentor ve mentilerden kar�ılıklı olarak alınan 

verilerin de�erlendirilmesidir. Üçüncü olarak da mentorluk ba�lamındaki toplanan tüm 

verilerin kontrol edilerek de�erlendirilmesi ve yapılan mentorluk çalı�masına dair rapor 

olu�turulmasıdır. 

Genel olarak bakıldı�ında yabancı kaynaklarda ve uygulamalarda ara�tırma mentorlu�u, 

lisansüstü mentorluk türleri arasında yer almaktadır (Crisp, Baker, Griffin, Lunsford ve Pifer, 

2017). Bunun sebebi, akademik ara�tırmaların yapıldı�ı mentorluk çalı�maların yüksek lisans 

ve doktora ö�rencilerine danı�manları tarafından yapılan destek olarak görülüp, lisans 

mentorlu�unun da yaygın olarak uyum ve kariyer odaklı mentorluk olarak uygulanmasıdır.  
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Bölüm III: Yöntem 

Bu bölümde ara�tırmanın modeli, ara�tırmanın süreci, ortam, katılımcılar, verilerin 

toplanması, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanmasına ili�kin bilgilere yer verilmektedir. 

Ara�tırma Modeli 

Türk yüksekö�retim sisteminde akademik kariyer odaklı olarak tasarlanan bir mentorluk 

modelinin uygulandı�ı bu çalı�mada, nitel ara�tırma modeline ait eylem ara�tırması deseni 

kullanılmı�tır. Eylem ara�tırmaları, durum tespiti yapılan bir problem üzerine odaklanılıp 

geli�tirilen çözümlerin denenerek en iyi ve ideal olan sisteme ula�mayı ve bunun üzerinden 

kuram geli�tirmeyi hedefleyen bir nicel ve nitel verilerin kullanılabilece�i bir ara�tırma 

desenidir (McNiff, 2001).  Eylem ara�tırmasının çıkı� noktası; II. Dünya Sava�ı’nın toplumsal 

ya�amdaki yıkıcı etkilerini yok etmek için sosyal bilimcilerin toplumsal ya�am boyutunda 

ortaya çıkan ihtiyaçları belirlemek, çözüm üretmek ve toplumu daha ileriye ta�ımak adına 

yaptı�ı çalı�malar olarak açıklanmaktadır (Dickens ve Watkins, 1999; Johnson, 2012).  

Aksiyon ara�tırması olarak da bilinen bu desen, sosyal ihtiyaçlara göre aksiyonların 

de�i�imi ve iyile�tirilmesi esasına dayalı olan pratik odaklı bir ara�tırma yakla�ımıdır (Taylor, 

2002). Eylem ara�tırmasının amacı; ki�isel deneyim (ara�tırma) üzerine rasyonel yansıma 

yoluyla bilgi üreterek de�i�im (eylem) yaratmak için harekete geçme gücü veren bir ö�renme 

süreci ba�latmaktır (Packham ve Sriskandarajah, 2005). Alan yazında 1940’lı yıllarda Kurt 

Lewin’ in “Action Research and Minority Problems” adlı makalesiyle ba�layan çalı�malar 

Lawrence Stenhouse ve arkada�ları tarafından 1970’li yıllarda ilk defa e�itim alanında modern 

olarak kullanılmaya ba�lanmı� (McAteer, 2013) ve hızla yaygınla�ıp günümüze kadar 

ula�mı�tır. Eylem ara�tırmaları, e�itim ve ö�retimde ara�tırma ve bilgi edinme olana�ı 

sa�larken var olan durumları yahut sorunları de�i�tirmeye müsait bir yapıya da ortam 

hazırlamaktadır. Bu bakımdan bu ara�tırmada, lisansüstü e�itime geçmek isteyen lisans 

ö�rencilerinin yüksek lisans hazırlık sürecinde akademik olarak kendilerini yetersiz 
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hissetmeleri ve ö�retim üyeleri tarafından bireysel deste�e ihtiyaç duymaları problem olarak 

ele alınmı� ve bu problemin çözümüne ili�kin eylem planları olu�turulmu�tur.  

Bu çalı�mada da oldu�u gibi genel olarak eylem ara�tırmalarında problemin ele alındı�ı 

birey ve toplulukların niceli�ine göre farklı stratejilerin uygulandı�ı ki�isel, küçük gruplar, 

büyük organizasyonlar ve sosyal grupları içeren ara�tırmalar gerçekle�mektedir (Reason ve 

McArdle, 2006). Bu çalı�manın hitap etti�i ve üyesini olu�turdu�u sosyal grup, üniversite lisans 

3. ve 4. Sınıf ö�rencileridir ve bu çalı�mada, ö�renci gruplarından hareketle yüksekö�retim 

sistemine yönelik öneriler getirilmektedir. 

Eylem ara�tırmaları uzun süreli ve döngüsel çalı�maları içerdi�i için çe�itli durumlara 

göre sınıflandırılmaktadır. Bu ara�tırmalar yapılarına göre “teknik/ bilimsel/ i� birlikli”, 

“uygulama/ kar�ılıklı i� birli�i/ tartı�ma odaklı i� birli�i” ve “özgürle�tirici /geli�tirici/ ele�tirel” 

olmak üzere 3 grupta incelenmektedir (McKernan, 1991, s. 69).   

Teknik/ bilimsel/ i� birlikli yakla�ıma göre daha önceden belirlenen kuramsal bir yapı 

içerisinde uygulama test edilmektedir. Kuramsal yapıya hâkim bir ara�tırmacı rehberli�inde 

uygulayıcının yeni bir yakla�ımı ortaya koyması ve ara�tırmacı tarafından önceden belirlenen 

kriterler çerçevesinde bu uygulamanın analiz edilmesinde dayanan (Yıldırım ve �im�ek, 2016) 

bu eylem bakı� açısı bilginin edinilmesine pozitivist olarak yakla�maktadır (Norton, 2009). 

 Uygulama/kar�ılıklı i� birli�i/ tartı�ma odaklı eylem ara�tırmasında; ara�tırmacı ve 

uygulayıcı kuramsal bir çerçeve içerisinde bir araya gelerek ortaya çıkan sorunlarla ilgili bazı 

uygulamalar ortaya koymakta ve bunları analiz etmektedir. Bu süreçte uygulayıcı, 

ara�tırmacının uzmanlı�ından yararlanarak uygulamasını test edebilir ya da de�erlendirebilir 

(Yıldırım ve �im�ek, 2016). Bu de�erlendirmeler; insan yorumlaması, etkile�imli ileti�im, 

müzakere ve ayrıntılı açıklama içermekle birlikte katılımcıların ki�isel deneyimleri yoluyla da 

�ekillenmektedir (McKernan 1991). Bu sistemin amacı, uygulayıcıların eylem süreçlerinde 
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uygulamayı takip etmesi ve i� birli�i içerisinde sorunlara acil çözümler üretmesini sa�lamaktır 

(Grundy 1982).  

Özgürle�tirici/geli�tirici/ele�tirel eylem ara�tırmasında uygulayıcının kendi 

problemlerine kar�ı çözüm kapasitesini arttırmak için yeni bilgi, beceri ve deneyimler 

kazandırmaktır. Bu tip çalı�malarda uygulayıcı, aynı zamanda bir ara�tırmacı olmalı ve 

uygulamasını sürdürürken kendi deneyimlerine ele�tirel yakla�arak veriler toplamalıdır (Berg, 

2001). 

Bu çalı�ma herhangi bir tür içerisinde planlanmayıp genel olarak eylem ara�tırması 

desenine göre olu�turulmu�tur. Fakat daha ayrıntılı olarak incelendi�inde uygulama/kar�ılıklı 

i� birli�i/ tartı�ma odaklı eylem ara�tırmasında oldu�u gibi belirli bir kuramsal çerçeve 

sahasında çalı�malar yapılmı�, ara�tırmacının yanında danı�manı, uzman uygulayıcı olarak yer 

alarak süreci kontrol etmi� ve ortaya çıkan problemler i� birli�i içerisinde halledilmi�tir. 

Ara�tırmada kullanılan yöntemin bir di�er özelli�i de özgürle�tirici/geli�tirici/ele�tirel eylem 

ara�tırmasında oldu�u gibi uygulayıcının ara�tırma içerisindeki kendi problemlerine, dolaylı 

olarak da çalı�manın problemlerine çözüm bulmak amacıyla eylem döngüleri içerisinde ki�isel 

olarak yeni bilgi, beceri ve deneyimler kazandırması ve çalı�malara yönelik ele�tirel 

yakla�masıdır.  

Eylem ara�tırma sürecine dair kuramsal çalı�malarıyla 1946’da makale yayımlayan ve 

ilk eylem ara�tırması modelini ortaya koyan Kurt Lewin, eylemlerin birbirini ardına ilerleyen 

sarmal yapılardan olu�tu�unu ifade etmi�tir. Bu yapının tek sarmalında yer alan a�amalar; konu 

ile ilgili ara�tırmalar do�rultusunda planlama yapılması, en uygun eylem planının harekete 

geçirilmesi/ uygulanması ve bir sonraki yürütme çemberine geçmek için bulguların ke�fedilerek 

sonuçların de�erlendirilmesidir. Bu sonuçlara göre bir sonraki eylem planı �ekillenmekte ya da 

eylemin tümü de�i�mektedir. Bu geri dönüt ve yapılandırma evresi de yansıtma a�masını 

olu�turmaktadır (Lewin, 1946).  
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�ekil 4. Kurt Lewin’ in eylem ara�tırması modeli  

Eylem ara�tırması türlerini inceleyen bir ba�ka ara�tırmada ise eylem döngüleri geçmi�, 

�imdiki ve gelecek zamanı içeren kesitlerden olu�maktadır. Geçmi�teki deneyimler hali hazırda 

yapılan eylemleri etkilerken aynı zamanda gelecek eylemler de olu�maktadır (Torbent ve 

Chandler, 2003). Bu eylemler de bir nevi “ya�am bilgisinin geli�mesi” dir (Reason ve Bradbury, 

2001, s. 2). Bu dü�ünceyle ba�da�an bir di�er ara�tırmacı Zuber-Skerritt (1992), eylem 

ara�tırmasının yüksekö�retimdeki uygulama sahasına yönelik yaptı�ı çalı�malarla her 

a�amasını farklı ara�tırmacıların kaynaklarından yararlanarak olu�turdu�u döngüsel bir 

yüksekö�retim eylem planı olu�turmu�tur. �ekil 5‘deki “Ö�renci Ö�renme Becerilerinin 

Geli�tirilmesine Yönelik Eylem Ara�tırması Sarmalı” olarak adlandırılan bu model, 

yüksekö�retim ya�am kültürüne ve üretim faaliyetlerine uygun geli�imsel basamaklardan 

olu�maktadır.  Zuber- Skerritt, bu eylem döngüsünü lisansüstü ö�rencilerinin e�itim sürecine 

de uygulamı�tır.   

Uygulama

Ke�fetmeYansıtma 

Planlama
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�ekil 5. Ö�renci ö�renme becerilerinin geli�tirilmesine yönelik eylem ara�tırma 

 Bu ara�tırmada problemin çözümüne yönelik eylemlerin planlamasında, çalı�ma 

sahasında temel olarak kabul gören Kurt Lewin’ in planlama, uygulama, ke�fetme ve 

yansıtmadan olu�an eylem döngüsü esas alınarak ara�tırma problemlerinin belirlenmesi, alan 

yazın taramasının yapılması ve tarama verilerinin yorumlanmasının ardından eylem planları 

olu�turulmu� ve ara�tırma kapsamında Zuber- Skerritt’ in Ö�renci Ö�renme Becerilerinin 

Geli�tirilmesine Yönelik Eylem Ara�tırması Sarmalı’ ndan esinlenilerek eylem planları 

içerisinde  plan, eylem, gözlem ve yansıtma basamakları uygulanmı�tır. Grup ve ara�tırma 

yapısına en uygun eylem iskeleti olu�turmak için bu iki süreçsel yapıdan da yararlanılmı�tır. 

Eylemsel ara�tırmalar, belirli bir konuyu bizzat alanda çalı�arak durumları daha net 

tanımlamamızı sa�layan yapı içerisinde ara�tırmacı, uzaktan takip etmekten ziyade bizzat 

katılımcı olarak eylemleri de�erlendirme ve de�i�tirme fırsatına sahip olmaktadır. Bununla 

birlikte eylem ara�tırmalarının en önemli avantajı, her zaman önceden formüle edilmi� bir 

teoriyi takip etmekten ziyade, ara�tırmadan ortaya çıkacak sonuçlardan tümevarım yaparak yeni 
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teorilerin ortaya çıkmasına zemin hazırlanmasıdır.  Bu açıdan; önceden belirlenen hipotezlerin 

test edilmesinden daha çok uygulamada görülen konuların bilim dünyası ile payla�ılma fırsatı 

do�makla birlikte (Kosky, 2005) bu giri�imleri yapısına uygun ve tam anlamıyla 

gerçekle�tirebilmek için bazı dikkat edilecek hususlar bulunmaktadır. Eylem ara�tırmasının 

niteli�i gere�i; ara�tırmacı, izlenecek tüm yolları ayrıntılı bir �ekilde çalı�maya ba�lamadan 

önce tanımlamalı ve net bir �ekilde ortaya koymalıdır (Güler, Hacıo�lu ve Ta��ın, 2015). 

Ara�tırmacı eylemlere müdahale ederken süreci iyi takip etmeli ve ara�tırma amacına ne kadar 

uygun hareket etti�i konusunda sorgulamalarda bulunarak kendinden emin olmalıdır (Kosky, 

2005). Bu kritik durumu kontrol altına almak amacıyla bu çalı�mada her adım planlanmı� ve 

belgelenerek sonuçlarından çıkarım yapılmı�tır. Bu çıkarımlar bir sonraki adıma zemin 

hazırlamaktadır. Bu kapsamda, çalı�manın eyleminde gerçekle�tirilen her adım a�a�ıda yer 

almaktadır.  

Ara�tırma Süreci  

Eylem ara�tırması süreci, e�itimcilerin ihtiyaçların de�erlendirilmesinde, sorgulama 

adımlarının belgelenmesinde, verilerin analiz edilmesinde ve istenen sonuçlara yol açabilecek 

bilinçli kararlar alınmasında yardımcı olmaktadır (Ferrance, 2000). Bu sebeple bu çalı�mada da 

ara�tırma süreci önemli görülmü� ve en fazla zaman dilimi uygulamalar için ayrılmı�tır. 

Ara�tırmacı tarafından uygulanan ara�tırma basamakları Ferrance (2000)’nin �ekil 6’da verilen 

eylem ara�tırması döngüsünden hareketle hazırlanmı� ve uygulamı�tır.  
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�ekil 6. Ara�tırma mentorlu�u uygulamasının eylem basamakları 

Ara�tırma probleminin belirlenmesi. Bu çalı�mada problem durumunun belirlenme 

a�amasında ara�tırmacının ya�adı�ı deneyimlerden yararlanılmı�tır. Ara�tırmacı, akademik 

kariyer yapmak isteyen lisans ö�rencilerinin bu süreçte ya�adı�ı birtakım sorunlar olarak ki�isel 

ve akademik sıkıntılar ya�amı� ve çalı�malarla ilgili deste�e ihtiyaç duymu�tur. Ara�tırmacı, bu 

döneminde ilk mentorluk giri�iminden menti olarak faydalanmı�tır. Kendi tecrübelerinden ve 

di�er ö�rencilere yönelik gözlemlerinden sonra bu durumun bilimsel olarak varlı�ını ortaya 

koymak amacıyla lisans 3 ve 4. Sınıf ö�rencileriyle mentorluk ihtiyacının olup olmadı�ını 

belirlemeye yönelik bir ara�tırma yapmı� ve ö�rencilerin böyle bir hizmetten haberdar 

olmadı�ını fakat bu hizmet var olursa faydalanmak istediklerine dair bulgu elde etmi�tir. Bu 

ara�tırmanın sonucundan hareketle akademik kariyer yapmak veya o alanda tecrübeli ki�ilerden 

yardım almak isteyen ö�rencilere destek olacak bir model geli�tirmek istenmi�tir. 

Yüksekö�retimde 
akademik metorluk 

ihtiyacının belirlenmesi

Yüksekö�retimde Mentorluk 
ile ilgili alan yazın taramanın 

yapılması

Alan yazın tarama 
verilerinin 

yorumlanması 

Yüksekö�retim ara�tırma 
mentorlu�u modeli oln eylem 

planının hazırlanması ve 
uygulanması

Eylem planı verilerinin 
de�erlendirilmesi 

Eylem planı sonuçlarından 
hareketle di�er eylem 

planının �ekillendirilmesi
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Alan yazın tarama. Ara�tırmanın kuramsal dayanaklarının belirlenmesi, uygulama 

içerik ve yapısının hazırlanması hazırlanarak çalı�manın alt yapısının sa�lam temellere 

oturtulması için yapılan alan yazın taramasında, tez konusu ile ilgili çalı�malar “mentorluk” ve 

“yüksekö�retimde mentorluk” konuları üzerine odaklanılmı�tır. Alan yazın taramasında ilk 

olarak yüksekö�retim konusu üzerinde durulmu� ve ardından sırasıyla mentorluk, e�itimde 

mentorluk, yüksekö�retimde mentorluk ve yüksekö�retimde ara�tırma mentorlu�u modeli 

konuları üzerinde ilgili alan yazın taramaları yapılarak çalı�manın kuramsal yapısı 

olu�turulmu�tur.    

 

�ekil 7. Mentorluk içerisinde ara�tırma mentorlu�u 

Yüksekö�retimde mentorluk ile ilgili ulusal alandaki kaynakların sınırlılı�ı ve 

ara�tırmacının bulundu�u �ehirdeki kütüphanenin yabancı kaynak bölümü geli�memi� 

olmasından dolayı alan yazın taramasında çe�itli zorluklar ya�anmı�tır. Bu sorunlara çözüm 

olarak ara�tırmacı, üniversitenin uzaktan eri�im sistemini kullanarak çalı�malarını 

sürdürmü�tür. Bu sayede tez konusundan kaynaklanan bu dezavantajlı durum avantaja 

çevrilerek yabancı kaynakların aslına ula�ılması ile ara�tırmacının konuya olan bakı� açısı 

Mentorluk

E�itimde Mentorluk 

Yüksekö�retimde 
Mentorluk 

Yüksekö�retimde 
Ara�tırma 

Mentorlu�u 
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geni�lemi� ve ara�tırmacı farklı anlatım ve uygulamalar inceleyerek özgün bir literatür 

olu�turma �ansı elde etmi�tir.  

Yapılan alan yazın taramaları sonucunda gerek ulusal gerekse uluslararası literatürde 

yüksekö�retimde akademik mentorluk uygulamalarına dair çalı�malar yayınlamasının 

gereklili�inin vurgulandı�ı görülmü�tür. Genel olarak kuramsal temellerin olu�turuldu�u bu 

a�amanın ardından elde edilen verilerin yorumlanma a�amasına geçilmi�tir.  

Tarama verilerinin yorumlanması. �lgili alan yazın taramasının ardından elde edilen 

bilgiler sonucunda akademik kariyer hedefi olan ö�rencilere destek programlarından biri olan 

mentorlukla ilgili yurt dı�ı alan yazında örneklerini gördü�ümüz bazı mentorluk türleri 

ke�fedilmi�tir. Üniversite ö�rencilerine yönelik yapılan mentorluk hizmetlerinin daha çok 

FIGS, akran mentorlu�u, fakülte mentorlu�u (ö�renci i�leri odaklı) ve akademik mentorluk 

(ö�retim üyesi yeti�tirme programı) türlerine odaklanıldı�ı görülmü�tür. Bunun haricinde, tez 

çalı�ması içerisinde tasarlanan yüksekö�retim ara�tırma mentorlu�u konusuyla ilgili 

kaynakların az olması ve var olan kaynaklarda ilgili konunun lisansüstü ö�renci yeti�tirme 

sürecinde yapılan tez danı�manlı�ı ile e� de�er tanımlamalarda yer alması ara�tırmacıyı, 

probleme çözümüyle uyumlu bir biçimde mentorluk programı tasarlamaya ve bunu harekete 

geçirmeye yöneltmi�tir.  

Eylem planının hazırlanması ve uygulanması. �lgili ara�tırma kapsamında incelenen 

literatürde yaygın olarak lisans e�itiminde do�rudan ara�tırma mentorlu�u çalı�malarından 

ziyade üniversite uyum ve mesleki kariyer süreçlerine odaklanılmı�tır. Ara�tırma 

mentorlu�unun, daha çok lisansüstü e�itimdeki özellikle doktora ve yüksek lisans ö�rencilerine 

yönelik uygulandı�ı görülmü�tür.  Lisans e�itimindeki uygulamasına yönelik literatür bilgisine 

sınırlı kaynaklarda ula�ılmasına ra�men uygulamasıyla ilgili bilgi edinilememi�tir.  
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Yapılan alan yazın taraması kapsamında lisans ö�rencilerinin lisansüstü e�itime 

hazırlanmalarına yardımcı olacak ve daha çok akademik kariyer odaklı olmak üzere ö�rencilere 

ki�isel ve akademik kariyer deste�i vermeyi amaçlayan bir program olarak ara�tırma 

mentorlu�u �eklinde bir model tasarlanmı�tır:  

Türk yüksekö�retiminde lisans düzeyinde bir ara�tırma mentorlu�u model önerisi. 

Ara�tırma mentorlu�u, lisans ve daha çok lisansüstü ö�rencilerinin danı�manları veya ö�retim 

üyeleriyle birlikte geçirdikleri akademik geli�im ve tecrübe aktarımı sürecidir. Bu çalı�mada 

lisans ö�rencilerini lisansüstü e�itime akademik odaklı bir mentorluk sistemiyle hazırlamak 

amaçlandı�ından, bu çalı�mada ara�tırma mentorlu�u literatüründen yararlanılarak Türk 

yüksekö�retim sistemine yönelik akademisyen yeti�tirme amacına hizmet eden bir çıkı� 

noktasıyla yeni bir ara�tırma mentorlu�u modeli tasarlanmı�tır.  

Lisansüstü e�itimde var olan bu sistem, içerik ve menti grubu olarak farklıla�arak lisans 

e�itim seviyesine indirgenmektedir. Bu model tasarısı olu�turulurken hem yurt dı�ındaki 

üniversitelerde uygulanan akademik mentorluk benzeri uygulamalardan hem de ara�tırmacının 

menti olarak deneyimledi�i süreçteki tecrübelerinden yararlanılmı�tır. Bir bütün olarak 

incelendi�inde bu model, yarım dönemlik bir pilot uygulama ve sonrasında bir senelik 

mentorluk uygulamasını kapsamaktadır. Bu süreci daha ayrıntılı olarak incelemek gerekirse �u 

�ekildedir:  

Ara�tırma mentorlu�u pilot uygulamasına dair yapılacak olan uygulamanın eylem planı, 

2016-2017 e�itim ö�retim yılı güz döneminde hazırlanmı�tır. Bu kapsamda ara�tırmacı ve 

danı�manı ilk olarak program tasla�ını, i�lenecek konular ve yapılacak okumalar açısından 

a�a�ıda yer alan Tablo 6’ de gösterilen �ekilde planlamı�tır. 
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Tablo 6 

I. Eylem Planı Tasla�ı   

Hafta ��lenen Konu Yapılan Okuma 

20 �ubat- 3 Mart Ba�vuru Süreci Program �lanı ve Ba�vuruların Alınması 

1. Hafta Tanı�ma ve alı�ma evresi Sohbet 

2. Hafta Bilimsel Bakı� “Stanford Hapishane Deneyi” ve “Stanley Milgran Deneyi” 

adlı yazılar 

3. Hafta Bilimsel Dü�ünce “Bilim Nedir, Ne De�ildir, Bilim Tarihine Kısa Bir Bakı�, 

Bilimsel Dü�ünme Yöntemi” adlı kitap bölümü 

4. Hafta Ara Verme Vize Sınavları 

5. Hafta Ara Verme Vize Sınavları 

6. Hafta Bilimsel Ara�tırma “E�itim Ara�tırmalarına Giri�”: 

*E�itim Ara�tırma Alanları 

*E�itim Ara�tırması Örnekleri 

*Genel Ara�tırma Türleri 

*Bilgi Kaynakları 

*Bilgi Üretimine Bilimsel Yakla�ım 

*E�itim Ara�tırmasının Hedefleri” adlı kitap bölümü 

7. Hafta Nicel Ara�tırma “Nicel Ara�tırma Yöntemleri: Deneysel ve Deneysel 

Olmayan Ara�tırma” adlı kitap bölümü 

8. Hafta Nitel Ara�tırma “Sosyal Bilimlerde Nitel Ara�tırma Yöntemleri” adlı 

makale 

9. Hafta Final Haftası  Final Sınavları 

10. Hafta Final Haftası  Final Sınavları 

11. Hafta  Sertifika Programı Sertifikaların verilmesi  

 

               Eylem planının ana temellerinin olu�turulmasının ardından programın uygulamaya 

konulmasına dair ilk a�aması olan program ilanının duyurulması için gerekli olan afi�in 

tasarlanma a�amasına geçilmi�tir. Bu kapsamda ara�tırmacının çe�itli ara�tırma ve 

incelemelerle birlikte tasarladı�ı afi�; arkada� çevresi, di�er yardımcı olan ö�retim görevlileri 

ve son olarak danı�man yorumları ile geli�tirilerek Ek 1’ de yer alan Mentorluk Hazırlık 



87 

 

Programı Duyuru Afi�i adlı görseldeki son halini almı� ve bahar döneminin ba�laması ile 

birlikte dekanlıktan gerekli izinler alınarak fakülte panolarına ve kantin duvarlarına asılmı�tır.                       

Duyuru süreci bittikten sonra ba�vuran adaylarla görü�erek 3,5 ay boyunca sürdürülecek 

olan program süreci ba�latılmı�tır. Program katılımcıları (mentiler) sınıf ö�retmenli�i ve okul 

öncesi bölümleri 3. sınıfta yer alan 3 kadın ö�renciden olu�maktadır. Katılımcıların cinsiyet 

de�i�kenli�i, programa ilgi duyarak ba�vuran ö�renci kitlesinin cinsiyet demografisiyle 

ili�kilidir.  

Ara�tırma mentorlu�u programında Tablo 6’ da belirtilen içerik ve planlamalar 

dahilinde ilk hafta tanı�ma ve uyum süreci kapsamında 3 menti, Mentor 2 (danı�man) ve Mentor 

1 (ara�tırmacı) toplu görü�me yapmı� ve program sürecine dair bilgilendirmelerde bulunmu�tur. 

Ardından iki haftada bir toplu görü�meler yapılmı� ve 1,5 haftalık aralıklarla da her menti ile 

Mentor 1 ortalama 25 dakika süren bire bir görü�meler yapmı�tır. Bu görü�melerin içeri�i 

gündelik konular, ki�isel payla�ımlar ve süreçsel de�erlendirmeler olmakla birlikte akademik 

konulara giri� yapılmamı�tır. Bu görü�meleri daha rahat planlayabilmek, ileti�imi ve 

samimiyeti arttırmak adına ortak bir WhatsApp grubu kurulmu�tur. Bunun yanında Facebook’ 

da “mentorluk programı” adı altında bir grup kurularak gösterilmek istenen payla�ımlar burada 

yayınlanmı�tır. 

�lk toplu görü�mede tanı�ma gerçekle�mi� ve sohbet edilmi�tir. �kinci görü�mede önce 

e-posta yoluyla mentilere “Stanford Hapishane Deneyi” ve “Stanley Milgran Deneyi” 

(“gaiadergi.com”) gönderilmi� ve 2 saat süren görü�me boyunca konuya ili�kin tartı�malar ve 

çıkarımlar yapılmı�tır. �kinci toplu görü�meden önce mentilere “Bilim Nedir, Ne De�ildir, 

Bilim Tarihine Kısa Bir Bakı�, Bilimsel Dü�ünme Yöntemi” adlı bir kitap bölümü gönderilmi� 

ve toplantıda bunun üzerine konu�ulmu�tur. 3. toplu görü�meden önce mentilere bilimsel 

ara�tırma yöntemlerine giri� olarak Johnson ve Christensen (2014)’ in “E�itim Ara�tırmaları: 



88 

 

Nicel, Nitel ve Karma Yakla�ımlar” adlı kitabının “E�itim Ara�tırmalarına Giri�” kısmı 

gönderilmi� ve toplantıda bu konu tartı�ılmı�tır. 4. Toplu görü�me, vize haftaları sebebiyle 

normal süresinden 2 hafta sonra yapılmı�tır. Bu toplantıda “ Johnson ve Christensen (2014)’ in 

“E�itim Ara�tırmaları: Nicel, Nitel ve Karma Yakla�ımlar” adlı kitabının  “Nicel Ara�tırma 

Yöntemleri: Deneysel ve Deneysel Olmayan Ara�tırma” adlı bölümü tartı�ılmı�tır.  5. toplu 

görü�mede Karata� (2015) ‘ın “Sosyal Bilimlerde Nitel Ara�tırma Yöntemleri” makalesi 

tartı�ılmı�tır. Ardından Final dönemi ve yaz tatilinin ba�layacak olmasından dolayı mentilere 

Gmail yoluyla ara�tırma, sunum ve bildiri örnekleri gönderilmi�tir. Final döneminin ardından 

ö�rencilere Ek 13’ de yer alan ara�tırma mentorlu�u sertifikaları verilmi� ve süreç 

sonlandırılmı�tır.  

Sürecin gözden geçirilmesi. Mentor 2 (danı�man) ve mentilerin (ö�renciler) ders 

yo�unlu�u, bu derslerin çakı�ması ve vize final dönemlerinden dolayı toplu görü�melerin 

istikrarlı ve planlı bir �ekilde gerçekle�tirilemedi�i görülmü�tür. Vize, final, tanı�ma ve uyum 

süreçlerindeki aksamaları bir kenara bıraktı�ımızda akademik beceri geli�tirmeye ve 

ö�renilenleri uygulamaya ko�maya yönelik yeterli zamanın kalmadı�ı, bu zaman diliminin 

sadece bir ısınma/ hazırlık dönemi niteli�inde oldu�u görülmü�tür. 

Mentilerle ara�tırmacı tarafından yapılan bire bir görü�meler menti ve Mentor 

1(ara�tırmacı) arasındaki samimiyeti arttırırken toplu görü�melerin daha az yapılmasıyla 

Mentor 2 ile mentiler arasındaki uzaklık yeterince a�ılamamı�tır.  

Mentilerin toplu görü�melere, önceden gönderilen kaynak çalı�malara yeterince 

hazırlanıp gelmemeleri ö�renme sürecini olumsuz etkilemi�tir. Zaman zaman günlük yazım 

sürecinde gecikmeler ya�anmı�tır. Bunu önlemek adına ara�tırmacı hatırlatmalarda bulunmu� 

ve günlükleri zamanında toplayabilmek için çaba sarf etmi�tir. Sürecin sonunda, menti 

raporları, mentor ve ara�tırmacı gözlemleri ile birlikte birinci eylem planında ortaya çıkan 
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aksaklıklar, sorunlar ve süreci olumsuz etkileyen faktörler belirlenerek ikinci eylem planı için 

bazı önlemler alınmı�tır. Bu do�rultuda planlanan mentorluk programında; 

• Ara�tırma mentorluk sürecinin bir dönemden ziyade güz (uyum ve geli�im) ve bahar 

(uygulama) dönemlerinde olmak üzere bir yıllık bir sürece yayılması,  

• Grup içerisinde daha fazla ki�inin etkile�imi ve sinerjisine ihtiyaç duyuldu�u, 

• Toplu görü�melerin sürecin ba�ında planlanan düzen dahilinde periyodik olarak 

yapılması, 

• Günlüklerin daha hızlı ve olayların ya�anmasından kısa bir süre sonra toplanması, 

• Mentilerin önerileri üzerinden, ö�renim sürecinde kullanılan materyallerin daha çe�itli 

ve ilgi çekici olması kararları alınmı�tır.  

�kinci eylem planının hazırlaması ve uygulanması. Bir önceki eylem döngüsünde 

ara�tırma mentorlu�una dair ön uygulama gerçekle�tirilmi� ve süreç gözden geçirilerek yeniden 

yapılandırılmı�tır. �kinci eylem planında gerçekle�tirilen uygulamalar ekte yer almaktadır. 

Uygulama sürecinin 2. eylem planının çalı�malarına 2017 yaz döneminde ba�lanmı� ve Tablo 

7’ de yer alan programa dair iki dönemi kapsayan haftalık toplu görü�me ve içerik planları 

hazırlanmı�tır. 
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Tablo 7 

2. Ara�tırma Mentorlu�u Program Tasla�ı 

Hafta ��lenen Konu Yapılan Okuma 

1. Hafta Paradigmalar ve Deney “Bilmenin Yolları: Ara�tırma Paradigmaları” kitap 

bölümü, “Üç Ara�tırma Paradigmasının Karakteristik 

Özellikleri” adlı kitap bölümü ve “Stanford Hapishane 

Deneyi”, “Stanley Milgran Deneyi” adlı yazılar 

2. Hafta Bilim insanı ve 

akademisyen ne yapar? 

“Üniversiteler, Akademisyenler Ne ��e Yarar?” adlı 

makale  

3. Hafta Bilimsel Yöntem ve 

Bilimsel Ara�tırma Nedir? 

+ �stek Konu: YLSY 

Program �çeri�i  

“Bilim Nedir, Ne De�ildir, Bilim Tarihine Kısa Bir 

Bakı�, Bilimsel Dü�ünme Yöntemi” adlı kitap bölümü  

“Deha Do�an: Bilimsel Ara�tırma Yöntemleri “slaytı 

“ek kaynak” +YLSY Programı Tanıtım Dosyası 

3. Hafta  Ara�tırma Yöntemleri, Nicel 

Ara�tırma Yöntemleri 

“Nicel Ara�tırma Yöntemleri: Deneysel ve Deneysel 

Olmayan Ara�tırma” adlı kitap bölümü 

4. Hafta Nitel Ara�tırma Yöntemleri “Sosyal Bilimlerde Nitel Ara�tırma Yöntemleri” adlı 

makale 

5. Hafta Verilerin Toplaması ve 

Analizi 

“Mustafa Sözbilir: Veri Toplama Araçları (Teknikleri) 

slaytı, “Veri Elde Etme Yöntemleri” notu, “Mustafa 

Sözbilir: Nitel Veri Analizi slaytı” ve  “Ya�ar Tonta: 

Nicel Veri Analizi” slaytı  

6. Hafta Makale incelemesi ve 

tartı�ma (�lgili duyulan 

konuda) 

Ö�renilen ara�tırma yöntem ve tekniklerini göz önüne 

alarak seçilen makaleleri grupça inceleme ve tartı�ma 

7. Hafta Ara�tırma Konusunun 

Belirlenmesi 

Ara�tırma probleminin belirlenme süreci ve ilgili 

alana dair ara�tırma 

Ara Tatil Ara�tırma Probleminin 

Belirlenmesi 

Ara�tırma probleminin belirlenme süreci ve ilgili 

alana dair ara�tırma  

�lk toplantı 

(24.02.2018) 

Ara�tırma problemlerinin 

tartı�ılması 

Karar verilerin ara�tırma problemlerinin grupça 

tartı�ılarak geli�tirilmesi 

 Literatür Taraması Ara�tırma konusu ile ilgili literatür taramasının 

yapılması 

 Ara�tırma Yönteminin 

Belirlenmesi 

Ara�tırmada uygulanacak ara�tırma yöntemine karar 

verilmesi 
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 Veri Toplama Araçlarının 

Olu�turulması 

Ara�tırma veri toplama araçlarının belirlenmesi  

�kinci Toplantı 

(19.03.2018) 

Genel Görü�me Yapılan ara�tırmalar ve di�er konularla ilgili yapılan 

genel sohbet ve payla�ımlar  

 Veri Toplama Süreci Ara�tırma verilerinin toplanması  

Üçüncü Toplantı 

(31.03.2018) 

Genel Görü�me Program sürecinin genel de�erlendirmesi 

 Verilerin Analiz Edilmesi Ara�tırma verilerinin analiz edilmesi  

 Elde Edilen Bulguların 

Sunulması 

Elde edilen bulguların de�erlendirilmesi ve ara�tırma 

sonuçlarının yayımlanması 

Dördüncü 

Toplantı 

(19.05.2018) 

�ftar Yeme�i �ftar Yeme�i Bulu�ması 

Be�inci Toplantı 

(25.05.2018) 

Sertifika Programı Sertifikaların Verilmesi 

 

Uygulama a�amasına dair planlama sürecinin ardından program ilanı için gerekli olan 

duyuru afi�i; ara�tırmacının arkada� çevresi, di�er yardımcı olan ö�retim görevlileri ve son 

olarak danı�man yorumları ile geli�tirilerek a�a�ıda yer alan son halini almı� ve bahar 

döneminin ba�laması ile birlikte dekanlıktan gerekli izinler alınarak fakülte panolarına ve 

kantin duvarlarına asılmı�tır. 

Ara�tırma mentorlu�u programına dair duyurunun yapılması ile birlikte 2. eylem planı 

i�e ko�ulmu�tur. Bu kapsamda ilk olarak alınan ba�vurular toplanmı� ve ba�vuruların bitti�i 

hafta ba�vuruları alınan 18 ö�renciye; 

Arkada�lar merhaba, ben ba�vurmu� oldu�unuz mentorluk programından Mentor 1. 

Ba�vuru de�erlendirmesi için görü�melerimizi çar�amba günü yapmayı planlıyoruz fakat 

saatleri henüz daha netle�medi. Süreci aksatmamak ve sizleri haberdar etmek için ön 

bilgilendirme yapmak istedim. Hepinize iyi günler, iyi çalı�malar dilerim. (Mentor 

Gmaili) 
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�eklinde bir mail atılarak ba�vuru de�erlendirmesi için yapılacak mülakat günü belirlenmi�tir. 

Ardından ara�tırmacı tarafından gerekli planlama yapılarak a�a�ıda yer alan Ek 3’ deki farklı 

isimlerle kodlanan menti adayları, onlara ayrılan süre zarfında mülakata davet edilerek gerekli 

görü�meler ara�tırmacı, Mentor 2 ve e�itim yönetimi alanındaki bir ara�tırma görevlisi 

tarafından yapılmı�tır.  

Mülakat çerçevesinde yapılan görü�melerin ardından ara�tırmacı ve akademisyenler bir 

araya gelerek program çerçevesi ve ba�vuru kriterleri bazından ba�vuru dosyalarını ve yapılan 

görü�me içeriklerini 2 saat süren bir toplantı ile de�erlendirmi�tir. De�erlendirmelerin 

olabildi�ince do�ru ve amaca uygun seçimlerden olu�ması için ba�vuran ki�ilere dair bir nitelik 

tablosu (Bkz. EK 4) olu�turulmu� ve mülakat sonuçları bu kıstaslara dayandırılmı�tır. Seçim 

a�amasının tamamlanmasının ardından programa ba�vuru yapan tüm menti adaylarına kabul ve 

red mesajları Gmail aracılı�ı ile a�a�ıda yer alan �ekilde gönderilmi�tir.  

 Merhaba …..,  

Mentorluk Programına göstermi� oldu�un ilgi ve isteklili�inden dolayı te�ekkür ederiz.  

De�erlendirmelerimiz sonucunda Programa ba�vurun kabul edilmi�tir. Aramıza ho� 

geldin �. Mentorluk programının size önemli bireysel getiriler sa�layaca�ına 

inanıyoruz. 

Programın aynı zamanda, bir Yüksek Lisans Tez Ara�tırması olarak yürütülmesi 

planlanmaktadır. Bu konuda, ilk toplantıda katılımınıza yönelik bilgilendirme yapılacak 

ve izninize ba�vurulacaktır. 

Toplantı tarihi için ekte göndermi� oldu�umuz uygun gün ve saatlerinizi tablodan 

i�aretleyip bize 26 Ekim’e kadar göndermeniz gerekmektedir. 

Toplantı yer ve tarihi ile ilgili e-posta ve SMS ile bilgi verilecektir. 

Görü�mek üzere � 

Çalı�malarında ba�arılar dileriz. 

Mentorluk Programı Ekibi adına Mentor 1 
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Merhaba ……., 

Mentorluk Programına göstermi� oldu�un ilgi ve isteklili�inden dolayı te�ekkür ederiz.  

De�erlendirmelerimiz sonucunda maalesef seni programımıza dahil edemedik. Fakat 

ba�vuru sürecinin sende bir farkındalık olu�turmu� olmasını ve ileriye yönelik olumlu bir 

etkisi bırakmasını diliyoruz. Bu noktada programdan ba�ımsız olarak hedeflerine yönelik 

bizlere her zaman ula�abilir ve yardım alabilirsin. 

Çalı�malarında ba�arılar dileriz. 

Mentorluk Programı Ekibi adına Mentor 1 

 

Yukarıda yer alan kabul mailiyle birlikte mentilere Ek 5’ de yer alan mentorluk program 

planlama çizelgesi gönderilerek toplantıların düzenli ve sürekli yaratılabilmesi için grubun ve 

Mentor 1 ile Mentor 2’nin ortak zamanları tespit edilmi�tir. Bundan sonraki toplantılar da bu 

zamanlamalara göre ortalama 2 saatten olu�acak �ekilde haftalık olarak planlanmı�tır. 

Tanı�manın gerçekle�tirilece�i ilk hafta, samimi bir ortam olu�turulması için ortak fikir alınarak 

dekanlık binası dı�ında bir kafe toplantı gerçekle�mi�tir. Bu toplantıda mentilerin Mentor 1 ve 

Mentor 2’ yi, aynı zamanda birbirlerini tanımaları için genel olarak sohbet edilmi� ve bundan 

sonraki sürecin nasıl ilerleyece�i, kar�ılıklı olarak rol ve sorumluluklar fikir alınarak 

geli�tirilmi� ve grup üyeleriyle payla�ılmı�tır. Daha sonraki süreçlerde ise ikinci haftadan 

itibaren toplantı gününden en az 4 gün öncesinde ara�tırmacı tarafından, toplantıda de�inilecek 

konu ile ilgili yapılacak olan okumalar mentilere gönderilmi�tir. Bu okuma dokümanlarına, 

mentorlar tarafından toplantı öncesinde ara�tırılıp konu�ularak ve bir önceki eylem planında 

gerçekle�tirilen mentorluk uygulaması dönütleri esas alınarak karar verilmektedir. Ele alınan 

kaynakların, Tablo 7’ de yer alan program tasla�ında da görülece�i ikinci hafta bilimsel 

dü�ünceyi sorgulatmak için iki deney yazısı ve bilimsel ara�tırma paradigmalarının olu�masına 

zemin hazırlayacak okuma kaynaklarına de�inilerek genel hatlarıyla nitel, nicel ve karma 

ara�tırma yöntemlerine genel bir bakı� sa�lanmı�tır. Bir sonraki hafta ise biraz daha akademik 

ortama ısınmalarını sa�lamak, sürece dair gerekli olan motivasyonu olu�turmak ve 
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kafalarındaki soru i�aretlerini gidermek adına akademik kariyer basamakları ve bunlar 

arasındaki geçi�lerle ilgili bilgilendirme yapılmı� ve ardından Mentor 2, konuyla ilgili 

tecrübelerinden bahsetmi�tir. Mentor 2’ nin dahil oldu�u YLSY (Yurt Dı�ı Lisansüstü Ö�renim 

Bursu) kapsamında Amerika’da yüksek lisans ve doktora e�itimini tamamlamı� olması 

mentilerin oldukça dikkatini çekmi� ve onların motivasyon ve inançlarını arttırmı�tır. Bu 

yüzden bu konuya da de�inilerek program içeri�i hakkında bilgilendirme yapılmı�tır. Daha 

sonraki haftalarda ise ara�tırma yöntemlerine tek tek de�inilerek nice, nitel ve karma ara�tırma 

ile ilgili bilgilendirmeler yapılmı� ve konunun daha iyi anla�ılması için makale örnekleri grupla 

birlikte incelenmi�tir. Bir sonraki adım olarak ara�tırmalarda veri toplama ve veri analizine 

de�inilmi�tir. Bu kısımda ara�tırmacı, Mentor 2 ve daha önce bir çalı�ma yapmı� olan mentiler 

konuyla ilgili bilgi ve tecrübelerini grupla payla�mı�tır. Ardından, tüm bu ö�renilenlerle ilgili 

pratik yapmak adına ara�tırmacı ve Mentor 2’nin seçti�i makaleler incelenmi� ve konuların 

daha iyi oturması için gerekli çalı�malar yapılmı�tır. Sürecin menti yeti�tirme (akademik 

bilgiler ö�renme) a�aması ya�anırken bir yandan mentilere, ara�tırmalarına odaklanmaları ve 

çalı�acakları konular için ilgili oldukları alanlarda incelemeler yapmaları dile getirilmi�tir.  

Her ne kadar yapılacak olan �eyler Mentor 1 ve Mentor 2 tarafından örnekler üzerinden 

anlatılsa da mentilerin ço�unun ilk deneyimi olan bu uygulama basamaklarında çe�itli zorluklar 

ya�andı�ı gözlenmi�tir. �lk dönem bittikten sonra ara tatilde tamamen konuların netle�tirilmesi 

ve ara�tırmacıya yazılı olarak iletilmesi planlanmı� ve bu do�rultuda ara tatildeki ara�tırma 

süreci ve fikir alı�veri�inden sonra ikinci dönemin ilk toplantısında konulara karar verilmi�tir. 

Ardından herkesin yo�unluk ve ilerleme hızına göre bireysel çalı�ma takvimi olu�turularak 

genel hatlarıyla literatür tarama, ara�tırma sorularını olu�turma, yöntem belirleme, veri toplama 

ve toplanan verileri analiz etme olmak üzere bu ara�tırma süreçleri uygulanmı�tır. Mentilerin 

tercihleri do�rultusunda çalı�malardan bazıları kongrede sunulmu� bazıları da makale formatı 
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için geli�tirilme sürecinde ilerletilmi�tir. �lgili çalı�malardan 4 tanesi e�itim kongrelerinde 

sunulmu�tur.   

Ortaya çıkan akademik çalı�malar haricinde, program sürecinde her mentinin bir çalı�ma 

ürünü ortaya çıkarması �art ko�ulmadan sadece ürün olu�turma a�amalarında gayret göstermesi 

ve gelebildi�i noktaya kadar gelmesi amaçlanmı�tır. Bu süreçte daha çok mentorlarla birebir 

görü�meler yapılarak ara�tırmalar üzerine çalı�ılmı�, süreçte ya�anan akademik ve ki�isel 

sıkıntılar birlikte a�ılmaya çalı�ılmı�tır. Grubun sinerjisini azaltmamak ve ki�ilerarası ileti�imde 

ba�layıcı olmak adına ayda bir toplu görü�meler yapılarak genellikle ki�isel konular a�ırlıkta 

olmak üzerinde sohbetler ve payla�ımlarda bulunulmu�tur. 

Ara�tırma Grubu 

Katılımcılar. Bu ara�tırma, belirli bir kitlenin sorunsalına yönelik çözüm önerisi olarak 

üretilen bir eylem planı içerisinde yer aldı�ından, çalı�ma grubunun belirlenmesinde belirli 

ölçütler kullanılmı�tır (Yıldırım ve �im�ek, 2016). Bu do�rultuda ara�tırma mentorlu�u 

programının ba�vuru �artları;  

� Lisans 3 ve 4. Sınıf ö�rencisi olmak,  

� Akademik kariyer hedefi bulunmak yahut akademik çalı�malara ilgi duymak, 

� Bilimsel ara�tırma dersini almı� olmak,  

� Ortalaması 3’ün üzerinde olmak (bazı bölümlere göre de�i�mekte),  

� Gönüllü olmak, 

� Çalı�maya istekli olmak,  

� Motivasyonu yüksek olmak,  

� Ö�renmeye istekli ve meraklı olmak  

�eklinde belirlenmi�tir.  Mentorluk, özel ilgi ve çaba isteyen bir u�ra�tır, bu yüzden katılımcı 

sayısı en fazla 11 olarak belirlenmi�tir. Bunun için program ilanı sadece e�itim fakültesi 



96 

 

ö�rencilerine yönelik açılmı�tır fakat ilanı gören di�er bölümdeki ö�renciler, çok istekli 

davranarak Mentor 1 ve Mentor 2’ ye ula�mı�, program hakkında bilgi almak ve grupta yer 

almak için talepte bulunmu�tur. Bunun üzerinde bu ö�rencilerin de ba�vuru yapmasına karar 

verilmi�tir.  Programla ilgili ilana çıkılarak ba�vurular alınmı� ve iki doktor ö�retim üyesi bir 

de Mentor 1’in dahil oldu�u bir komisyonla mülakatlar yapılarak 20 ö�renci ile görü�ülmü�tür. 

Programın sa�lıklı bir �ekilde ilerlemesi ve her mentinin geli�imiyle özel olarak 

ilgilenilebilmesi için programa alınacak menti sayısı 9 olarak belirlenmi� ve mülakatta 9 

ö�renci seçilece�i belirlenmi�tir. Bununla birlikte bir önceki dönem yapılan pilot uygulamada 

yer alan 2 gönüllü menti de sürece dahil olmak istemi�tir. Bu bakımdan ara�tırma modeli 

mentorlu�u programı, toplamda 11 ö�renci ile birlikte yürütülmü�tür.  

Ara�tırmada gizlilik esas alınarak katılımcılara ait sadece izin verildi�i ölçüde 

payla�ımlarda bulunulmu� ve katılımcıların bölüm ve sınıf derecelerine yer verilerek isim ve 

soy isimleri gizli tutulmu�tur. Bu do�rultuda a�a�ıda verilen tabloda, katılımcı bilgileri ve bazı 

karakteristik özellikleri atfedilen kodlar (Menti 1, Menti 2 vs.) üzerinden verilmi�tir ve 

analizlerde de aynı kodlar kullanılacaktır edilecektir. 

Tablo 8 

Katılımcı Özellikleri 

K���  C�NS�YET  BÖLÜM  SINIF DÜZEY� 

            Menti 1 Kadın  Bili�im Teknolojileri Ö�ret.  3. Sınıf  

Menti 2 Kadın  Okul Öncesi Ö�retmenli�i  3. Sınıf 

Menti 3 Kadın  Sınıf Ö�retmenli�i  4. Sınıf 

Menti 4 Kadın  Sınıf Ö�retmenli�i  4. Sınıf  

Menti 5 Kadın  Fen Bilimleri  3. Sınıf  

Menti 6 Kadın  Afet Yönetimi   4. Sınıf  

Menti 7 Kadın  Afet Yönetimi  4. Sınıf  

Menti 8 Kadın  Afet Yönetimi 4. Sınıf 

Menti 9 Erkek Afet Yönetimi 4. Sınıf  

Menti 10 Kadın  �ngilizce Ö�retmenli�i  3. Sınıf 

Menti 11 Kadın  �ngilizce Ö�retmenli�i 4. Sınıf  
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Yukarıdaki veriler göz önüne alındı�ında ara�tırmada yer alan katılımcıların 10’u kadın, 

1’i erkektir. Daha önceki yapılan çalı�malarda da kadın ö�rencilerin daha çok ba�vuru yaptı�ı, 

istekli bir �ekilde çalı�malara katılma oranının daha fazla oldu�u gözlenmi�tir. Çalı�ma 

bulgularının daha iyi analiz edilmesi açısından e�it ya da yakın sayıda kadın ve erkek ö�renci 

alınması tasarlanmı� fakat ba�vurularda sadece 2 erkek ö�renci bulunması ve yapılan 

de�erlendirmede ki�ilerden birinin çalı�maya uygun görülmesinden dolayı cinsiyet da�ılımı bu 

�ekilde olu�mu�tur. Fakat bu da bir noktada lisansüstü e�itim yapma ve akademik kariyer 

planlamada kadınların erkeklere nazaran daha baskın olabilece�i de dü�ünülebilir. Bu durumda 

ba�ka bir neden de programın temel olarak duyuruldu�u e�itim fakültesi ö�rencilerinin de 

ço�unlukla kadınlardan olu�tu�u gerçe�i de akılda tutulmalıdır (burada ilgili dönemlerde 

fakülte ve bölümlerdeki kadın erkek da�ılımı verilmesi iyi olur). Katılımcıların bölüm ve sınıf 

çe�itlili�i açısından karma bir yapıya sahip olunması payla�ımların çe�itlili�i açısından önemli 

görülmektedir.  

Mentor. Mentorluk ili�kisini yürütmede en büyük pay mentora dü�mektedir. Sosyal 

yetenekleri ve bilgi birimler yüksek, deneyimlerini payla�maya gönüllü ki�iler olan mentorlar 

(Sosik ve Lee, 2002), bu süreçte arkada�, dost, sırda�, ebeveyn, ö�retmen ve hatta sadece bir 

gözlemci bile olabilmektedir. Bu yüzden bu yetkinlik alanlarına sahip ve yeri geldi�inde farklı 

ki�ilik rollerine bürünebilen mizaçta ki�ilere ihtiyaç duyulmaktadır (Parikh ve Kollan, 2004).  

Programda Mentor 1 ve Mentor 2 yer almaktadır. Eylem ara�tırması gere�i ara�tırmacı, 

uygulama sürecinde yer alarak eylemlerde bulunabilir ve gerekli yerlerde müdahale edebilir. 

Bu amaçla ara�tırmacı Mentor 1 rolünde yer alarak pilot ve asıl uygulamada ö�rencilere 

mentorluk yapmı�tır. Sürecin geli�imsel olarak ilerlemesi sebebiyle Mentor 1, asıl mentorluk 

uygulamasında daha yetkin, bilinçli ve tecrübeli olarak mentilere rehberlik etmi�tir. Bu 

kapsamda Mentor 1, ısınma sürecinde onlarla yakınlık kurarak diledikleri zaman 

danı�abilecekleri hissiyatını vermeye çalı�mı�tır. Nitekim bu durum yeti�tirme özellikle de 
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ayrılma a�amasında ön plana çıkarak, mentilerin mezuniyeti ve kaygıları arttıkça Mentor 1’ den 

destek almı�lardır. Bunun haricinde Mentor 1’in ya� grubu mentilere yakın oldu�u için ço�u 

konu rahat bir �ekilde konu�ulabilmektedir. Aynı zamanda Mentor 1, akademik olarak destek 

sa�lamı� ve mentilerin lisans derslerinde sıkıntılı oldukları durumlarda da yardımcı olmu�tur. 

Mentor 1, her zaman enerjisini yüksek tutmaya çalı�arak mentilerin özgüven ve cesaretini 

arttıracak diyaloglarda bulunmu�tur.  

Programda yer alan Mentor 2, danı�man hocadır. Mentor 2’nin ö�retim üyeli�i (konu 

hakimli�i) ve mentorluk tecrübesi olmasından dolayı mentilere ve ihtiyaç duyuldu�unda 

Mentor 1’ e yardımcı olmu�tur. Özellikle pilot uygulama sırasında Mentor 1’in ki�isel ve 

akademik geli�imine katkı sa�lamı�tır. Mentor 2, asıl uygulamada gözlemci konumunda yer 

alarak süreci kontrol etmi�tir. Ya�ının ve tecrübesinin fazla olmasından dolayı Mentor 2, bir 

akıl hocası edasıyla mentilerin ve Mentor 1’in çözemedikleri problemlerinden onlara yardımcı 

olmu�tur. Bunun için gönüllü ve istekli olarak mentilerin her ihtiyaç duydu�u anda onlara vakit 

ayırmaya çalı�mı�tır. 

Ara�tırmacı. Nitel ara�tırmaların do�ası gere�i ara�tırmacının yeri ne tamamen 

ara�tırmanın dı�ında ne de ara�tırmanın objektif dokusunu bozacak kadar içerisindedir. 

Özellikle eylem ara�tırmalarında veriye yakın bir konumda olarak tekrar eden döngüye yön 

veren ki�i ara�tırmacıdır (Dinçer, 2012). Eylem ara�tırmalarında ara�tırmacının eylem 

planlarını yakından takip etmesi, süreci daha iyi gözlemleyerek gerekli yerlerde müdahalelerde 

bulunması önemli bir unsurdur. Bu anlayı� do�rultusunda ara�tırmacı, danı�manı (Mentor 2) ile 

birlikte gerekli düzenlemeleri yapmı�, süreci kontrol etmi� ve en önemlisi de pilot ve asıl 

uygulama sürecinde mentorlu�un do�asına uygun olarak mentor rolünü geli�tirmi�tir. Süreç 

içerisinde ise günlükler, her haftaki toplantıdan sonra mentilerden toplanarak ara�tırmacı 

tarafından detaylı olarak incelenmi�, gerekli yerler danı�man ile görü�ülerek bir sonraki haftaya 
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kadar geli�tirilmi�tir. Bu sayede ara�tırma süreci hem zinde tutulmu� hem de olası problemler 

daha önceden ön görülerek önlenmeye çalı�ılmı�tır.  

Bu uygulama sürecinde ara�tırmacı, Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi E�itim 

Bilimleri Enstitüsü’nün yürütmü� oldu�u E�itim Yönetimi Tezli Yüksek Lisans Programı’nın 

tez dönemindedir. Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi lisans e�itimi son sınıfta ya�adı�ı 

mentorluk projesi deneyimleri ile bu bölüme ve alana yönelerek tez konusu ile ilgili 

çalı�malarını arttırmı�, kongrelerde sözlü bildiriler yayınlamı� ve mentorluk uygulamalarının 

içerisinde çe�itli konumlarda yer almaya devam etmi�tir.  

Ara�tırmanın Yeri ve Zamanı  

Ara�tırma, konusu itibariyle hem lisans ö�rencilerini kapsamakta hem de akademik 

çalı�malar ve akademik ortamdaki i�leyi� üzerine odaklanmaktadır. Program amacı dahilinde 

mentilerin akademik ortamlarda bulunması, akademik kültürü daha yakından tanıması ve 

ö�retim üyeleriyle farklı bir boyutta ileti�im kurması hedeflenmektedir. Bu nedenle, yapılan 

toplu görü�melerin dersliklerde yapılması hem ö�renci motivasyonunu arttırmak hem de 

ö�retim uygulamaları sırasındaki gerekli materyallere ula�mak için tercih edilmi�tir. Ara�tırma 

süresince ö�renme amaçlı yapılan toplu görü�meler için gerekli izinler alınarak ÇOMÜ E�itim 

Fakültesi derslikleri ve toplantı salonları kullanılmı�tır. Gruba yönelik yapılan sosyal faaliyet 

niteli�indeki toplu görü�melerde ise kafe gibi dinlenme ve e�lence alanları tercih edilmi�tir. Bu 

alanların seçiminde ise kalabalık grubu toplayacak oturma mekanına sahip olması ve grubun 

dikkatini da�ıtmayacak yo�unlukta ve ses düzeyinde bir ortama sahip olmasına dikkat 

edilmi�tir.  

Ara�tırma kapsamında yapılan mentorluk uygulaması, Ekim 2017- Haziran 2018 

tarihleri arasında güz ve bahar dönemlerinde, toplamda 16 haftalık bir süreci kapsamaktadır. 

Bu süre zarfında mentilerin hem ara�tırma süreçlerini kavramalarına ve ö�rendiklerini 
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uygulamalarında yardımcı olunmu� hem de lisans dersleri ve di�er konularda (ki�isel, sosyal 

yahut di�er çalı�malarına yönelik) da onlara destek sa�lanmaya çalı�ılmı�tır.  

Veri Toplama Araçları  

Nitel ara�tırmalarda veri toplamak en önemli a�amalardandır. Bu ara�tırmada da 

çalı�manın güvenirli�ini artırmak ve durumu ve olayları derinlemesine tanımlayabilmek adına 

çe�itli veri toplama kaynakları kullanılmı�tır. Bu ara�tırmada veriler a�ırlıklı olarak görü�me, 

günlük ve gözlemler yoluyla toplanmı�tır.  

Ara�tırmacı günlü�ü. Ara�tırmacı günlü�ü, ara�tırmanın tüm bölümleriyle ilgili 

gözlemlerin ve dü�üncelerin kayıt edildi�i bir defterdir, bu doküman bir anlamda ara�tırma 

dosyası i�levi görür ve adım adım çalı�ma ile ilgili a�amaları kayıt için kullanılır. Ara�tırmacılar 

sahada alınan notlarla ara�tırmacı günlüklerini bu belgelerde bir araya getirmekte (Johnson, 

2005) ve ara�tırmanın gidi�atını belgelemek üzere kullanmaktadırlar.  

Bu çalı�mada ara�tırmacının olu�turdu�u ara�tırma günlü�ü; tüm eylem planları, izlenen 

yollar ve eylem döngüleri boyunca ara�tırmacıya e�lik eden, ara�tırma ile ilgili görü�lerin ve 

dü�üncelerin not edildi�i bir defter ya da online dosyalardan olu�maktadır. Ara�tırmacı, tuttu�u 

günlükler sayesinde gözlemlerini, duygu ve dü�üncelerini, nasıl hareket etti�ini, varsayımlarını 

ve açıklamalarını ki�isel olarak biriktirip hem programla birlikte kendi geli�imini gözlemlemi� 

hem de sürece yönelik de�erlendirmelerde bulunmu�tur. Bu günlüklere her toplantıdan ve 

mentilerle olan ileti�imden sonra duygu ve dü�ünceleri durum anından uzakla�amayacak kadar 

bir süre bırakmadan notlar alınmı� ve eklemeler yapılmı�tır.   

Menti günlükleri. Ara�tırmalarda çe�itli çalı�malar yapılsa da bunların katılımcılar 

tarafından ne anlam ifade etti�i çok önemlidir. Bu anlamlar ara�tırmacı için hem çalı�mayı 

yönlendirme ve yönetme hem de süreci takip etmede önem ta�ımaktadır. Eylem planlarının 
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anlık olarak iyile�tirilmesinde de bu yansıtıcı günlüklerde yer alan dönütlerden yararlanmak, 

çalı�manın amaç do�rultusunda yönlendirilmesi/seyretmesi açısından önem arz etmektedir.  

Bu ara�tırmada mentilerin süreç içerisindeki geli�imlerini, duygu ve dü�üncelerini 

ö�renerek dönüt almak ve eylem planını devini�sel olarak ilerletmek için mentilerden veri 

toplamak amacıyla yansıtma formu kullanılmı�tır. Süreçsel ve a�amalı olarak ilerleyen eylem 

planı içerisinde bu formlar, haftalık olarak yapılan toplantılar sonrasında düzenli olarak 

toplanmı� ve di�er haftaya kadar incelenerek gerekli de�erlendirmeler yapılarak ve dönütler 

verilmi�tir.  Formlar amacına ve toplanı� biçimine uygun olarak günlük �eklinde tasarlanmı�tır. 

Günlük formunun olu�turulma sürecinde geçerlili�i arttırmak için uzman görü�ünden 

yararlanılmı� ve ö�renci dönütleri de dikkate alınarak yeniden yapılandırılmı� ve güvenirli�i 

arttırılmı�tır.  

Menti günlükleri, ilk 4 ayı kapsayan 2017-2018 E�itim Ö�retim yarıyılının güz 

döneminde yapılan haftalık görü�melerin hemen ardından bir sonraki haftaya kadar; ara tatil 

döneminde ve son 5 ayı kapsayan bahar dönemindeki uygulama sürecindeki aylık toplantıların 

ve ki�isel plana göre hazırlanmı� her süreçsel çalı�manın hemen ardından mentilerinden 

periyodik olarak Gmail yoluyla istenmi�tir.  

Günlük formatında ideal olarak dü�ünülen ve ö�rencilerin kendilerini daha rahat ifade 

edebildi�i en iyi yöntemi bulmak için ilk önce yarı yapılandırılmı� ve açık uçlu sorulardan 

olu�an bir form hazırlanıp uygulanmı�tır. Formun içeri�inde mentor ve mentilerin bir araya 

geldikleri toplantı tarihi yer ve saati, gündemde nelerin konu�uldu�u, bir önceki toplantı 

kararlarına göre nelerin yapılıp yapılmadı�ı, toplantının süreç içerindeki de�erlendirmesi ve 

önerilerle ilgili sorular yer almaktadır (Bkz. EK 8) �lk hafta yapılan toplantıdan sonra bu form 

mentilere gönderilerek bir sonraki hafta yapılan toplantıya kadar günlükler toplanmı�tır. 

Günlüklerin incelenmesi ve ö�renci dönütlerinin alınması ile bu formların onları kısıtladı�ı ve 
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kendilerini rahat ifade edemedikleri gerekçesiyle bu uygulamadan vazgeçilerek her hafta 

yapılan toplantılardan sonra mentiler bo� bir word sayfasına toplantı ve süreçle ilgili duygu ve 

dü�üncelerini ifade etmi�tir. Bu uygulamadan hem mentiler hem de ara�tırmacı memnun oldu�u 

için program sonuna kadar aynı yöntemle günlükler toplanmı�tır.  

�u an aklıma ne geliyorsa yazıyorum, toplantı ile ilgili �eylerin dı�ına çıkıyor muyum 

bilmiyorum ama bo� bir ka�ıt görünce bazen dayanamıyorum. Çünkü günlük yazmayı 

seviyorum. …. Sadece kendim olmak ve içimden ne geliyorsa yazmak ho�uma gidiyor 

ve beni rahatlatıyor. (Menti 5) 

Program süresince toplanan menti günlüklerine dair bir örnek EK 7’ de yer almaktadır.  

Video, ses kayıtları ve foto�raflar. Video kayıtları aynı zamanda ara�tırmacının 

uygulama haricinde de ya�anılanları gözlemleme ve yeniden de�erlendirme olana�ı 

sa�lamaktadır. Aynı zamanda uygulama sırasında katılımcıların hareketleri ve ara�tırmacıya da 

performansı ve kullandı�ı tekniklerle ilgili bilgi vermektedir. Video kaydının en büyük 

dezavantajı, sıklıkla kullanılmadı�ı takdirde ya�antıların do�allı�ını kaybetmesidir (Ersoy ve 

Yalçıno�lu, 2015). Görü�meler sırasında mentilerin rahat edebilecekleri tartı�ma ortamları 

olu�turulmak için kayıt tekni�i kullanılmamı�tır. Sadece sosyal amaçlı yapılan etkinliklerde 

video kaydı alınmı�tır.  

Mentorluk de�erlendirmelerine dair yapılan bire bir görü�melerde zamanın etkili 

kullanılması açısından ses kayıtlarının, aynı süre zarfında menti ile ileti�imi koparmadan 

görü�meye devam etmeyi sa�laması açısından daha pratik oldu�u dü�ünülmü�tür. Bu amaçla 

mentilere birlikte yapılan yarı yapılandırılmı� görü�meler kayıt altına alına alınmı�tır. Bu 

kayıtlar, ara�tırmacının görü�meye dair sözel olmayan davranı� tepkilerini, ses tonlarındaki 

de�i�imi daha rahat bir �ekilde fark etmesini sa�lamı�tır. Buna ek olarak toplantılar, bire bir 
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görü�meler ve çe�itli etkinlikler sırasında menti ve mentorların birlikte geçirdi�i vakitler 

foto�raflanmı�tır.  

Yarı yapılandırılmı� görü�me. ÇOMÜ’ de uygulanan “Yüksekö�retimde ara�tırma 

mentorlu�u modeli” ne ili�kin ö�renci görü�lerini almak için programın biti� tarihten 15 gün 

sonra (30 Haziran) katılımcıların her biri ile yarı yapılandırılmı� görü�me formu kullanılarak 

birebir görü�meler gerçekle�tirilmi�tir. Programın de�erlendirmesi amacıyla hazırlanan 

görü�me formundaki sorular, süreci kapsayacak �ekilde ve katılımcının ara�tırma mentorlu�u 

modeline ve uygulama sürecine ili�kin dü�üncelerini ö�renmeye yönelik hazırlanmı�tır. Bu 

kapsamda ara�tırmacı tarafından olu�turulan soruların geçerlili�i, uzman görü�ü alınarak 

sa�lanmı�tır. Görü�mede yer alan sorulara a�a�ıda yer verilmi�tir:  

1- Ya�amı� oldu�unuz mentorluk sürecini nasıl tanımlarsınız veya özetleyebilirsiniz? 

2- Ben mentorluk programına ba�vuracak biri olsam ve sana danı�sam bana neler 

söylerdin? 

3- Mentorluk programı beklentilerini kar�ıladı mı? 

4- Mentorluk programının sana katkısı oldu�unu dü�ünüyor musun? 

5- Program sürecine herhangi bir aksaklık ya da problem ya�adın mı? 

6- Programın formal olarak bitmi� olması sana ne hissettiriyor? 

7- Ara�tırma mentorlu�u programına ve bizlere dair görü� ve önerileriniz ya da 

eklemek istedikleriniz var mıdır? 

Gözlem. Nitel ara�tırmada veri toplama kaynaklarından olan gözlem, sosyal olguların 

ve de�i�en psikolojik durumların daha iyi tahlil edilmesi açısından anı yakalayabilmek ve 

farklılıkları dı�arıdan biri olarak görebilme fırsatı veren bir yöntemdir. Eylem ara�tırmalarında 

uygulayıcı kendi uygulamasını gözlemleyebilir. Bunu yaparken gözlemleyece�i ö�rencileri ya 
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da uygulamayı hangi boyutlar açısından gözleyece�ini ve nasıl bir yol izleyece�ini önceden 

de�erlendirir ve ara�tırma soruları do�rultusunda gözlemini yapar (Yıldırım ve �im�ek, 2016). 

Bu ara�tırma sırasında yo�un olarak kullanılan veri toplama tekniklerinden birisi 

gözlemdir. Mentilerle yapılan toplantılar sırasında ara�tırmacı, gözlemlerde bulunarak gerek 

toplantı sırasında gerekse sonrasında yaptı�ı gözlemler sırasında aldı�ı notlarla süreci ve 

mentilerin geli�imlerini takip ederek verilerini çe�itlendirmi�tir. Yapılan gözlemlerde edilen 

notlar sayesinde ara�tırmacı, günlüklerde ö�rencilerin konuya ve etkinliklere kar�ı tutumlarını, 

açıklamaların ö�rencinin konuyu anlamasında ne derece yeterli veya yetersiz oldu�unu ve nasıl 

tepkiler verdiklerini kolay bir �ekilde hatırlayıp (Dinçer, 2012) not etme fırsatı bulmu� ve bu 

dönütlerle birlikte uygulama süreci a�a�ıda yer alan örneklerde oldu�u gibi sürecin daha verimli 

olması adına geli�tirilmi�tir.  

• Günlük yazım formatının de�i�tirilmesi, 

• �çeriklere uygun olarak toplantı yerinin fakülte veya fakülte dı�ında yapılması,  

• Menti ders yo�unluklarına göre toplanma zamanlarının, 

• Okuma kaynaklarının yapısı ve yo�unluklarının �ekillendirilmesi, 

• Toplantı içerik ve yo�unluklarının dönemlere ve konulara göre �ekillendirilmesi, 

• Çalı�malara yönelik hedeflerin belirlenmesinden grup olarak de�il de bireysel 

planlamalara uygun olarak hareket edilmesi,  

• Program akademik ve sosyal faaliyetlerinin (kongre payla�ımı ve katılım sa�lama, 

sosyal aktiviteler yapma) menti tercihlerine göre �ekillendirilmesi sa�lanmı�tır.  

Odak grup görü�meleri/ toplantı. Odak grup görü�mesi, ara�tırma kriterlerine uygun 

bir grupla derinlemesine dü�ünce üretmek ve tartı�mak için olu�turulmu� yapılandırılmamı� bir 

görü�me tekni�idir (Williams ve Katz, 2001). Birçok ki�inin aynı anda etkile�ime girdi�i ve 

daha hızlı veri toplandı�ı bu teknik, büyük gruplarla çalı�ma ve onları gözlemlemek için 

oldukça avantajlıdır. Ara�tırmanın büyük bir kısmında odak grup görü�mesi tekni�inden 



105 

 

yararlanılmı�tır. Bunların bazıları dörderli ve be�erli gruplarla bazıları da grubun tamamıyla 

birlikte gerçekle�tirilmi�tir. Bu durum toplantı içerik ve gününe ba�lı olarak de�i�mektedir.  

Odak grup görü�meleri sayesinde bireylerin grup içerisindeki ileti�imleri, di�er ki�ileri 

etkileme durumları (Ku�, 2003) ve sosyal hareketlili�i daha rahat görülmektedir. Yapılan 

toplantılara mümkün oldu�unca fazla katılımın sa�lanması için özel çaba gösterilmi�tir. Bu 

toplantılarda içerik olarak ba�langıçta sohbet ederek bir giri� yapılmı� ardından da gerekli 

atmosfer olu�tu�unda toplantı gündeminde yer alan ve hazırlıklı gelen mentilerle bilimsel 

ara�tırmaya yönelik payla�ımlarda bulunulmu�tur. Bu payla�ımlar bir ders niteli�inde 

olmamakla birlikte önceden incelenip de gelinen örnekler üzerinden deneyim payla�ma ve 

tartı�ma �eklinde gerçekle�mi�tir. Bu tartı�malar sırasında ara�tırmacı bazı yerlerde fikirlerini 

beyan etmi� ve ço�unlukla da grubu gözlemlemi�tir.   

Odak grup görü�melerinde katılımcıların kendi görü�lerini özgürce ortaya koymalarını 

sa�layacak rahat ortam olu�turmak (Çokluk, Yılmaz ve O�uz, 2011) amacıyla toplantılar kimi 

zaman bir kafede ya da fakültenin kantininde kimi zaman da ÇOMÜ E�itim Bilimleri Dekanlık 

dersliklerinde veya konferans salonunda yapılmı�tır. Yer konusunda menti ve mentorların 

tercihleri ön planda tutularak toplantı içeri�ine göre bu alanlar çe�itlendirilmi�tir. 

Yansıtma raporu. ÇOMÜ’ de uygulanan “Yüksekö�retimde ara�tırma mentorlu�u 

modeli” ne ili�kin ö�renci görü�lerini almak için açık uçlu sorulardan olu�an ve görü�mede 

sorulanlara paralel bir yansıtma formu hazırlanmı�tır. Bu do�rultuda ara�tırmacı, süreç 

içerisinde kaydetti�i ara�tırmacı günlü�ü bilgilerinden hareketle genel bir de�erlendirme formu 

olu�turarak danı�man hocasıyla görü�me sa�lamı�tır. Ardından sorular üzerinden yapılan ikili 

görü�melerin ardından bazı düzenlemeler yapılarak yeniden yapılandırılmı�tır. Bir ba�ka 

ö�retim üyesinin de fikri alındıktan sonra form, son halini kazanmı�tır. Bu ba�lamda yansıtma 

formunda yer alan soruların geçerlili�i, uzman görü�ünden alınarak sa�lanmı�tır.  
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Yansıtma formu, uygulama sürecinin bitmesinden 1 ay sonra katılımcılara Gmail 

yoluyla gönderilerek doldurmaları istenmi�tir. Yansıtma rapor formunda yer alan sorular 

a�a�ıda verilmi�tir:   

1-  Mentorluk programı hakkında ne dü�ünüyorsunuz? 

2-  Mentorluk programına ba�vurma amacınızı ya da beklentilerinizi kar�ılayabildik 

mi? E�er evetse bu ne düzeyde gerçekle�ti? 

3- Mentorluk sürecinin size herhangi bir katkısı oldu�unu dü�ünüyor musunuz?  

4- Mentorluk sürecinde herhangi bir aksaklık ya da problem ya�adınız mı? 

Ya�adıysanız bunlar nelerdir? 

5- Bir menti ve belki de gelece�in mentoru olarak kendinizi ve bu süreçte 

ya�adıklarınızı nasıl görüyorsunuz? 

6- Sizce bu program nasıl daha iyi bir hale getirilebilir? 

7- Eklemek istediklerinizi, görü� ve önerilerinizi yazınız.  

Ara�tırma sürecinde elde edilen veriler. Mentorluk program çalı�ması sırasında 

yukarıda verilen yöntemlerle toplanan ara�tırmalar, sürecin daha iyi anla�ılması adına Tablo 9’ 

da dönemsel ve haftalık olarak içerikleri ile birlikte sunulmu�tur.  
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Tablo 9 

Mentorluk Programından Elde Edilen Veriler  

Veri Veri Türü Veri Sayısı 

�lk Eylem Planı Verileri (Mentorluk Programı Ön Uygulaması) 

03.03.2017 Odak Grup Görü�mesi 3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

07.04.2017 Odak Grup Görü�mesi  3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

19.04.2017 Odak Grup Görü�mesi  3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

27.04.2017 Odak Grup Görü�mesi  3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

10.05.2017 Odak Grup Görü�mesi  3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

11.05.2017 Odak Grup Görü�mesi  3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

27.05.2017 Kongre Katılım Etkinli�i  

(Dinleyici) 

3 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

�kinci Eylem Planı Verileri (Mentorluk Programı Uygulaması) 

28.10.2017 (Tanı�ma) Odak Grup Görü�mesi  6 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

30.10.2017 (1. Hafta) Odak Grup Görü�mesi 11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

04.11.2017 (2. Hafta) Odak Grup Görü�mesi 11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

11.11.2017 (3. Hafta) Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

20.11.2017 (4. Hafta) Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

27.11.2017 (5. Hafta) Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

04.12.2017 (6. Hafta) Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

11.12.2017 (7. Hafta) Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

18.12.2017 (8. Hafta) Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

Ara Tatil Bireysel Günlükler  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

24.02.2018 Odak Grup Görü�mesi 11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

Düzeltme Süreci Bireysel Günlükler  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

19.03.2018 Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

31.03.2018 Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

19.05.2018 (Sertifika 

Programı) 

Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

25.05.2018 (�ftar 

Yeme�i) 

Odak Grup Görü�mesi  11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

Süreç Olarak II. 

Dönem 

De�erlendirmesi 

Bireysel Günlükler   11 menti günlü�ü ve ara�tırmacı günlü�ü 

Program Raporu  Bireysel Günlükler  11 menti raporu ve ara�tırmacı raporu 
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Kongre Katılımı 

(Ara�tırmacı) 

Kongre Katılım Günlü�ü  4 menti günlü�ü 

Görü�me  Görü�me kaydı 11 menti görü�mesi 

Program Görsel 

Kayıtları 

Foto�raflar 82 adet foto�raf 

Program Video 

Kayıtları 

Video 3 adet video 

Program Mesaj 

Kayıtları 

WhatsApp Mesaj �çerikleri 667 adet mesaj içeri�i 

 

Tablo 9’ daki verilerin içerikleri analiz edilerek bulgular kısmında mentor ve menti 

alıntı ifadeleri ile birlikte sunulacaktır.  

Verilerin Çözümlenmesi 

Eylem ara�tırmalarında, uygulama içinde uygulama mantı�ı yer aldı�ından süreç 

ba�arılı bir sonuca ula�ana kadar kısır bir döngü halinde devam eder ve eylem planlarının 

sonuçlarını de�erlendirmek için ara�tırmacı her eylemin ardından analizler yoluyla 

betimlemelere ula�maktadır. Bu çalı�mada elde edilen verilerin çözümlenmesinde Atlas.ti 8 

nitel analiz programından yararlanılmı�tır. Elde edilen verilerin analizleri yapılırken veri 

çe�idine göre içerik ve betimsel analiz yöntemleri kullanılmı�tır. Bu ba�lamda ek olarak her 

hafta düzenli olarak toplanan menti günlükleri ve ara�tırmacı günlü�ü verileri içerik analizi 

yöntemi ile analiz edilerek ele alınan konuya ve yapılan uygulamaya tümevarımsal bir bakı� 

açısıyla yakla�ılarak çalı�madaki var olan durum resmedilmi�tir. Bunun ardından uygulama 

sonunda yapılan de�erlendirmelerde kullanılan yarı yapılandırılmı� formlardan elde edilen 

verilerin çözümlenmesinde tümdengelimsel bir bakı� açısıyla betimsel analiz yapılmı�tır.  

Betimsel analizlerin amacı daha yüzeysel irdelemeler çerçevesinde ham verileri belirli 

yapılar altında sınıflandırarak okuyucunun daha rahat anlayabilece�i bir forma sokmaktır.  Bu 

yapılar ara�tırma problemleri ya da soruları do�rultusunda olu�turulan temalardır. Veri 



109 

 

içerikleri bu temalara göre açıklanır, yorumlanır ve neden sonuç ili�kileri incelenerek sonuca 

varılır. Betimsel analizlerde görü�ülen ya da gözlenen bireylerin ya�adıklarını daha iyi anlatmak 

ve çarpıcı ifadeler kullanmak amacıyla do�rudan alıntılara yer verilmektedir (Altunı�ık ve ark., 

2001; Yıldırım ve �im�ek, 2016).  

Bu ara�tırmada toplanan yarı yapılandırılmı� görü�me verileri ve mentilerin yansıtma 

raporlarının de�erlendirmesi betimsel analiz yöntemine göre de�erlendirilmi�tir. �lk olarak ses 

kayıt cihazında bulunan dosyalar yazıya geçirilmi�, ardından görü�me sorularında geçen 

içeriklere göre temalar olu�turulmu�, eldeki veriler bu temalara göre i�lenmi� ve gereksiz yerler 

çıkarılmı�tır. Bu i�lemlerin ardından elde edilen bulgular, uygun görülen alıntılarla 

desteklenerek tanımlanmı�tır. Analizin son a�amasında ise elde edilen bulgular neden- sonuç 

ili�kileri ile açıklanarak farklı olgular arasında kar�ıla�tırmalar yapılmı�tır (Yıldırım ve �im�ek, 

2016).   

Program süresince yo�un olarak kullanılan gözlem notları, ara�tırmacı günlükleri ve 

menti günlükleri bir forma göre yazılmadan tamamen ki�isel duygu, dü�ünce, görü� ve 

izlenimleri içeren yapılandırılmamı� veri kaynaklarıdır. Bu geni� veri çe�itlili�ini tanımlamak 

ve içinde saklı olan gerçekleri ortaya çıkarmak için (Gülbahar ve Alper, 2009) içerik analizi 

tekni�inden yararlanılmı�tır. �çerik analizi birbirine benzeyen verilerin, belirli ifade ve kavram 

kalıpları ile temalar haline getirilmesi ve anla�ılabilir biçimde düzenlenerek yorumlamaya 

yardımcı olmasını sa�layan bir yöntemdir (Usluel ve Mazman, 2010).  

Ara�tırmanın analiz sürecinde veri dokümanlarındaki ifadeler ilk olarak ara�tırmacının 

zihinsel kurgularına göre tasarladı�ı kelimelerle kodlanmı�, ardından bu kodlar temalara ve 

temalar da kategorilere dönü�türülmü�tür. Betimsel analizden farklı olarak daha derin 

incelemelerin yapıldı�ı ve ara�tırmacının alıntıları dönü�türdü�ü kendi ifade biçimleri, 

ara�tırma bulgularını tanımlamayı sa�lamaktadır. Ara�tırmadan elde edilen bulgular 
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ara�tırmanın amacına, problem durumuna, ara�tırmacının bakı� açısına ve ortaya çıkan 

bulguların neden sonuç ili�kisine göre yorumlanmı�tır. 

Ara�tırmanın Verilerinin �nandırıcılı�ı ve Aktarılabilirli�i  

Nitel ara�tırmalar, sosyal bilimler içerisindeki olgular çerçevesinde insan ya�amını ve 

deneyimlerini ele alarak yorumlamakta ve bu davranı�ların ardındaki duygu ve dü�ünceleri 

görmeye çalı�maktadır. Bunu yaparken ara�tırmacının zorlanmasının sebebi mümkün 

oldu�unca olaylara ve durumlara tarafsız bakmaya çalı�masıdır. Özellikle eylem ara�tırmaları 

gibi ara�tırmacının uygulama sürecine dahil oldu�u gibi bu durum daha da güçle�mektedir. 

Nitel ara�tırma yöntemlerinde nicel ara�tırmalardaki gibi istatistiksel veya ampirik 

hesaplamalar yapılamayacak (Brink, 1991) olsa da ara�tırmanın do�ası gere�i geçerlik ve 

güvenirlik çalı�malarına yer verilmesi gereklidir. Bu bakımdan nitel ara�tırmaların niteli�ini 

arttırabilmek amacıyla “iç geçerlilik” yerine “inandırıcılık”, “dı� geçerlilik” yerine 

“aktarılabilirlik”, “iç güvenirlik” yerine “tutarlık” ve “dı� güvenirlik” yerine “teyit edilebilirlik” 

kavramları kullanılmaktadır (Yıldırım ve �im�ek, 2013). 

Nitel ara�tırmalarda analizle ilgili ilk çalı�malardan birini yapan Lincoln ve Guba 

(1986)’ ya göre inandırıcılık; uzun süreli etkile�im, derinlik odaklı veri toplama, çe�itleme, 

uzman incelemesi ve uzman teyidi ile gerçekle�mektedir.  

Bu çalı�mada yapılan eylem ara�tırması kapsamında inandırıcılı�ı arttırmak adına pilot 

ve asıl uygulama olmak üzere 1,5 sene ö�rencilerle birlikte mentorluk çalı�maları yapılmı�tır. 

Bu çalı�malar sırasında ara�tırmacı, hem mentor olarak sürece dahil olmu� hem de dikkatli bir 

�ekilde gözlem yapmı�tır. Bu süre zarfında menti günlükleri, ara�tırmacı gözlemi, ara�tırmacı 

günlükleri, ses ve video kayıtları, foto�raflar ve görü�menin ses kayıtları yoluyla olabildi�ince 

fazla veri çe�itlili�i olu�turularak bu veriler sistematik halde uzmanlara gösterilmi�, teyit 

edilmi�tir.  
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Nicel ara�tırmada dı� geçerlik olarak bilinen ölçüt nitel ara�tırmalarda aktarılabilirlik 

olarak geçmektedir. Bu ifadenin mantı�ı, nicel çalı�malardaki sonuçların benzer durumlara 

genellenebilmesi yerine nitel ara�tırmalardaki sonuçların benzer durumlara aktarılabilmesinden 

gelmektedir. Aktarılabilirli�i arttırmak için ara�tırmacı, her adımını çok iyi betimlemeli ve 

olabildi�ince ayrıntılı anlatımlar yapmalıdır. Ayrıca çalı�ma grubunun demografisinin ve 

yapılacak çalı�maların ba�ka uzamanlar ya da jüri üyeleri tarafından kontrol edilmesi de nitel 

ara�tırmanın aktarılabilirli�ini etkilemektedir (Krefting, 1991). 

Bu çalı�mada yapılan eylem ara�tırması kapsamında çalı�manın aktarılabilirli�ini 

arttırmak için mentorluk uygulamaları öncesinde planlamalar yapılmı� ve bu planlar di�er 

uzman ki�ilere gösterilerek uzman görü�ü alınmı�tır. Ardından amaçlı örnekleme yöntemi 

kullanılarak çalı�ma grubunun demografisi olu�turulmu�tur. Bu kriterler mentorluk duyuru 

afi�inde açıkça belirtilerek bu niteliklere uygun ö�rencilerin ba�vurusu alınmı�tır. Alınan 

ba�vuruların ardından 2 ö�retim görevlisi, danı�man ve ara�tırmacının oldu�u bir 

de�erlendirme jürisi olu�turularak ba�vuru yapan ö�renciler arasından mülakat sistemiyle 

seçilen ö�renciler programa alınmı�tır. Program süresince yapılan uygulamalarda tüm veriler 

ara�tırmacı günlü�ü ve di�er veri toplama araçları ile birlikte toplanarak analiz edilmi� ve kod 

rehberi uzman görü�ü alınarak kontrol edilmi�tir.  

Nicel ara�tırmalarda tekrar edilebilirlik ön planda oldu�u için güvenirlik geçerli�in ön 

ko�ulu olarak kabul edilmektedir. Fakat nitel ara�tırmalarda ki�ilerin ve buna ba�lı olarak 

olayların, olguların ve durumların de�i�mesi söz konusu oldu�undan yapılan çalı�malar tekrar 

edilemez, bunun yerine en yüksek benzerlikte aktarılabilir. Bu yüzden nitel ara�tırmalarda 

güvenirlik yerine tutarlık kavramı kullanılmaktadır (Yıldırım ve �im�ek, 2013). Tutarlık, 

ara�tırmanın uygulama kısmına dair veri toplama araçlarının olu�turulması, verilerin 

toplanması, verilerin analizi, bulgular ve bulguların yorumlanmasında ifadelerin açık, net ve 
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birbiri ile tutarlı olmasıdır. Bu ifadelerin tutarlılı�ı ne kadar iyi olursa di�er ara�tırmacıların bu 

çalı�mayı referans almaları ve kendi çalı�malarına aktarabilmeleri o kadar kolay olmaktadır.  

Bu çalı�mada yapılan eylem ara�tırması kapsamında mentorluk programının 

olu�turulma ve eyleme koyulma süreçlerinde her veri ara�tırmacı tarafından titizlikle toplanmı� 

ve elde edilen veriler nitel ara�tırmaya göre açık, net ve tarafsız �ekilde anlatılmı�tır. Bu 

çalı�manın sonraki ara�tırmacılara yol göstermesi adına her adım, her planlama ve yapılan 

programlar, bu program içerikleri ilgili ara�tırmaya yansıtılmı�tır. Bununla birlikte eylem 

ara�tırma sürecinde menti grubu yo�un olarak gözlenmi�, süreç kontrol edilmi� ve gerekti�i 

durumda eylem planlarında de�i�iklikler yapılarak de�i�iklikler yapılarak çalı�ma 

geli�tirilmi�tir.  

Nicel ara�tırmalarda dı� güvenirlikte nesnellik kavramı ön plana çıkarken nitel 

ara�tırmalarda bu kavram yerine teyit edilebilirlik kavramının kullanılması önerilmektedir 

(Lincoln ve Guba, 1986).  Bu noktada çalı�ma bulgularının ara�tırmacının duygu, dü�ünce, 

inanç ve ön yargılarından arındırılmı� bir �ekilde ara�tırmanın eylem sürecini yansıtması ve 

bulguların bütününün toplanan verilere dayanması gerekmektedir (Morrow, 2005). Bu uzun ve 

yo�un süreçte ara�tırmacının çalı�masını benimsemesi ve objektifli�ini sorgulaması adına 

eylemlerin uygulanı�ı sırasında “denetim izi” ve “dı� uzman denetimi” yapılarak ara�tırma 

süreci kontrol edilmelidir (Guba, 1981; Lincoln ve Guba, 1986). 

Bu çalı�mada yapılan eylem ara�tırması kapsamında ara�tırmacının taraflılı�ını 

engellemek adına çalı�malar sırasında elde edilen menti günlükleri ve gözlem sonuçları uzman 

denetimine tabi tutulmu� ve yapılan geri bildirimlerle birlikte süreç düzenlenmi�tir. Bunun için 

aynı zamanda pilot uygulama yapılmı� ve bu uygulamanın sonuçları, menti ve mentor 

çıkarımları denetim izi ve dı� uzman denetimiyle kontrol ettirilerek ara�tırma süreci ve 

ara�tırmacının bireysel çalı�maları ve program içerisindeki konumu gözden geçirilmi�tir.  
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Ayrıca eylem ara�tırması gere�i eylemler gerçekle�tirildi�i sırada bir yandan da elde edilen 

verilerin analizleri yapıldı�ından bu analizlerin uzmanlar tarafından denetlenmesi ve sürecin 

iyile�tirilmesi daha kolay ve sa�lıklı olmu�tur. 

Ara�tırmanın Süresi 

Ara�tırmanın yürütülme sürecine ili�kin zamanlama Tablo 9 ‘da ayrıntılı olarak 

verilmi�tir. Tablo 9 incelendi�inde 3 farklı dönemde mentorlu�a ili�kin uygulamalar 

görülmektedir. Ara�tırmacı tez konusuna dair dü�üncelere yüksek lisans e�itimi öncesinden 

sahip olmakla birlikte mentorluk uygulamasının bir dönem gibi kısa bir sürede yapılarak 

amacına ula�ılamayaca�ı dü�üncesiyle çalı�malarına önceden ba�lamı�tır. Bunun için bilimsel 

hazırlık döneminde literatür taramasını yaparak konusunu belirlemi�, 1. Ders döneminde ön 

uygulamayı yapmı� ve yaz tatilinde ön uygulama sürecini ve verilerini inceleyerek programı 

revize etmi�tir. Ardından 2. Ders döneminde “Ara�tırma Mentorlu�u Programı” nın uyum ve 

geli�im dönemi yapılmı� ve ö�rencilerle mentor - menti ileti�imi olu�turularak uygulama 

sürecine hazırlanılmı�tır. Ocak 2018’ de tez önerisinin kabulü ile birlikte ana mentorluk süreci 

gerçekle�tirilmi�, yapılan uygulamalardan elde edilen veriler yaz döneminde çözümlenmi�tir. 

Tez yazım süreci Haziran 2018- Ocak 2018 dönemini kapsamaktadır.  
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Tablo 10 

Ara�tırma Süreci  

�çerik Tarih 

Literatür �nceleme ve Tez konusunun belirlenmesi Eylül 2016- Ocak 2017 

Ön Hazırlık Mentorluk Uygulaması  �ubat 2017- Haziran 2018 

Ön Uygulama Verilerinin �ncelenmesi ve Mentorluk 

Program Planının Olu�turulması  

Haziran 2018-A�ustos 2018 

Mentorluk Program Duyurusu ve Ö�renci Seçimi Eylül 2018 

Mentorluk Programı Uyum ve Geli�im Süreci Ekim 2018-Ocak 2018 

Tez Önerisinin Sunumu   Ocak 2018 

Tez Verilerinin Toplanması ve Mentorluk Uygulama 

Süreci  

Ocak 2018- Haziran 2018 

Tez Verilerinin De�erlendirilmesi ve Tez Yazımı Haziran 2018- Ocak 2019 

Tezin Sunumu  Haziran 2019 

   

Bu süreç içerisinde ara�tırmacı, mentor rolünde yer alarak çalı�mayı yürütmü�tür. 

Eylem ara�tırması yapısına uygun olarak ara�tırmacı kimi yerde olayların dı�ında kalarak 

gözlemci olmu� kimi yerde de çalı�maların birebir içerisinde var olarak mentor olmu�tur.  

Ara�tırma Eti�i 

Ara�tırmanın etik olarak yürütülmesi için; 

• Ara�tırma grubu içerisine alınan mentilere (ö�rencilere), ara�tırmacı tarafından 

ara�tırmanın amacı açıklanarak ara�tırmaya gönüllü katılmaları, görü�me ve günlük 

içeriklerinin gizli tutulaca�ı, elde edilen bütün verilerin isim verilmeden ara�tırmada 

kullanılaca�ı konusunda bilgi verilip onamları alınmı�tır (EK 11). 

• Ara�tırmanın yürütülebilmesi ve mentorluk program afi�lerinin fakülte panolarına 

asılması için Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi E�itim Bilimleri Enstitüsü 

Dekanlı�ı’ ndan gerekli izinler alınmı�tır. 
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Bölüm IV: Bulgular 

Bu bölümde, akademik kariyere hazırlık sürecinde etkisi oldu�u dü�ünülen ara�tırma 

mentorlu�u programının uygulandı�ı eylem ara�tırması süresinde toplanan verilerin analizi 

sonucunda elde edilen bulgular ve bunlara dair yorumlamalar yer almaktadır.  Elde edilen 

bulgular ara�tırmanın amaçları do�rultusunda yorumlanmı� ve sunulmu�tur.  

Ara�tırmanın uygulama süreci “Akademik hedefler do�rultusunda uygulanan bir 

mentorluk programının, lisans e�itimi gören ö�rencilere etkisi nasıldır?” sorusu etrafında 

�ekillendirilmi�tir. Ara�tırma bulguları, uygulama sürecinden elde edilen veriler ve ara�tırma 

problemi çerçevesinde yorumlanarak a�a�ıda yer alan temalar olu�turulmu�tur.    

�ekil 8. Mentorluk programı uygulama sürecine ili�kin temalar 
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Mentorluk Programına Yönelik Menti Algılarına �li�kin Bulgular 

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 1 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı, mentor açısından nasıl 

algılanmaktadır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 1: Mentorluk Programına 

Yönelik Menti Algılarına �li�kin Bulgular” kapsamında �ekil 9’da temaya ait alt temalar ve 

onlarla ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma sıklı�ı (frekans) ile birlikte sunulmu�tur. �lgili 

bulgu; programda yer alan mentilerin; programa dair dü�üncelerini, programın mentilere olan 

katkısı, program sürecinde ya�anılanları ve tüm bunlara ait geri dönütleri içermektedir.  

 

�ekil 9. Mentorluk programına yönelik menti algılarına ili�kin bulgular  
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Mentilere, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formunda 

sorulan “Mentorluk programı hakkında ne dü�ünüyorsunuz?” sorusuna ve program uygulaması 

sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdıkları günlüklerde bu ara�tırma problem alanına 

de�inen görü� ve ifadelerin analizi sonucunda; mentorluk programına yönelik menti 

ifadelerinin frekansı toplamda 6907’dir. Bulgular daha ayrıntılı incelendi�inde ana tema 

içerisindeki alt temalar ve kategoriler �u �ekildedir:  

Programın menti akademik geli�imine katkısı (f: 1029); program içerisinde ve 

toplantılar sırasındaki akademik çalı�maların gerçekle�tirilmesi (f: 933); mentorun akademik 

ve ki�isel- sosyal deste�i (f: 843); mentinin ki�isel ve sosyal geli�imi; ki�isel potansiyeline ve 

akademik çalı�malara kar�ı farkındalık kazanma (f: 707); mentinin grupla birlikte akademik 

üretkenlik ya�aması ve aynı zamanda grubun ki�isel ve sosyal geli�ime katkısı (f: 672); 

akademik çalı�malara yönelik motivasyona sahip olma ve bunun ki�isel sosyal geli�ime katkısı 

(f: 566); programa, mentora ve grup mentilerine kar�ı beklenti ve inançların kar�ılanması (f: 

478); mentinin program sürecindeki akademik edinimlerinin di�er alanlara katkısı (f: 203); 

mentinin programa devam etme iste�i (f: 149); programın akademik olarak bir plan dahilinde 

ilerlemesi (f: 123); program sürecindeki mentiden ve programdan kaynaklanan aksamalar (f: 

113); mentinin programa, mentora ve gruba yönelik beklenti ve inançları (f: 66); mentinin 

çevresine ve gruba yönelik menti mentorlu�u yapması (f: 52); program sürecine ve mentorluk 

program yapısına yönelik menti önerileri (f: 19) dir. �lgili bulgu alt temasında yer alan 

kategoriler �ekil 9’da görüldü�ü gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara sahiptir �lgili kategoriler ve 

ba�lantılı oldu�u kodlamalara yönelik olarak günlüklerde yer alan menti ifadelerinden alıntılar 

a�a�ıda yer almaktadır. 

Her alanda yapılabilecek ve yapılması gereken son derece gerekli ve aydınlatıcı bir 

program oldu�unu dü�ünüyorum. (Menti 2) 
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Mentorluk programını yüksek lisans yapmak isteyen, akademik olarak ilerlemek isteyen 

ö�renciler açısından son derece önemli buluyorum. Ba�lanılacak yüksek lisans 

e�itiminde kar�ıla�ılabilecek durumları ve yapılması gereken a�amaları daha önceden 

ö�renip yapma fırsatının bulundu�u bir program. En önemlisi de amacımız 

do�rultusunda yönlendirilerek uygulama anında geri dönütlerle nasıl yapaca�ımızı 

ö�renmemiz ve yapaca�ımız �eyin do�rusunu yapmamıza olanak sa�lanmasıydı. (Menti 

5) 

Menti 2’ ve Menti 5’in ifadelerine göre mentorluk programı, ö�renciler için faydalı bir 

çalı�ma sürecini kapsamaktadır ve bu program, yüksek lisansa hazırlık sürecinde ö�renciler için 

gerekli ve önemli bir akademik çalı�ma platformu olarak görülmektedir.  

Program akademik deneyim elde etmemizi ve kendimize bu alanda güvenmemizi sa�lıyor. 

Bu alanda kendine güvenin önemli oldu�unu dü�ünüyorum bu program ile kendimizi bir 

adım daha ileri atabilmemiz bizim için büyük ba�arıların kapılarını açmamızı 

sa�layaca�ına inanıyorum. (Menti 6) 

…Kısaca gerçekten akademisyen olmak isteyenler ve ara�tırma yapmak isteyenler için 

çok faydalı, yönlendirici ve ö�reneni ö�renmek istedi�i �eyler konusunda destekleyici bir 

program oldu�unu dü�ünüyorum. (Menti 3) 

Menti 6 ve Menti 3’ün ifadelerine göre mentorluk programı, mentilerin akademik 

özgüvenini arttırarak onları akademik hayallerine yönelik çalı�malar sırasında yönlendirerek 

mentorların bu süreçte mentileri desteklemesine ortam hazırlamaktadır. 

Üniversite hayatımı verimli geçirmemi sa�layan nefis bir proje oldu. Hayatıma anlamı 

büyük 20 tane insan girdi. (hocalarım, arkada�larım) Yepyeni bakı� açıları kazandım, 

kendim için daha çok okudum ve yazdım. (Menti 11) 
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Menti 11’nin ifadelerine göre mentorluk programı ö�rencilerin hem yeni ortamlara girip 

farklı ki�iler ve farklı bakı� açıları kazanmalarına yardımcı olmakta hem de onları akademik 

olarak geli�tirmektedir. Yine bununla ilgili olarak Menti 1’in yorumlarına baktı�ımızda: 

…bu proje bize neler kattı mesela, bana sistemli bir �ekilde çalı�mayı, yeni insanlar yeni 

alanlarla ilgili bilgi edinebilme fırsatı yakaladı�ımı, güzel arkada�lıklar biriktirdi�imi, 

bilimsel ara�tırma hakkında bir sürü �ey ö�rendi�imi, makale nasıl yazılır, bir 

ara�tırmaya nasıl ba�lanması gerekti�ini, konuyu sınırlandırmayı, basamak basamak 

neler yapılması gerekti�ini ö�rendim.  Bunların yanında bir aile olabilmeyi, sorunlarımı 

çözemedi�imde yardım alabilece�im bilgili birinin olabilmesi, canım sıkıldı�ında bile 

sohbet edebilece�im birini olması benim için çok güzel bir �ey. (Menti 1) 

Mentorluk programı benim için akademik yönden daha çok ki�isel geli�im açısından katkı 

sa�ladı. (Menti 10) 

Mentorluk programı daha önce yapmayı planladı�ım �eyler hakkında beni harekete 

geçiren ve özgüvenimi arttıran faydalı bir program oldu benim için. (Menti 7) 

Menti 1, Menti 10 ve Menti 7’in ifadelerine göre mentorluk programının sadece 

akademik geli�ime yönelik bir çalı�ma sürecini içermedi�i, aynı zamanda grubun aile gibi 

görülerek mentiyi ki�isel ve sosyal yönden geli�tirdi�i, özgüvenini arttırdı�ı ve menti 

çalı�malarına yönelik motive etti�i görülmektedir. 

Bir de günlükler çok aksadı, bu sorundan bir türlü kurtulamadık.   (Menti 8) 

Öncelikle çok özür dilerim, günlü�ü yazmayı bu kadar geçe bıraktı�ım için… (Menti 10) 

Bu senenin yo�unlu�undan ve dershane saatlerinin uzamasından bu toplantıya 

katılamadım…(Menti 2) 
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Bugün mentorlük ekibimle toplantı yaptık, bu aralar o kadar yo�undum ki sabah kalkıp 

derse gidiyorum, ordan sonra spora, orda 4 sınıf ö�rencim Ardaya özel ders vermeye, 

ordan topluma hizmet dersim kapsamında olan proje görevime, ordan tiyatro kursuna ya 

da i�aret dili kursuna,,, tabii bu aralar çekti�im 20 lik di� a�rısı da cabası… (Menti 1) 

Menti 1, Menti 2, Menti 7 ve Menti 10’un ifadelerine göre program sürecinde mentinin 

ders yo�unlu�u, i� hayatı, okul stresi, sa�lık problemleri ve di�er problemlerden dolayı çe�itli 

aksamalar ya�anmaktadır ve bu durum hem mentiyi hem de program sürecini olumsuz olarak 

etkilemektedir.  

Mentorluk Programına Yönelik Mentor Algılarına �li�kin Bulgular 

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma ara�tırma sorusu 2 temel alınarak belirlenmi� ve 

tema ve kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı, mentor açısından nasıl 

algılanmaktadır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 2: Mentorluk Programına 

Yönelik Mentor Algılarına �li�kin Bulgular” kapsamında �ekil 10’ da temaya ait alt temalar ve 

onlarla ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma sıklı�ı (frekans) ile birlikte sunulmu�tur. �lgili 

bulgu; ara�tırmacının, mentorluk programı içerisindeki mentor rolüyle yaptı�ı çalı�malara ait 

verilerin incelemesini kapsamaktadır.  
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�ekil 10. Mentorluk programına yönelik mentor algılarına ili�kin bulgular  

Mentorun, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formundaki 

“Mentorluk programı hakkında ne dü�ünüyorsunuz?” sorusuna ve program uygulaması 

sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdı�ı ara�tırmacı günlüklerindeki görü� ve ifadelerin 

analizi sonucunda; mentorluk programına yönelik mentor ifadelerinin frekansı toplamda 

1610’dur. Bulgular daha ayrıntılı incelendi�inde ana tema içerisindeki alt temalar ve kategoriler 

�u �ekildedir: 

Programın mentor akademik geli�imine katkısı (f: 1050); mentorun program 

içerisindeki tecrübe edinimleri (f: 547); programın mentor ki�isel ve sosyal geli�imine katkısı 

(f: 405); mentorun mentor oldu�u programların çıkarımları (f: 257); mentorun menti oldu�u 

program çıkarımları (f: 211); mentorun ö�rencilerle akademik diyaloglar içerisindeki 
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bulunması (f: 200); mentorun program sürecinde dair farkındalık kazanması (f: 175); mentorun 

akademik tecrübe edinimi (f: 150); mentor edinimlerinin di�er alanlara katkısı (f: 120); program 

akademik ortamına yönelik mentor ifadeleri (f: 100); programın mentor ki�isel ve sosyal 

geli�imine katkısı (f: 80); mentorun program akademik çalı�malarına yönelik ifadeleri (f: 72); 

ö�rencilerle ileti�im (f: 70); mentorun menti gruplarına yönelik ifadeleri (f: 65); mentorun 

program içerisinde akademik olarak pratikle�mesi (f: 60); mentorun kendine yönelik 

çıkarımları (f: 38); mentorun menti programlarına dair önerileri (f: 35) dir. �lgili bulgu alt 

temasında yer alan kategoriler �ekil 10’da görüldü�ü gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara sahiptir. 

�lgili kategoriler ve ba�lantılı oldu�u kodlamalara yönelik olarak ara�tırmacı günlüklerinde yer 

alan mentor ifadelerinden alıntılar a�a�ıda yer almaktadır. 

Program sayesinde hem mentorum ve danı�manım olan hocamla yıllardır baba kız gibiyiz 

hem de ailemize gözleri umut, enerji ve istekle dolu olan yeni arkada�larım, ö�rencilerim, 

karde�lerim yeri geldi�inde dostlarım olan üyeler katıldı. (Mentor 1) 

Mentorun ifadelerinde görüldü�ü gibi Mentor 2 ve mentiler onun için sadece çalı�ma 

arkada�ları de�il aynı zamanda ki�isel ve sosyal hayatında da önemli bir yeri olan ki�ilerdir.  

Mentorlu�a dair son 4 yılımı dü�ündü�ümde ne kadar de�i�ik ve farklı evrelerden 

geçti�imi görüyorum. Adeta hayatımın bir parçası oldu ve beni yeni hayatlar, akademik 

ortamlara ta�ıdı ve hayalimdeki ki�iye ula�mama yardımcı oldu. (Mentor 1) 

Mentor görü�lerine göre bu program, mentinin kendini istedi�i yönde geli�tirmesine 

katkı sa�lamaktadır.  

Sanırım git gide alı�maya ba�ladım, ilk defa hocam olmadan benim yalnız olarak 

yönetece�im toplantıyı hatırlıyorum da ne kadar da endi�eliydim. �imdi ise hem konuları 

kolayca anlatabiliyor hem de grubun dikkatini da�ıtmadan çalı�malarımı devam 

ettiriyorum. (Mentor 1) 
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Mentorun toplantılara ve program sürecine dair ifadelerinde akademik olgunlu�unun ve 

tecrübelerinin artması ile birlikte zamanla pratikle�ti�i ve menti akademik geli�imini daha 

bilinçli olarak yönlendirdi�i görülmektedir. 

Mentorluk Programının Akademik Geli�ime Katkısına Yönelik Bulgular 

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 3 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı, ö�rencilerin akademik 

geli�imine katkıda bulunmakta mıdır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 3: 

Mentorluk Programının Akademik Geli�ime Katkısına Yönelik Bulgular” kapsamında �ekil 

11’de temaya ait alt temalar ve onlarla ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma sıklı�ı (frekans) 

ile birlikte sunulmu�tur. �lgili bulgu, mentinin dahil oldu�u mentorluk programı kapsamında 

tecrübe ve ya�antılar do�rultusunda edindi�i akademik birikime yönelik ifadeleri 

kapsamaktadır. Bu do�rultuda; mentorluk programı süresince mentinin haftalık olarak 

akademik geli�imi takip edilerek akademik geli�im süreci, günlükler yoluyla takip edilerek 

bulgulara yansıtılmı�tır.  

 

�ekil 11. Mentorluk programının akademik geli�ime katkısına yönelik bulgular 
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Mentorun, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formunda yer 

alan “Mentorluk programına ba�vurma amacınızı ya da beklentilerinizi kar�ılayabildik mi? 

E�er evetse bu ne düzeyde gerçekle�ti?”, “Mentorluk sürecinin size herhangi bir katkısı 

oldu�unu dü�ünüyor musunuz?”, “Mentorluk sürecinde herhangi bir aksaklık ya da problem 

ya�adınız mı? Ya�adıysanız bunlar nelerdir?” ve “Bir menti ve belki de gelece�in mentoru 

olarak kendinizi ve bu süreçte ya�adıklarınızı nasıl görüyorsunuz?” sorularındaki ve program 

uygulaması sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdı�ı ara�tırmacı günlüklerindeki görü� ve 

ifadelerin analizi sonucunda; mentorluk programının menti akademik geli�imine katkısına 

yönelik ifadelerin frekansı toplamda 1869’ dur. Bulgular daha ayrıntılı incelendi�inde ana tema 

içerisindeki alt temalar ve kategoriler �u �ekildedir: 

Programdaki toplantılar sırasındaki çalı�maların menti akademik geli�imine katkısı (f: 

670); program içerisindeki menti çalı�malarının akademik geli�ime katkısı (f: 536); mentorun, 

menti akademik geli�imine katkısı (f: 498); grup ve grup içerisinde yapılan çalı�maların 

akademik katkısı (f: 381); menti edinimlerinin di�er alanlara katkısı (f: 103); program içerisinde 

mentor, program ve mentiden kaynaklanan aksaklıklar (f: 113); menti mentorlu�u (f: 52); 

okuma kaynaklarının akademik katkısı (f: 22); akademik geli�im sürecine dair menti önerileri 

(f: 18); mentinin akademik geli�iminde di�er hocaların akademik deste�i (f: 12) dir. �lgili bulgu 

alt temasında yer alan kategoriler �ekil 11’ de görüldü�ü gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara 

sahiptir. �lgili kategoriler ve ba�lantılı oldu�u kodlamalara yönelik olarak günlüklerde yer alan 

menti ifadelerinden alıntılar a�a�ıda yer almaktadır. 

… Ayrıca gerçekten fikirlerimi açıkça ifade edebildi�im bir ortam oldu�u için kendimi 

çok �anslı hissediyorum. Demem o ki böyle hedefleri olan farklı �eyler yapan gerçekten 

bir �eylerin bilincinde olan insanlarla aynı ortamda oldu�um için bunu çok güzel 

görüyorum. � (Menti 3) 
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 Menti 3’ün ifadelerine göre mentorluk programında olu�turulan akademik çalı�ma 

grubu aynı hedeflere, hayallere ve isteklere sahip ö�rencileri bir araya getirdi�i için menti 

kendini �anslı hissetmekte ve fikirlerini açıkça dile getirebilmektedir.  

Özellikle akademisyenlik kavramının çok kapsamlı ve a�amalarla anlatıldı�ı bu toplantı 

benim için çok yaralı oldu, artık ne yapmam gerekti�ini çok iyi biliyorum. (Menti 11) 

Menti 11’in ifadelerine göre mentorluk programı, mentilerin ileride dahil olmak 

istedikleri akademik yapı ve a�amaları ile ilgili bilgilendirmeler yapmaktadır. Bu sayede 

mentiler hedeflerini ve o hedefe gitmek için yapması gerekenleri ö�renmektedir.  

Bugünkü toplantımıza ara�tırıp da gitmi�tim ve toplantı bitti�inde ise bir yapbozun 

parçaları gibi bir �eyler yerine oturmu� ve �ekil almaya ba�lamı�tı. Yani bunu akademik 

hayatı daha yakından gördüm ve içindeymi�im gibi hissettim. Mentor 2 anlatırken 

oradaki ana karakter benmi�im, mülakata ben gitmi�im, bana çok fazla soru sormu�lar. 

Bunların hepsini hayalimde canlandırarak dinledim. Ve bunları oturup tartı�mak beni 

akademik hayatın içinde hissettirdi. (Menti 4) 

Menti 4’ün ifadelerine göre mentorluk toplantıları, mentileri akademik ortama ve 

akademik çalı�malara yakın hissettirmektedir. Aynı zamanda menti, bu program sürecinde 

hayatta kar�ıla�abilece�i ve zorlanaca�ı çe�itli ortamlara (mülakat) girmektedir.  

Dönemin son toplantısı olabilir ama önemli olan bir sonraki döneme güzel ba�langıçları 

müjdeleyen bir atmosferin oldu�u toplantı � (Menti 6) 

Toplantı gayet keyifli geçti. Ders izlencesi payla�ıldı böylece haftalık, aylık ve dönemlik 

olarak ne yapaca�ımızı görmü� olduk. Hayallerime bir adım daha yakla�tı�ımı hissettim. 

Ö�renece�imiz ve payla�aca�ımız her konunun bizlere fazlasıyla katkısı olaca�ına 

inanıyorum. (Menti 11) 
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Menti 6 ve Menti 11’in ifadelerine göre mentorluk programı çerçevesinde 

gerçekle�tirilen toplantılar belirli bir plan ve program çerçevesinde ilerlemektedir. Toplantılar, 

mentileri sürece dair motive edici özelliklere sahip olmaktadır. Mentiler de bu sürece dahil 

olumlu beklentilere sahiptir. 

Her toplantının bende bir �eylerin de�i�ti�ini (iyi anlamada) ve akademik yönde kendime 

güvenimin arttı�ını görmek beni bir adım ileri ta�ıyor…Aynı zamanda bir ara�tırmanın 

içindeyken ara�tırma yapmayı ö�reniyor olmak bana a�ırı derecede keyif veriyor. (Menti 

9) 

Toplantıda fark ettim ki ne zaman bir araya gelsek elimizde hiçbir �ey olmasa da aslında 

etrafımızdaki sohbetler sayesinde birçok �ey ö�renebildi�imi kendimi geli�tirebildi�im 

bir ortamda bulunma fırsatım oldu�um gerçe�i. (Menti 1) 

Menti 1 ve Menti 9‘un ifadelerine göre mentorluk programı, hem yapısı itibariyle 

akademik deneyimler ya�atmakta hem de mentinin dahil oldu�u grup içerisinde formal ve 

informal yollarla yeni �eyler ö�renmesini sa�lamaktadır. Bu durum da onların kendi akademik 

geli�imlerine yönelik farkındalıklarını arttırarak potansiyellerini ke�fetmelerine ortam 

hazırlamaktadır.  

Mentor 2’nin kendi akademik hayatını anlatarak a�amaların neler oldu�unu anlatmasını, 

insanların buralara nasıl geldiklerini anlatmasını merak etti�im bir konu oldu�u için ilgi 

ile dinledim. (Menti 5) 

Menti 5’ in ifadelerine göre mentorluk programı, akademik katkı sa�larken aynı 

zamanda da akademik ya�amı ve ya�ananları bizzat mentor tecrübelerini  aktarmakta ve bu 

durum da mentilerin ilgilerin arttırarak olayları daha gerçekçi olarak gözlemlemelerine ve 

yorumlamaların yardımcı olmaktadır.  
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Birkaç sayfa yazdım ve hocaya attım. Hocam her seferinde geri dönü� yaptı düzeltmeler 

ile. Cümlelerim yüklemlerim en ba�ta basit cümleler gibi oluyordu. Fakat düzeltmelerde 

gördüm daha bir bilimsel ve akademisyen gibi yazmamız gerekiyor ve sonrasında o 

�ekilde devam ettim. (Menti 4) 

Menti 4’ün ifadelerine göre mentor, bu süreçte mentinin yaptı�ı çalı�malarda ona 

rehberlik etmi� ve hatalarını düzelterek yol göstermi�tir. Bu durum aynı zamanda daha hızlı bir 

�ekilde yol almasına yardımcı olmaktadır.  

Bu toplantı mentorluk süreci hakkında bilgilendirme konusunda ba�arılıydı. Bir önceki 

dönemde katılmı� oldu�um mentorluk programına göre daha planlı ve düzenliydi. (Menti 

2) 

Birinci eylem planı dahilinde yapılan mentorluk hazırlık programında ve sonrasında ası 

uygulamada yer alan Menti 2’nin ifadelerine göre ikinci eylem planı olan mentorluk programı, 

daha düzenli ve formal bir yapıda yer almaktadır.   

Mentorluk Programının Ki�isel- Sosyal Geli�ime Katkısına Yönelik Bulgular  

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 4 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı, mentilerin ki�isel ve sosyal 

geli�ime katkı sa�lamakta mıdır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 4: Mentorluk 

Programının Menti Ki�isel ve Sosyal Geli�imine Katkısına Yönelik Bulgular” kapsamında �ekil 

12’ de temaya ait alt temalar ve onlarla ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma sıklı�ı (frekans) 

ile birlikte sunulmu�tur. �lgili bulgu, mentinin dahil oldu�u mentorluk programı kapsamında 

ya�antılarını, gözlemlerini, duygu ve dü�üncelerini yansıttı�ı günlüklerindeki ki�isel ve sosyal 

geli�imine dair ifadelerini kapsamaktadır. Bu do�rultuda; mentorluk programı süresince 

mentinin haftalık olarak akademik geli�imi takip edilerek akademik geli�im süreci, günlükler 

yoluyla takip edilerek bulgulara yansıtılmı�tır. 
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�ekil 12. Mentorluk programının ki�isel- sosyal geli�ime katkısına yönelik bulgular 

Mentorun, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formunda yer 

alan “Mentorluk programına ba�vurma amacınızı ya da beklentilerinizi kar�ılayabildik mi? 

E�er evetse bu ne düzeyde gerçekle�ti?”, “Mentorluk sürecinin size herhangi bir katkısı 

oldu�unu dü�ünüyor musunuz?”, “Mentorluk sürecinde herhangi bir aksaklık ya da problem 

ya�adınız mı? Ya�adıysanız bunlar nelerdir?” ve “Bir menti ve belki de gelece�in mentoru 

olarak kendinizi ve bu süreçte ya�adıklarınızı nasıl görüyorsunuz?” sorularındaki ve program 

uygulaması sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdı�ı ara�tırmacı günlüklerindeki görü� ve 

ifadelerin analizi sonucunda; mentorluk programının menti ki�isel ve sosyal geli�imine 

katkısına yönelik ifadelerin frekansı toplamda 1032’ dir. Bulgular daha ayrıntılı incelendi�inde 

ana tema içerisindeki alt temalar ve kategoriler �u �ekildedir: 

Programda mentor aracılı�ıyla beklentilerin kar�ılanmasının menti ki�isel ve sosyal 

geli�imine katkısı (f: 391); grup aracılı�ıyla beklentilerin kar�ılanması kar�ılanmasının menti 
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ki�isel ve sosyal geli�imine katkısı (f: 187); bireysel çaba ve inanç ile beklentilerin kar�ılanması 

kar�ılanmasının menti ki�isel ve sosyal geli�imine katkısı (f: 154); mentinin programa yönelik 

ele�tirileri ve mentiden kaynaklanan aksaklıkları içeren durumların menti ki�isel ve sosyal 

geli�imine olumsuz etkisi (f: 119); menti mentorlu�unun menti ki�isel ve sosyal geli�imine 

katkısı (f: 52); mentinin ki�isel ve sosyal geli�imine katkı sa�layan di�er unsurlar (f: 43); 

mentinin programa yönelik önerileri (f: 19)’ dur. �lgili bulgu alt temasında yer alan kategoriler 

�ekil 12’ de görüldü�ü gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara sahiptir. �lgili kategoriler ve ba�lantılı 

oldu�u kodlamalara yönelik olarak günlüklerde yer alan menti ifadelerinden alıntılar a�a�ıda 

yer almaktadır. 

Mentorluk programı bana akademik anlamda çok büyük katkıda bulundu ancak manevi 

anlamdaki katkısı çok daha büyük. Hala Nev�ehir’de tanı�tı�ımız insanlar tarafından 

aranmak ya da kongre sürecinden sonra geldiklerinde bizleri de görmek istemeleri bile 

benim için yeterli. Bundan bir buçuk yıl önce daha mentorlu�u ilk kez duymu�ken 

ba�ladı�ım programın bu denli kıymetli olaca�ını bana böyle güzel insanlar 

kazandıraca�ını ve hatta i� bulmama bile vesile olaca�ını hiç dü�ünmemi�tim. Te�ekkür 

ederim. (Menti 2) 

Menti 2’nin ifadelerine göre mentorluk programı akademik destek sa�lamakla birlikte 

mentinin ki�isel olarak geli�imine ve sosyal çevresinde de�er gördü�ü, kendisinin de de�er 

verdi�i insanlarla ba� kurmasına ortam hazırlamı�tır. Bununla birlikte menti için mentor, 

sadece akademik destek sa�layan hocası de�il aynı zamanda i� hayatında da yanında olan birisi 

konumunda yer almaktadır.  

Her toplantının bende bir �eylerin de�i�ti�ini (iyi anlamada) ve akademik yönde kendime 

güvenimin arttı�ını görmek beni bir adım ileri ta�ıyor. Aynı zamanda her toplantı sonrası 

ben de bir huzur, bir mutluluk ve bir güven… (Menti 9) 
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Menti 9’un ifadelerinde göre mentorluk programı kapsamında yapılan toplantılar; 

mentinin hem akademik olarak kendini geli�tirdi�i hem de bu durumun bir etkisi olarak 

özgüveninin arttı�ı görülmektedir.  Aynı zamanda menti, program sırasında grup arkada�ları ve 

mentoru ile bir araya geldi�inde kendini mutlu, huzurlu ve güvende hissetmektedir.  

Mentor 2, kızlar döktürmü�. Mentor 1 bizimleydi. … hocamla tanı�tık. Geni� bir aile aile 

olduk. Gülmedi�imiz bir an bile hatırlamıyorum. Böyle keyifli anlarda ömrümün 

uzadı�ını hissediyorum. Bu arada bende sarma sarıp gittim hocam. El birli�i ile süper 

bir i� çıkardık. Bu geceden bahsederken çok ciddi �eyler azamıyorum hocam kusura 

bakmayın. Çünkü o gece hayatımızda hiç akademik bir geli�me olmadı. Flash tv açıp 

izledik, oynadık, ne varsa yedik ve a�ız dolusu güldük :) SADE AMA UNUTULMAZ 

ANLARDI. (Menti 7) 

Nerde kalmı�tık mantı enfesti… Güveç enfesti, tarhana çorbası enfesti, sohbeti 

söylemiyorum bile… Ö�rencilik hayatında böyle güzel ziyafet çekmedim diyebilirim. 

Belki de bunun nedeni el birli�i ile hazırladı�ımız sofra, arkada�larımızın yaptı�ı 

mükemmel Türk Kahvesinin, mükemmel sohbetle birlikte harmanlanması sonucu böyle 

güzel bir atmosferin ortaya çıkmasından kaynaklanıyor olabilir. (Menti 11) 

 �ftar yapma fikrini ortaya atmı�tım, hem bütün seneyi de�erlendiririz, hem de hayatımıza bir 

güzel anı daha ekleriz diye. Sevildi ve güzel bir planlama yaptık. Ya�asın menti ruhu! (Menti 2) 

Birlikte yemek yedik. Daha sonra çay, çekirdek, sohbet keyfi yaptık her beraber. Güldük 

e�lendik. Yemeklerden kalanları da hocalarımız bölü�türdüler evimize, yurdumuza 

götürmemiz için. Eve götürdüm ev arkada�larım da faydalanmı� oldular bu iftardan. Çok 

güzel bir anı oldu bizim için. (Menti 4) 

Eve girdi�imiz andan itibaren o kalabalık, heyecan, sohbet, yemek kokuları bile o kadar 

ho�tu ki. ... hocam ve e�inin de orada bulunması çok daha mutluluk vericiydi. Üniversite 
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hayatı boyunca çok az insanın ya�ayabilece�i bir �eyi ya�adık aslında. Dersler, 

ara�tırmalar, ödevler dı�ında günlük hayattan sohbet etmek, o kalabalıkla televizyon 

izlerken çekirdek çıtlamak hayatım boyunca unutamayaca�ım bir anı oldu. (Menti 10) 

Menti 2, Menti 4, Menti 7, Menti 10 ve Menti 11’in ifadelerinde; mentorluk programının 

onların sadece akademik destek görmek için danı�tıkları bir yapı de�il aynı zamanda birlikte 

keyifli ve e�lenceli vakit geçirdikleri bir ortam oldu�u, bu ortamın psikolojik olarak onları 

mutlu etti�i ve enerjilerini yükseltti�i, grup üyelerinin aile olarak görülüp bir �eyler payla�tı�ı 

ve bu durumun da onları rahatlattı�ı görülmektedir.  

Menti 2 ile konu�mak benim için çok de�erli bir duygu, onun nacizane tavsiyeleri ve hayat 

tecrübelerinden faydalanabildi�im için kendimi �anslı hissediyorum. (Menti 1) 

Menti 1’in ifadelerine göre mentor, mentilerle konu�an ve onlara hem akademik hem de 

ki�isel hayatlarına dair nasihat veren, hayat tecrübeleriyle onları aydınlatan bir rehber olarak 

görülmektedir. 

Bundan bir buçuk yıl önce daha mentorlu�u ilk kez duymu�ken ba�ladı�ım programın bu 

denli kıymetli olaca�ını bana böyle güzel insanlar kazandıraca�ını ve hatta i� bulmama 

bile vesile olaca�ını hiç dü�ünmemi�tim. Te�ekkür ederim. (Menti 5) 

Menti 5’ in ifadelerine göre mentorluk programı, mentiye yeni insanlarla tanı�ma fırsatı 

vermekte ve sosyal yönden geli�mesine yardımcı olmaktadır. Bununla birlikte mentor, sadece 

akademik destek veren bir ki�i de�il aynı zamanda i� hayatında da onları destekleyen bir 

yardımcı olarak görülmektedir.  

Hani okuldan mezun olunca okullu ili�kin biter geriye hiçbir �ey kalmaz ya. Ünideki 

topluluklar da öyle. Ama bu program (az ki�i oldu�umuz için olabilir) istedi�in her zaman 

bizi arayabilir geri dönebilirsin hissini verdi. (Menti 3) 
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Menti 3’ün ifadelerine göre mentorluk programında kazanılan çevre, sadece o dönemde 

de�il ileriki süreçte de mentinin yanında olacak olan ki�iler olarak görülmektedir.  

Biz bu programı bir ders gibi görmemi�tik. Her toplandı�ımızda program bizlere farklı 

�eyler ö�retti tecrübe verdi. (Menti 6) 

Menti 6’nın ifadelerine göre mentorluk programı, akademik bilgilerin ö�renildi�i bir 

ders süreci de�il aynı zamanda ki�isel tecrübelerin sa�landı�ı bir ortam olarak görülmektedir. 

Mentorluk Programının Lisansüstü E�itime Hazırlık Sürecine Katkısına Yönelik 

Bulgular  

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 5 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı, mentileri lisansüstü e�itime 

hazırlık a�amasında katkı sa�lamakta mıdır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 

5: Mentorluk Programının Mentilerin Lisansüstü E�itime Hazırlık A�amasındaki Katkıları” 

kapsamında �ekil 13’ de temaya ait alt temalar ve onlarla ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma 

sıklı�ı (frekans) ile birlikte sunulmu�tur. �lgili bulgu, mentinin dahil oldu�u mentorluk 

programı kapsamında edindi�i tecrübe ve ya�antılar do�rultusundaki ifadelerini ve ara�tırmacı 

gözlemleri ile günlükleri içerisindeki ifadelerini kapsamaktadır. Bu do�rultuda; mentorluk 

programı süresince mentinin haftalık olarak akademik geli�imi takip edilerek akademik geli�im 

süreci, menti günlükleri ve ara�tırmacı günlükleri yoluyla takip edilerek bulgulara 

yansıtılmı�tır.  
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�ekil 13.  Mentorluk programının lisansüstü e�itime hazırlık sürecine katkısına yönelik bulgular  

Mentilere, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formunda yer 

alan “Mentorluk programına ba�vurma amacınızı ya da beklentilerinizi kar�ılayabildik mi? 

E�er evetse bu ne düzeyde gerçekle�ti?”, “Mentorluk sürecinin size herhangi bir katkısı 

oldu�unu dü�ünüyor musunuz?”, “Mentorluk sürecinde herhangi bir aksaklık ya da problem 

ya�adınız mı? Ya�adıysanız bunlar nelerdir?” ve “Bir menti ve belki de gelece�in mentoru 

olarak kendinizi ve bu süreçte ya�adıklarınızı nasıl görüyorsunuz?” sorularındaki ve program 

uygulaması sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdıkları günlüklerde bu ara�tırma problem 

alanına de�inen görü� ve ifadelerin analizi sonucunda; mentorluk programının lisansüstü e�itim 

hazırlık sürecine katkısına yönelik menti ifadelerinin frekansı toplamda 1845’tir. Bulgular daha 

ayrıntılı incelendi�inde ana tema içerisindeki alt temalar ve kategoriler �u �ekildedir:  

Mentinin dahil oldu�u mentorluk programı sırasında yapılan toplantı içeriklerinin ve 

çalı�malarının menti lisansüstü e�itime hazırlık sürecine katkısı(f: 933); menti ki�isel ve sosyal 
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geli�iminin menti lisansüstü e�itime hazırlık sürecine katkısı (f: 525); mentorluk programı 

sırasında yapılan grup payla�ımları ve akademik etkile�imin menti lisansüstü e�itime hazırlık 

sürecine katkısı (f: 391);  mentorluk programı sırasındaki mentor payla�ımlarının menti 

lisansüstü e�itime hazırlık sürecine katkısı (f: 498); menti uygulama sürecinde edinilen 

deneyimlerin menti lisansüstü e�itime hazırlık sürecine katkısı (f: 158); menti akademik geli�im 

sürecinin ve bu süreçte edinilen tecrübelerin menti lisansüstü e�itime hazırlık sürecine katkısı 

(f: 250); menti mentorlu�u (f: 52); mentorluk programı okuma kaynaklarının menti lisansüstü 

e�itime hazırlık sürecine katkısı (f: 22); mentinin program yapısı içerisindeki lisansüstü e�itim 

sürecindeki çalı�malara yönelik önerileri (f: 15); mentinin lisansüstü e�itime hazırlık sürecinde 

ya�adı�ı aksaklıklar (f: 8)’dır. �lgili bulgu alt temasında yer alan kategoriler �ekil 13’ de 

görüldü�ü gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara sahiptir. �lgili kategoriler ve ba�lantılı oldu�u 

kodlamalara yönelik olarak günlüklerde yer alan menti ifadelerinden alıntılar a�a�ıda yer 

almaktadır. 

Kafamdaki yüksek lisans sürecinin nasıl olaca�ı sorusunun cevabını bu toplantıda aldım.  

Tüm bu serüvenin ülkemizde nasıl oldu�u ö�rendim. Mentor2’nin  bu a�amanın ABD 'de 

de nasıl oldu�unu da anlattı. Yurt dı�ına gitme fikri baya heyecan verici. Menti yurt 

dı�ında yüksek lisans yapması beni daha da gaza getiriyor. (Menti 5) 

Menti 5’in ifadelerine göre mentorluk programı toplantılarında onlara, ileride yüksek 

lisans sürecinde kar�ıla�acakları durumlardan ve bunlar için neler yapmaları gerekti�inden 

bahsedilmektedir. Aynı zamanda mentor, mentiler için örnek bir ki�i olarak görülmektedir. 

Mentorun ya�adıkları, çalı�maları ve konumu onlara heyecan verici olarak katkısı 

sa�lamaktadır.  

Mentorluk programında edindi�im bu tecrübelerin akademik alanda önemli etkileri 

oldu�unu dü�ünüyorum. �imdiki zamandan örnek vermek gerekirse sundu�um iki 
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çalı�mamın ardından iki farklı çalı�ma için hazırlık yapıyorum. Daha öncesinde bir 

çalı�ma için nereden ba�layaca�ımı bilemezdim. Sadece internetten veya okuldaki 

ö�retmenlerimizin üstünkörü bahsedip geçti�i a�amaları yapmaya çalı�ırdım. Kendi 

kendime bir proje dü�ünüp hemen bir sunum hazırlayıp ö�retmenlerime götürüp yapıp 

yapamayaca�ımı sorardım. �imdi ise kısa bir özet yazıp veya bir alan yazın taraması 

yapıp bu konuda yeterince ara�tırma yaptıktan sonra danı�manıma çalı�ma için 

gidiyorum. Çalı�maya ba�larken edindi�im tecrübe sayesinde korkmadan ara�tırmaya 

ba�lıyorum. Eskiden makaleler tezler içerisinde alan yazın taramasının içinden 

çıkamazdım. Mentorluk programı akademik olarak beni geli�tirdi. (Menti 8) 

Menti 8’in ifadelerine göre mentorluk programı mentinin akademik çalı�malara olan 

yakınlı�ını arttı�ını arttırmakta, akademik tecrübeler kazandırmakta ve dü�üncelerini akademik 

yapıya uygun �ekilde sunmasına imkân sa�lamaktadır. Bu yönüyle mentorluk programı, do�ru 

ve etkili çalı�ma yöntemleriyle bir sonraki e�itim kademesi olan lisansüstü e�itime hazırlık 

sürecinde destek sa�lamaktadır.  

Bu yıl kar�ıma bu program çıktı ve ben bu programla birçok �eyi ö�renme fırsatı 

bulaca�ıma ve o 5 yıl sonraki yüksek lisans hayalim için iyi bir adım ataca�ıma 

inanıyorum. (Menti 9) 

Yazmayı seviyorum fakat akademik nasıl yazılır sorusuyla ba�ladı�ım programda bana 

yol gösteren bir program oldu�unu ikinci dönemde daha iyi anladım. Ara�tırmanın nasıl 

yapıldı�ını, bu süreçte nelerin oldu�unu, akademik camiayı, kendimizi 

geli�tirebilece�imiz programları bu süreçte ö�rendim (Menti 9) 

Menti 9’un ifadelerine göre mentorluk programı ö�renciler için bir fırsat niteli�inde yer 

almaktadır. Bu program sayesinde mentiler lisansüstü e�itim kademelerine hazırlanmaktadır. 

Bu kapsamda mentorluk programı, bir ara�tırmanın nasıl yapıldı�ı, bu süreçte mentinin neler 



136 

 

ya�ayabilece�ini, akademik ortamları ve mentinin kendini geli�tirmesi için neler yapması 

gerekti�ini mentiye sezdirmekte ve uygulama yapması için ona fırsat tanımaktadır.  

Dekanlıkta bulu�tu�umuz gündü. Tam bugün canım hocalarımın yardımı ile ölçekte 

düzenlemeler yapıldı. Çıktılar alındı. �lk olarak mentorluk grubumuzla payla�tık tabi 

bunu. Güzel yorumlar aldık. Ölçe�in uygunlu�unu tartı�tık. Arkada�larımızın çalı�maları 

hakkında bilgi sahibi olduk. Menti 3’ünde bizle gelece�ini ö�rendik. Bu da moral oldu. 

Kongrede varlı�ımızı daha da iyi gösterece�imizi dü�ündüm. Gruptaki herkesi parlayan 

bir yıldız olarak görüyorum. Girdi�imiz ortamlarda gerek duru�umuz gerekse 

konu�mamızla farkını ve ı�ıltısını ortaya koyan yıldızlar… Heyecanlıydım hocam. (Menti 

11) 

Menti 11’in ifadelerine göre, onların ileriki süreçlerde kar�ıla�acakları kongreler ve 

bunlara katılım sürecinde ya�anan olumlu ve olumsuz deneyimler mentorluk programı sırasında 

mentilere fırsat olarak sunulmakta ve bu esnada onlara yardımcı olunmaktadır. Tüm bu 

deneyimler onları yüksek lisans sürecine hazırlamaktadır. 

1 yıl boyunca yapacaklarımızın akademik hayatımızda bize çok büyük katkısı olaca�ını 

bir kez daha anladım. Buna kendi üzerimden yola çıkarak anlatmak istiyorum. Yüksek 

lisansa ba�ladı�ımda bana katkı sa�layacak makaleler okuyorum ve özetler çıkarıyorum. 

(Menti 3) 

Menti 3’ün ifadelerine göre, mentorluk programı içerisindeki çalı�malar ve 

mentorların seçti�i, çe�itli yönlendirmelerle onların okumasını sa�ladı�ı akademik kaynaklar, 

makaleler, onları yüksek lisans e�itimindeki çalı�malara hazırlamakta ve hazırbulunu�luklarını 

arttırmaktadır.  

Konu�tu�um hocalar kesinlikle yüksek lisansta bizi görmek istediklerini söylediler ve tabi 

bende onun hızıyla çalı�maya ba�ladım. En son kendimi bilim sınavında buldum diye 
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bilirim. Çok �ükür kazandık. Bu sene özel okul deneyimini cebime koyup, seneye yüksek 

lisansımı yapmak istiyorum hocam. (Menti 7) 

Menti 7’nin ifadelerinde de görüldü�ü gibi menti, yüksek lisans e�itimine geçme 

hakkını elde etmektedir. Bu süreçsel olayların olu�masında mentorluk programı ve bu program 

ile birlikte yapılan çalı�malar etkili olmaktadır. Mentilerin üretkenli�i ve geli�imsel ya�antıları 

di�er hocalar tarafından da fark edilmekte ve onları te�vik edici yorumlar yapılmaktadır.  

Mentorluk Programının Lisans E�itimine Katkısına Yönelik Bulgular  

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 5 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı, mentileri lisansüstü e�itime 

hazırlık a�amasında katkı sa�lamakta mıdır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 

5: Mentorluk Programının Mentilerin Lisansüstü E�itime Hazırlık A�amasındaki Katkıları” 

kapsamında �ekil 14’ de temaya ait alt temalar ve onlarla ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma 

sıklı�ı (frekans) ile birlikte sunulmu�tur. �lgili bulgu, mentinin dahil oldu�u mentorluk 

programı kapsamında edindi�i tecrübe ve ya�antılar do�rultusundaki ifadelerini ve ara�tırmacı 

gözlemleri ile günlükleri içerisindeki ifadelerini kapsamaktadır. Bu do�rultuda; mentorluk 

programı süresince mentinin haftalık olarak akademik geli�imi takip edilerek akademik geli�im 

süreci, menti günlükleri ve ara�tırmacı günlükleri yoluyla takip edilerek bulgulara 

yansıtılmı�tır.  
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�ekil 14. Mentorluk programının lisans e�itimine katkısına yönelik bulgular  

Mentilere, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formunda yer 

alan “Mentorluk programına ba�vurma amacınızı ya da beklentilerinizi kar�ılayabildik mi? 

E�er evetse bu ne düzeyde gerçekle�ti?”, “Mentorluk sürecinin size herhangi bir katkısı 

oldu�unu dü�ünüyor musunuz?”, “Mentorluk sürecinde herhangi bir aksaklık ya da problem 

ya�adınız mı? Ya�adıysanız bunlar nelerdir?” ve “Bir menti ve belki de gelece�in mentoru 

olarak kendinizi ve bu süreçte ya�adıklarınızı nasıl görüyorsunuz?” sorularındaki ve program 

uygulaması sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdıkları günlüklerde bu ara�tırma problem 

alanına de�inen görü� ve ifadelerin analizi sonucunda; mentorluk programının lisans e�itimine 

katkısına yönelik menti ifadelerinin frekansı toplamda tir. Bulgular daha ayrıntılı 

incelendi�inde ana tema içerisindeki alt temalar ve kategoriler �u �ekildedir:  
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Dolu dolu akademik u�ra�larla geçen bir dönem, bir yıl oldu.  Bu süreçte kendimde en 

çok fark etti�im durum: hayatımda sürekli gözlem yaptı�ımı, çevremdeki eksikleri 

buldu�umu ve bunları nasıl çözebilmem gerekti�ini dü�ünmem oldu. … Bu dönem 

sonunda benim bulanık olan zihnim berrakla�tı. Akademik olarak ne yapmak istedi�ime 

ve hangi alanda çalı�mam gerekti�ine karar verdim. Dü�üncelerim netle�ti. (Menti 9) 

Menti 9’un ifadelerine göre mentorluk programında yapılan çalı�malar ve mentorun, 

grubun mentinin dü�ünce yapısında yarattı�ı farkındalıklar mentinin gözlem gücünü 

geli�tirdi�i, çevresine kar�ı farklı bir bakı� açısı kazandırdı�ı ve akademik olarak bilinçli bir 

süreç geçirerek yapmak istediklerini kafasında netle�tirdi�i görülmektedir.  

Sunumum bittikten sonra sorular soruldu ve ilk dönem aldı�ımız e�itim sayesinde do�ru 

cevapladım. E�er daha önceden bilmedi�im bir kavram olsaydı orda cevap 

veremeyebilirdim. (Menti 6) 

Menti 6’nın ifadelerine göre mentorluk programı sayesinde edilen bilgiler ve 

tecrübeler mentinin, çalı�maları sırasında daha yetkin oldu�u ve kendine olan güveninin arttı�ı 

görülmektedir.  

Benim çabaladı�ımı gören arkada�larımın da fikirlerini de�i�tirmeye ba�ladı�ını 

gördüm. (Menti 4) 

Menti 4’ün ifadelerine göre mentinin  program içerisindeki de�i�imi, onun çevresine de 

yansımakta ve bu durum, mentinin arkada�larına kar�ı menti mentorlu�u yani onların 

geli�imlerine yardımcı olacak �eyler yaptı�ı görülmektedir.  

Payla�mak istedi�im bir olay oldu bu hafta. Benim mentorluk okumalarım çıktısını almak 

için kopyaladı�ım için fla� belle�imde duruyordu. Bu hafta da okulda bir hocama ödevimi 

göstermeye gittim ve orda fla� belle�imde bu okumaları gördü ve neden bunları 
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okudu�umu sordu ben de mentorluk projesine katıldı�ımı söyledi�im ona. Göz atmak 

istedi notlarıma ben de bakabilece�ini söyledim. Baktı ve çok be�endi, açıkçası biraz da 

�a�ırdı. Hatta içinden birkaç tanesini de almak istedi�ini söyledi. Ben de tabi ki bunun 

mümkün oldu�unu söyledim ve payla�tım bu dosyaları onunla. Bu durum beni çok 

gururlandırdı. Çünkü bilgi kayna�ı olarak gördü�üm bir insan için bir bilginin kayna�ı 

olabilmek güzel bir duyguymu� bunu fark ettim. Bu aslında benim biraz daha 

motivasyonumu ve kendime güvenimi arttırdı. Saygı duydu�um bir insanda iyi bir izlenim 

olu�turdu�umu dü�ündüm orada. (Menti 6) 

Menti 6’nın ifadelerine göre mentorluk programı içerisinde yapılan çalı�malar ve 

mentinin bu sürece aktif katılımı mentinin ders hocaları tarafından takdir edilmekte ve onların 

gözündeki yargıları olumlu olarak de�i�tirmektedir. Bu ya�anılanlar da mentinin moral 

durumunu olumlu olarak arttırarak daha üretken bir ö�renci olması için onu motive etmektedir.  

…ve bu hafta biyoloji hocam benim yapmakta oldu�um çalı�mayı görünce beni bir 

projeye dâhil etmeye karar verdi. Hocam TÜB�TAK 2209 projesinin ba�vuru süresine 

daha zaman oldu�unu o zamana kadar bir proje çıkarmamı istedi. Bu hafta kendi yüksek 

lisans ö�rencilerinden birinin çalı�masına beni de dâhil etmek istedi bende tecrübe 

kazanmak için iyi bir adım olaca�ını dü�ündüm. (Menti 3) 

Bu hafta biyoloji hocam kendi yüksek lisans ö�rencisi için bir proje hazırlarken tecrübe 

edinmem için beni de ekibe dâhil etti. Bu geli�menin de mentorluk sayesinde oldu�una 

inanıyorum. Yaptıklarımı aynı zamanda hocama da anlatıyordum. (Menti 3) 

Menti 3’ün ifadelerine göre mentinin, program içerisindeki çalı�maları lisans e�itimi 

hocasının ilgisini ve dikkatini çekmekte ve hocanın, onu kendi yüksek lisans ö�rencileri ile e� 

de�er görerek çalı�malarına dahil etmesine sebep olmaktadır. Bu durum hem mentinin kendine 



141 

 

olan güvenini arttırmakta hem de hocasının, onun potansiyelini fark etmesine yardımcı 

olmaktadır.  

De�indi�iniz bazı �eyler �uanki Fen dersimle alakalı oldu�u için bana teorik olarak da 

yaradı diyebilirim… en azından Fen dersinde bir �eyler i�lenirken fikrim olacak. (Menti 

1) 

Menti 1’in ifadelerine göre mentorluk programında ö�renilen bilgiler ve edinilen 

kazanımlar mentinin lisans derslerine katkı sa�lamakta ve ö�renci ba�arısı olumlu yönde 

artmaktadır. 

Bilimsel ara�tırma yöntemleri dersi olarak gördü�ümüz bilgileri daha sonra okuldaki 

derslerimizde i�lerken bu konuları programda gördü�ümüz için biraz daha kolay olmu�tu 

benim için okuldaki dersimiz. (Menti 4) 

Menti 4’ün ifadelerine göre mentorluk programındaki bilimsel ara�tırma yöntemlerine 

yönelik çalı�malar ve toplantılarda de�inilen konular mentinin lisans e�itiminde gördü�ü 

bilimsel ara�tırma dersindeki hazırbulunu�lu�unu arttırmaktadır.  

Mentorluk Programının Mentora Olan Katkısına Yönelik Bulgular  

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 7 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk programı mentoru katkı sa�lamakta 

mıdır?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 7: Mentorluk Programının Mentora 

Olan Katkısı” kapsamında �ekil 15’ de temaya ait alt temalar ve onlarla ili�kili olan kategoriler, 

atıfta bulunma sıklı�ı (frekans) ile birlikte sunulmu�tur. �lgili bulgu; ara�tırmacı kimli�inde yer 

alan mentorun bu süreçte ya�adıklarını ve geli�imsel izlenimlerine ait verilerin incelemesini 

kapsamaktadır.  
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�ekil 15: Mentorluk programının mentora katkısına yönelik bulgular  

Mentorun, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formundaki 

“Mentorluk programı mentoru katkı sa�lamakta mıdır?” sorusuna ve program uygulaması 

sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdı�ı ara�tırmacı günlüklerindeki görü� ve ifadelerin 

analizi sonucunda; mentorluk programına yönelik mentor ifadelerinin frekansı toplamda 

1792’dir. Bulgular daha ayrıntılı incelendi�inde ana tema içerisindeki alt temalar ve kategoriler 

�u �ekildedir: 

Mentorun akademik üretkenlik ve verim süreci edinimleri (f: 878); mentorun, mentorluk 

program grupları içerisindeki ya�antıları (f: 420); mentorun, süreç içerisindeki ki�isel ve sosyal 

geli�im edinimleri (f: 384); mentorun geli�iminde danı�manının katkısı (f: 350); mentorun, 

mentorluk programına dair planlama sürecindeki ya�antıları (f: 260); mentorun akademik 
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üretkenlik sürecindeki edinimleri (f: 120); mentorun dahil oldu�u tüm programlar içerisinde 

mentor kaynaklı (f: 25), menti kaynaklı (f: 69), di�er etkenler (f: 16)’den kaynaklanan 

olumsuzluklar ve aksaklıklar (f: 110); mentorun akademik çalı�malara, kendi potansiyeline ve 

programın katkılarına yönelik farkındalık kazanması (f: 95); mentorun çevresindeki menti/ 

ö�renci dinami�i ile etkile�imi (f: 89); mentorun, süreç içerisindeki tecrübeleri (f: 74); 

mentorun menti programından yeti�mesi (f: 65); mentorun, çe�itli a�amalardan olu�an bu süreç 

içerisinde akademik çevreyi tanıması ve kendini tanıtması (f: 53);  mentor edinimlerinin di�er 

alanlara katkısı (f: 35)’ dır. �lgili bulgu alt temasında yer alan kategoriler �ekil 15’ de görüldü�ü 

gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara sahiptir. �lgili kategoriler ve ba�lantılı oldu�u kodlamalara 

yönelik olarak günlüklerde yer alan menti ifadelerinden alıntılar a�a�ıda yer almaktadır. 

Bu program sayesinde adeta hayatım de�i�ti. Gerek akademik gerekse arkada� çevremde 

her zaman yanımda olan insanlar var artık. Onları kendime bir telefon kadar yakın 

hissediyorum. (Mentor 1) 

Mentorun ifadelerine göre mentorluk programı sayesinde hem akademik çevre hem de 

arkada� çevresi edinme fırsatı bulmaktadır.  

Lisans e�itimimden beri mentorlu�un içinde olmam ve gerek menti gerekse mentor olarak 

ço�u �eye �ahit olmam. Bana çok fazla �ey kattı. Mesela bugünkü konuda ö�rencilerin 

kafasındaki karma�ayı çok net bir �ekilde görebiliyordum ve bunu tahmin etti�im için 

konuyu anlatırken kendi çalı�malarımın verilerini getirdim. Onlara, analizlerimi nasıl 

yaptı�ımdan, bunları yaparken nasıl zorlandı�ımdan ve bunu a�mak için buldu�um 

çözüm yollarından bahsettim. Sanıyorum ki onlar bu zorlukları daha kolay a�abilecekler. 

(Mentor 1) 

 Mentorluk programından yeti�en ve mentilerin tüm sorunlarını kendisinin de ya�adı�ını 

söyleyen mentor, bu tecrübelerini �uanki çalı�malarına olumlu olarak aktararak mentilerin 
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konuları daha iyi anlamalarını sa�latacak çözüm yolları üretmektedir. Bu durumun, süreci 

hızlandırıcı olarak katkısı oldu�u görülmektedir.  

Bugün kafam çok karı�ıktı. Özel hayatımda olan sıkıntıları toplantılar ve di�er 

zamanlarda ö�rencilerime yansıtmak istemiyordum. Bunun için Mentor 2 ile görü�tüm 

ve kafam biraz daha rahatladı. Bu sayede günü kurtarabildim. � (Mentor 1) 

Mentorun ifadelerine göre, süreç içerisinde çe�itli sıkıntılar ya�anmakta ve mentor 

bunları a�mak için danı�manından yardım almaktadır. Buradan da görülece�i gibi mentoluk 

programında mentor konumu basamaklar halinde ilerlemektedir. Mentor, yeri geldi�inde menti 

olarak danı�manından akademik ve ki�isel olarak destek almaktadır. 

�uan bu sene gerçekle�tirece�imiz ve mentor olarak yürütece�im çalı�ma için plan 

yapıyorum. �lk eylem planı olan mentorluk pilot uygulamasından elde edilen çıkarımlar 

ve dönütlerle birlikte haftalık olarak ilerleyen toplantı içeriklerini belirledim. Bir önceki 

programda verimli oldu�unu dü�ündü�üm okuma kaynaklarını yeniden kullanaca�ım ve 

buna ek olarak yeni kaynaklar belirledim. Tüm bunlar beni pratikle�tirdi bence, eskiden 

bunları yaparken çok zorlanırdım. (Mentor 1) 

Mentorun ifadelerine göre mentorluk programı, süreçsel ve geli�imsel olarak ilerleyen 

bir çalı�malar bütününü kapsamaktadır. Mentor, tüm bunları deneyimlerken kendini ki�isel 

olarak da geli�tirmektedir.  

Hayatındaki tek büyük hayali akademisyen olmak isteyen biri olarak bugün çok güzel bir 

�ey ya�adım. Dersten çıktı�ımda kendi ö�rencilerim olan grup mentileriyle kar�ıla�tım. 

Onlar da beni arıyorlarmı� bir �ey sormak için. Hocam hocam diye bana seslendiler 

arkada�larımın yanında, onlar gittikten sonra arkada�larım çok güzel �eyler söylediler, 

çalı�malarımdan dolayı beni takdir ettiler.  Bu olay beni o kadar çok mutlu. etti ve 

gururlandırdı ki… �yi ki bu programla tanı�ma fırsatım oldu! (Mentor 1)  
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Mentorun ifadelerine göre mentorluk programındaki saygınlı�ı, konumu ve program 

içerisinde yaptıklarının geri dönütleri mentoru gururlandırmaktadır. Aynı zamanda tüm bu 

ya�anılanların çevreye olan katkısı, mentorun arkada� çevresi tarafından da olumlu dönütlerle 

yansıtılmaktadır.  

Mentorluk Program Modeline Yönelik Öneriler  

Ara�tırmanın bu bölümü, ara�tırma sorusu 8 temel alınarak belirlenmi� ve tema ve 

kategoriler temel alınarak gösterilmi�tir. “Mentorluk program modelinin geli�tirilmesine 

yönelik neler önerilmektedir?” sorusuna ili�kin olarak üzerinde durulan “Tema 8: Mentorluk 

Program Modeline Yönelik Öneriler” kapsamında �ekil 16’ da temaya ait alt temalar ve onlarla 

ili�kili olan kategoriler, atıfta bulunma sıklı�ı (frekans) ile birlikte sunulmu�tur. �lgili bulgu; 

mentorluk programına katılan mentilerin süreç içerisindeki ya�antıları, gözlemleri, olumlu ve 

olumsuz tecrübelerini yansıttıkları günlüklerine ait verilerin incelemesini kapsamaktadır.  

 

�ekil 16. Mentorluk program modeline yönelik öneriler  
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Mentilere, program de�erlendirmesindeki yarı yapılandırılmı� görü�me formunda yer 

alan “Sizce bu program nasıl daha iyi bir hale getirilebilir?” sorusunda ve program uygulaması 

sırasında haftalık ve dönemsel olarak yazdıkları günlüklerde, mentorluk programının 

geli�tirilmesine yönelik ifadelerine dair frekanslar toplamda 49’dur. Bulgular daha ayrıntılı 

incelendi�inde ana tema içerisindeki alt temalar ve kategoriler �u �ekildedir:  

Mentorluk programına yönelik öneriler bulgusu temasına ait kategoriler, mentor 

önerileri (f: 30) ve menti önerileri (f: 19) ba�lıkları altında toplanmı�tır. Menti önerileri 

içerisinde üniversitede sistemli bir mentor sayısının artmasına yönelik öneriler (f: 3), 

uygulamalara yönelik öneriler (f: 13), menti cinsiyetinin e�it da�ılımına yönelik öneriler (f: 3) 

yer alırken; menror önerileri içerisinde üniversitede sistemli bir mentorluk a�ının kurulmasına 

yönelik öneriler (f: 20); farklı bran�lardan olu�an mentor kadrosunun olu�turulmasına yönelik 

öneriler (f: 10) bulunmaktadır. �lgili bulgu alt temasında yer alan kategoriler �ekil 16’ da 

görüldü�ü gibi birbiriyle çe�itli ba�lantılara sahiptir. �lgili kategoriler ve ba�lantılı oldu�u 

kodlamalara yönelik olarak menti günlüklerindeki ve ara�tırmacı günlü�ündeki ifadelerden 

yapılan alıntılar a�a�ıda yer almaktadır. 

Bu haftaki toplantımızda fen alanından … Hoca’nın katılımıyla birlikte nicel ara�tırmalar 

hakkında konu�tuk. Bu �ekilde farklı hocaların olması çok ho�larına gitti, farklı bakı� 

açıları ile bakabildiklerini söylediler. Aynı �eyi ben de hissettim ve dü�ündüm. Aslında 

her alandan gönüllü hocanın katılımı ile bir mentor ekibi olu�turma �ansımız olsa çok 

daha iyi �eyler yapabiliriz. (Mentor) 

Mentorun ifadelerine göre mentorluk programında farklı bölümlerden olan hocalarla 

birlikte bir mentor ekibinin kurulmasının daha etkili olabilece�i dü�ünülmü�tür. Fakat burada 

önemli olan noktalardan birisi de bu ki�ilerin bu i�i gönüllü olarak yapmalarıdır. Aynı zamanda 
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bu katılım mentilerin oldu�u kadar mentorun da kendini geli�tirmesine, konulara farlı bakı� 

açısıyla yakla�masına yardımcı olmu�tur.  

Mentorların odası olmalı. Üniversitede nasıl kulüplerin odası var, resmi olarak bizimde 

olmalı. Önümüzdeki sene formatına uygun giri�imlerde bulunmak istiyorum hocam. 

Ayrıca her görü�menin son 10 dakikası herkes görü�ü ve de�erlendirmeyi yazmalı. Ba�ka 

türlü günlük i�i çok aksıyor ve çileli oluyor hocam. (Menti 1) 

Menti 1’in ifadelerine göre mentorluk programında mentorun ya da mentorluk yapılacak 

ki�ilerin toplantılarını yapabilece�i bir oda yahut ofis olması gereklidir. Bunun yanında 

mentilerin zorlandı�ı ve aksattı�ı günlük yazımı her toplantının son 10 dakikası içerisinde 

yapılmalı ve mentor tarafından toplanmalıdır. 

Program daha sistemli ve daha kurallı olarak ilerlerse daha rahat ve hızlı ilerleme 

olabilece�ini dü�ünüyorum. (Menti 5) 

Mentorun ve di�er mentilerin de�indi�i konuya paralel olarak Menti 5, mentorluk 

programının daha sistemli ve kurallı bir �ekilde yapılmasını önermektedir. Menti, bu sayede 

çalı�maların daha hızlı ve rahat bir �ekilde yürütülebilece�in dü�ünmektedir.  

Programa baktı�ım zaman söylemek istedi�im bir konu var seçilen ö�renciler sadece 

3.sınıf olursa program daha hızlı ve yorucu olmaz diye dü�ünüyorum. Çünkü 4.sınıfların 

kendime bakarak söylüyorum okulda son senesi oldu�u için dil sınavı, Kpss, yüksek 

lisansa girmek isteyenler için onun ara�tırmaları, okul bitince ne yapıcam kaygıları vb. 

�eyler yo�un bir �ekilde ba�ladı�ı için psikolojik olarak yorulan bir dönem oldu�undan 

programa kendilerini tam anlamıyla kendilerini verememe sorunları ya�ayabilirler. Bu 

yüzden programa alınacak ki�iler 3.sınıf olursa daha iyi olaca�ını dü�ünüyorum. (Menti 

8) 
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Menti 4’in ifadelerine göre mentorluk programı 4. Sınıfta de�il de 3. Sınıfta yapılırsa 

daha iyi olacaktır. Çünkü 4. Sınıfta ö�renciler okul, kurs, okul deneyimi ve merkezi sınavlara 

çalı�tıkları için yo�un bir dönem geçirmektedir ve bu sebeple de süreçteki çalı�malara tam 

olarak kendilerini verememektedir. Aynı zamanda bu süreçte mentiler mezuniyet öncesi 

gelece�e yönelik stres v kaygı ya�amaktadır. Bu bakımdan menti, program yapısına yönelik 

olarak ö�rencilerin 3. Sınıf düzeyinden seçilmesini önermektedir. Yine bu konuyla ilgili olarak 

bir menti;  

Program 3. sınıf bahar dönemi ve 4. sınıf güz dönemi aralı�ında yapılsa daha verimli 

olabilir diye dü�ünüyorum.” (Menti 4)  

ifadesini kullanarak programın 3. Sınıf bahar ve 4. Sınıf güz dönemlerinde yapılmasını 

önererek bu sayede programdan daha fazla verim alınaca�ını dile getirmi�tir.  

Program için her bölümden e�it sayıda kız ve erkek ö�renci seçilebilir. Bu sayede ne 

kadar farklı bölüm olursa farklı bakı� açıları ortaya atılır ve ortaya atılan konuya farklı 

bir taraftan bakılabilir. (Menti 7) 

Menti 7’nin ifadelerine göre program içerisinde kız ve erkek ö�renci sayısı e�it de�ildir 

ve kızlar ço�unluktadır. Bu bakımdan grup içi ileti�im ve farklı bakı� açıları kazanmak adına 

menti, programda e�it düzeyde kız ve erkek ö�renci yer almasını önermektedir.  

Sunum: öncelikle herkese ara�tırma konusunda bir sınır konulmadı. Aslında herkes kendi 

programı ile bir poster hazırlayıp birbirimize sunabilirdik bu sayede herkes en azından 

bir poster hazırlardı fazlasını yapmak isteyen ise bunu hoca ile görü�ebilirdi.  

…Hoca sayısı arttırılıp her hoca daha az ki�i ile ilgilenebilirdi. Yani aslında biz de çok 

ki�i de�ildik ama bazı toplantılarda 10 ki�i oldu�umuz oluyordu böyle olması da sınıfta 

ders yapma gibi bir ortam olu�turdu�unu hissettim. (Menti 11) 
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Menti 11’in ifadelerine göre program sonucunda ara�tırmalara devam etme ya da birkaç 

ki�inin kongreye katılması yerine herkesin dönem sonunda poster hazırlayıp sunması ve 

çalı�malara katılması önerilmektedir. Bunun yanında hoca sayısının arttırılması ve daha az 

sayıda mentiyle her bir hocanın özel olarak ilgilenmesi önerilmektedir.  
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Bölüm V: Tartı�ma, Sonuç ve Öneriler 

Yüksekö�retimde akademisyen yeti�tirme amaçlı tasarlanan ara�tırma mentorlu�u 

modeline yönelik yapılan çalı�malarla ilgili olarak tezin bu bölümünde tezin bu bölümünde, 

ara�tırma kapsamında elde edilen bulgular ve yapılan yorumlar literatür kaynakları ile birlikte 

tartı�ılarak ortaya çıkan sonuçlar üzerinde durulmu�tur. Sonraki kısımda ise olu�turulan 

yüksekö�retim ara�tırma mentorlu�u modeline ili�kin ve konuyla ilgili yapılacak olan sonraki 

çalı�malara dair öneriler sunulmu�tur.  

Tartı�ma 

Ara�tırmanın bu bölümünde Türk yüksekö�retiminde akademisyen yeti�tirme amaçlı 

hazırlanan ve uygulanan ara�tırma mentorlu�u program modelinde, mentorun ve mentilerin 

sürece ve ya�antılarına yönelik duygu, dü�ünce ve görü�lerine dayanan söz konusu ara�tırma 

yönelik sorularına incelenen bulgulara yönelik tartı�ma ve yorumlara yer verilecektir.  

Lisans ö�rencilerinin lisansüstü e�itime hazırlık a�amasında akademik ve ki�isel 

geli�imlerine yardımcı olmak için tasarlanan ara�tırma mentorlu�u modelinin uygulamasından 

elde edilen bulgular do�rultusunda; mentorluk programı mentiler tarafından ö�rencilerin 

akademik özgüvenini arttırarak onları akademik hayallerine yönelik çalı�malara yönlendiren, 

bunun yanında mentiyi ki�isel ve sosyal yönden geli�tirerek olaylara ve durumlara farklı bakı� 

açısıyla bakmayı sa�layan bir destek programıdır. Johns ve McNamara (2014)’ nın grup 

rehberli�i yoluyla yüksekö�retimde kariyer geli�iminin hedeflendi�i çalı�mada Grup mentorluk 

modellerinin farklı bölümler arasındaki etkile�imi kolayla�tırdı�ı ve ki�ilerin bireyler 

arasındaki ili�kilerini geli�tirmek için onlara büyük bir fırsat sundu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

Ele alınan çalı�manın amacı ve mentorluk türü ile benzerlik gösteren bu çalı�mada da grup 

mentorlu�unun çok yönlü ileti�imi ve bakı� açısını arttırdı�ı, bireyin kendisiyle aynı duygu ve 

dü�ünceleri payla�an akran grubuna kar�ı samimiyetinden dolayı kendini daha rahat hissederek 

çalı�maların içinde istekli bir �ekilde yer aldı�ı ve buna ba�lı olarak da mevcut lisans 



151 

 

e�itimindeki yo�unlu�una ra�men mümkün oldu�unca katılım sa�lamaya çalı�tı�ı 

görülmektedir.  

Mentilere göre mentor, program süresince her zaman yardımcı olma gayesiyle ileti�im 

kurmu� ve motive edici çalı�malarda bulunmu�tur. Bu bakımdan mentorun menti için 

ula�ılabilir olması, süreci ve menti- mentor ili�kisini etkileyen bir faktör olmu�tur. Mentorluk 

programı mentor tarafından nasıl algılandı�ına bakacak olursak da bu çalı�ma; ki�isel geli�im 

sa�lanabilecek, akademik üretim sürecine yönelik motivasyonun yükseldi�i ve çalı�malara 

yönelik pratikli�in kazanıldı�ı bir akademik geli�im ve rehberlik programı olarak 

görülmektedir. Bu süreçte mentor kendini hoca, danı�man, arkada�, abla ve yardımcı olarak 

görmektedir. Aynı zamanda mentorun geli�imi ve tecrübesinin artması için programın dinamik 

i�leyi�i, mentilerin çalı�ma süreçlerindeki etkinli�i önemli olmakta ve mentoru programın 

verimli geçmesine dair motive etmektedir. Konuyla ilgili olarak menti- mentor beklentilerini 

belirlemeyi amaçlayan Alparslan ve Kılınç (2014)’ ın, “Yüksekö�retimde Mentorluk: Mentor 

ve Menti Bakı� Açılarını Belirlemeye Yönelik Bir Uygulama” adlı çalı�masında ö�retim 

görevlileri ve ö�rencilere göre belirlenen mentor özelliklerinden çalı�kan, zeki, samimi, çıkarcı 

olmayan, dürüst, analitik dü�ünme yetene�ine sahip, tutarlı ve tecrübeli olma ve en önemlisi 

mentorun ileti�im becerisinin yüksek olması sonucuna ula�ılmı�tır. Bu mentorluk 

uygulamasındaki çalı�malar kapsamında ilgili ara�tırmada ortaya çıkan mentor beklentileriyle 

aynı do�rultuda mentor rol ve niteliklerinin benimsendi�i, menti ve mentor ifadelerinden ortaya 

çıkmaktadır.  

Mentorluk sürecinin i�leyi�ine yönelik olarak Darwin ve Palmer (2009) çalı�malarında 

mentor ve mentilerin mentorluk sürecinden ayda bir kez toplanmasının gerekti�i sonucuna 

ula�ılmı�tır. Bu çalı�mada yapılan mentorluk uygulamaları, mentor ve menti grubunun ilk 

dönem haftada bir kez ve ikinci dönem iki ya da üç haftada bir kez rutin toplantılar ve bunun 

yanında iki dönemde de her hafta mentilerle telefon görü�meleri, Gmail yazı�maları yapılarak 
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mentilerin çalı�ma durumları kontrol edilmi�tir. Program dahilinde ba�langıçtan yeniden 

tanımlama a�amasına kadar grup üyelerinin oldu�u WhatsApp grubundan da ortak konu�malar 

yapılmı�tır. Bu ileti�im süreci, menti- mentor ili�kisinin devamlılı�ı ve süreklili�i için önemli 

görülmektedir. Fakat çalı�manın pilot uygulamasında elde edilen bir sonuca göre   mentor- 

menti ya� grubu yakın oldu�unda ileti�im üslubu ve ki�ilerarası samimiyet de farklıla�maktadır. 

Özellikle cinsiyet türü aynı olan mentor ve mentiler arasındaki ili�kiye dikkat edilmesi ve yerine 

göre ö�renci- hoca yerine göre de dostluk ili�kisi düzeyinde bu sürecin devam etmesi yapılan 

çalı�maları da etkileyen belirleyici bir faktör olarak görülmektedir.  

Mentorluk programının lisansüstü e�itime hazırlayıcı rolü temel alınarak olu�turulan bu 

çalı�mada ö�rencilerin lisansüstü e�itime hazırlık evresinde kendilerinden daha tecrübeli 

ki�ilerden deste�e ihtiyaç duydukları ve bu yönlendirme çalı�maları sonrasında akademik 

çalı�malara kar�ı olumlu tutum ve ba�arı geli�tirdikleri görülmü�tür. Ancak uygulamaların uzun 

ve emek isteyen bir dönemi kapsamasından dolayı bu programda yer almak, çalı�maları gönüllü 

ve istekli bir �ekilde yapmak isteyen menti ve mentorların seçimi kritik bir noktadır. Nitekim 

pilot uygulamada duyuru ilanlarının tatile denk gelmesi ve ba�vuru sayısının az olmasından 

dolayı 3 mentiden 1 tanesi sürecin sonlarına do�ru bir kopma ya�amı� ve ardından çalı�madan 

ayrılmak istemi�tir. Aynı hataların bir daha tekrar etmemesi için önlem alınan asıl uygulamada 

mülakat a�amasında titiz davranılarak bu problemlere yönelik önlem alınmaya çalı�ılmı�tır. 

Fakat her ne kadar iyi bir çalı�ma yapılırsa yapılsın grubun dinamikli�i ve halen daha devam 

ettikleri lisans e�itimleri olmasından dolayı çe�itli problemler ya�anmaktadır. Program 

sürecinde mentinin ders yo�unlu�u, i� hayatı, okul stresi, sa�lık problemleri ve di�er 

problemlerden dolayı ortaya çıkan aksaklıklar olmu�tur. Fakat bu durumu gidermek etmek için 

mentorun birebir telafi toplantıları düzenlemesi ve görü�melerine devam etmesi menti azmini 

de arttırıcı bir etki yaratmı�tır. Bu yüzden ara�tırmacıların, bu tür çalı�malarda aksamaların 
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olabilece�ini kabul ederek önlemler alması ve iyile�tirici çözüm yolları üretmesi kurtarıcı bir 

etkiye sahiptir. 

Mentorluk uygulamaları; birçok kazanıma sahip olmakla birlikte çe�itli riskler de 

ta�ımaktadır. Bu bakımdan sürecin iyi ve etkili bir �ekilde kontrol edilmesi, gerekti�i yerde 

iyile�tirmelerin yapılması gerekebilir. Mentorluk uygulamalarında ya�anan sorunların ba�ında 

programa dahil edilen mentilerin süreçten ve gruptan koparak programdan ve mentordan 

uzakla�masıdır. Bu çalı�mada da bazı mentilerin ya�adı�ı ailesel ve psikolojik sıkıntılardan 

dolayı çe�itli aksamalar ya�anmı� fakat mentor 1 bunları engellemek adına mentilerle akademik 

odaklı de�il ki�isel ve psikolojik odaklı görü�meler yapmı�tır. Bununla birlikte her hafta 

herkesin müsait oldu�u bir zaman dilimi ayarlamak ve toplantılara eksiksiz katılmak oldukça 

güç bir durumdur. Çünkü ço�u menti farklı bölümlerde okuduklarından ve okul sonrası i�te 

çalı�ıp yahut KPSS (Kamu Personeli Seçme Sınavı) hazırlık kurslarına gitmek zorunda 

olduklarından bu mentilerin kaçırdı�ı toplantıları telafi amaçlı yeniden görü�me ayarlanmı�tır 

fakat grupla yapılan etkile�imdeki kadar verim alınamamı�tır. Süreç çok de�i�kenli olarak aktif 

bir yapıda ilerledi�i için mentorun çok dikkatli olması ve süreci, mentileri, çalı�maları iyi takip 

etmesi önemli bir faktör olmaktadır. 

Mentorluk programları ö�rencilerin geli�im dönemlerinde etkili ve verimli olan 

çalı�malar bütünüdür. Ço�u mentorluk ara�tırmasının olumlu yanları oldu�u görülmektedir. 

Kar�ılıklı etkile�im ile birlikte emek verilerek bir noktaya gelmek olarak tanımlanabilecek 

mentorluk, ânı verimli ya�atma ve mentiyi bir çırak olarak yeti�tirme sürecidir. Fakat 

“mentorluk sonrasında mentiler ve mentorlar acaba nasıl hayatlarına devam ediyor, aynı 

çalı�ma kapsamında neler yapıyor?” bu soruların cevabı oldukça belirsiz ve yüzeysel 

görülmektedir. Ço�u mentorluk programında takip sistemi yer almamakla birlikte 

mentilerin/ö�rencilerin o dönemlik geli�melerine odaklanılmaktadır. Bu bakımdan tez 

kapsamında gerçekle�tirilen pilot ve asıl uygulama sırasında aynı programa ikinci defa dahil 
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olan 2 menti ve bu mentilerin akademik ya�amlarındaki gözlemler ile bu verilere ula�ılmı�tır. 

Aynı durum daha kapsamlı olarak dü�ünüldü�ünde; mentilerin daha sonraki evrelerinde neler 

ya�adı�ı, programın bu durumlardaki katkısı ve kendini geli�tirmesi önemli bir durumdur.  

Türkiye'de, bu çalı�manın amacı do�rultunda lisans e�itiminde akademik destek 

sa�layan mentorluk programlarından ziyade mentorluk e�itimi ile ilgili çalı�maların nadir 

olması ve yüksekö�retim, ö�retmenlik uygulamaları ilgili çalı�malarda sıkça tavsiye edilmesine 

ra�men, sonuçları hakkında çok az ara�tırma yapılmı�tır (Altay, 2015). Türkiye’ de mentorluk 

ile ilgili yapılan lisansüstü tez sayısı toplamda 33 tanedir ve bunların 21 tanesi e�itim ve ö�retim 

alanında yer almaktadır.  Konu olarak incelendi�inde ise bu tezlerden 9 tanesi ö�retmen 

adaylarının yeti�tirilme sürecine ve ö�retmen geli�imine; 9 tanesi okul yöneticileri, e�itim 

yöneticileri ve e�itim denetmenlerinin yeti�me sürecine; 3 tanesi de yüksekö�retimde 

mentorluk konusuna de�inmektedir. Yüksekö�retimde mentorluk ile ilgili yapılan tezlerden 

ikisi ö�retmen yeti�tirme üzerineyken birisinde de ara�tırma görevlilerinin danı�manlık sürecini 

ele almaktadır. Literatürdeki akademik mentorluk çalı�malarının sınırlılı�ı ile birlikte Türkiye 

yüksekö�retim nicel de�erlendirmelerine baktı�ımızda; ülkemizde 129 devlet, 77 vakıf 

üniversite bulunmaktadır. Ön lisans ve lisans e�itiminde bulunan toplam ö�renci sayısı 

7.250.129; bu ö�rencilerin derslerine giren profesör, doçent, doktor ö�retim üyesi ve ö�retim 

görevlisi sayısı 118.641’dir. Yani bir ö�retim üyesine ortalama 61 (61.109) ö�renci 

dü�mektedir. Yüksekö�retim kurumlarının ö�retim üyelerine verdi�i ve YÖK tarafından 

sınırları tam olarak çizilmeyip ö�rencilerle ilgilenmek olarak belirtilen akademik danı�manlık 

görevi için bu sayı oldukça fazladır. Ayrıca ö�retim üyelerinin ders yo�unlukları da göz önüne 

alındı�ında akademik danı�manlık hizmetinin aksaması olası bir durumdur. 

Kuzgun ve ark. (1997, s. 42)’ na göre “ö�renciler akademik danı�manlarından önem 

sırasına göre; yüksek lisans olanaklarıyla ilgili bilgi vermek, mesleklerinin ba�arılı bir üyesi 

olabilmesi için ne yapmaları gerekti�i konusunda ö�rencileri aydınlatmak ve ders seçimlerinde 
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yardımcı olmak” tır. Bu bakımdan YÖK sistemi içerisindeki bu akademik danı�manlık 

bo�lu�una bir çözüm olarak sunulan ve ö�renci geli�imi temel alınan ara�tırma mentorlu�u 

program modeli, bu çalı�ma kapsamında süreçsel ve geli�imsel bir �ekilde yürütülmü�tür. Bu 

çalı�manın asıl amacı, olu�turulan bu modeli uygulayıp geli�tirmektir. Bu bakımdan farklı 

eylem döngüleri planlanmı� ve bunun devamının gelebilece�ine i�aret edilmi�tir.  

Ülkemizde yapılan mentorluk çalı�maları incelendi�inde bunların büyük bir kısmının 

vakıf üniversitelerinde mezunların çalı�ma hayatına geçmesinde yardımcı olmak için yapılan 

mentorluk faaliyetleri oldu�u bilinmektedir. Örne�in; Bahçe�ehir Üniversitesi’nde yapılan 

mentorluk programında mentorların i� kariyer deste�i ön plana çıkmakta ve mentorlar 

niteliklerinde en az 2 yıllık i� deneyimi aranmaktır. Ki�ilerin i� hayatının yo�un olması 

sebebiyle genellikle görü�meler Gmail üzerinden yapılmakta dönemlik toplantılar 

düzenlenerek süreç, aylık raporlar üzerinden takip edilmektedir. Tez kapsamında yapılan 

mentorluk çalı�masında mentiler ve mentor haftalık olarak yapılan toplantılarla birlikte 

akademik çalı�malar gerçekle�tirmi� ve bunun haricinde informal toplantılarla mentileri takip 

etmi�tir. Bu sayede mentor ve menti arasındaki ili�ki yerine göre hoca- ö�renci ili�kisi yerine 

göre de arkada�lık ve aile ili�kine dönü�mü�tür. Mentorluk programı sadece akademik geli�imi 

de�il aynı zamanda ki�isel ve sosyal geli�imi etkilemi�tir.  

Konuyla ilgili olarak Türk literatüründeki en yakın ara�tırmaya göre Alparslan ve Kılınç 

(2014), “Yüksekö�retimde Mentorluk: Mentor ve Menti Bakı� Açılarını Belirlemeye Yönelik Bir 

Uygulama” adlı çalı�masında mentilerin ve mentorun yüksekö�retimde mentorluk programına 

ili�kin beklentilerine, görü� ve önerilerine yer verilmi�tir. Bu çalı�manın uygulama a�amasında 

25’ er ki�iden olu�an iki ö�renci grubuna 20 dk mentorluk hakkında bilgi verilmi� ve bu 

ö�renciler, 4 ö�retim üyesinden olu�an mentor grubuyla 45-50 dk mentorluk üzerinde sohbet 

etmi�lerdir. Ara�tırmanın bulguları da bu görü�me sonuçlarına yönelik �ekillendirilmi�tir. 

Nitekim ara�tırma sonucunda mentorlu�un, lisans ö�rencileri için gerekli ve önemli oldu�u 



156 

 

sonucuna ula�ılmı�tır fakat bu çalı�manın devamında yapılan bir uygulamaya rastlanmamı�tır. 

�lgili tez kapsamında yapılan mentorluk programı tüm süreçleri içine alan ve mentorlu�un 

safhaları olan hazırlık, ısınma, yeti�me ve ayrılma a�amalarını mentor ve mentiye ya�atmı�tır. 

Tüm bu süreçler hem ilk eylem planı olan mentorluk pilot uygulamasında hem de ikinci eylem 

planı olan mentorluk programında gerçekle�tirilmi�tir. Ülkemizdeki hiçbir mentorluk 

programında rastlanmayan bir ba�ka durum da bu programın kendi sistemi içerisinde mentor 

yeti�tirmesidir. Tez çalı�masında mentor olan ara�tırmacı bu program bünyesinde menti olmu� 

ve iki yıl içerisinde kendini akademik ve ki�isel olarak geli�tirerek mentor olmaya 

hazırlanmı�tır. Aynı zamanda bu süreç sadece informal geli�im süreci olarak de�il mentorun 

uygulamalı olarak kendini geli�tirmesi ve yetkinle�mesi için yarım dönem kapsayan bir 

mentorluk programını yürütmesi ve mentilere mentor yardımcı olarak mentorluk yapmasıyla 

gerçekle�mi�tir. Yine ilk uygulamadaki mentiler de asıl mentorluk uygulamasına da gönüllü 

olarak katılmı� ve Mentor 1 olarak mentilere yardımcı olmu�, kongrelerde onlarla birlikte bildiri 

sunmu� ve toplantılarda tecrübelerinden, bu süreçlerde neler ya�adıklarından bahsetmi�tir. 

Çalı�ma sonunda da mentiler mentorlu�u devam ettirmek istediklerini dile getirmi�lerdir.  

Gümü� ve Gök (2016); “E�itim Fakültelerinde Akademik Mentorluk ve Göreve Yeni 

Ba�layan Ö�retim Üyelerinin Mentorluk �htiyaçları” adlı çalı�masında, göreve yeni ba�layan 

14 ö�retim üyesiyle görü�me yapılmı� ve bu görü�me sonuçlarına göre göreve yeni ba�layan 

ö�retim üyelerinin bu süreçte birçok problem ya�adı�ı ve bunları a�makta zorlandıkları için 

mentor deste�ine ihtiyaç duydukları ortaya çıkmı�tır. Ülkemizde akademik mentorluk, 

ara�tırma görevlilerine yapılan akademik destek olarak görülmektedir. Yine buna nazaran yurt 

dı�ında yapılan çalı�malarda da bu �ekildedir. Yabancı literatürde bu çalı�maları içine alan 

mentorluk uygulamaları “undergraduate research mentoring programs” (Crisp, Baker, Griffin, 

Lunsford ve Pifer, 2017, s. 318) olarak adlandırılmakta ve içerik olarak da daha çok ders 

seçimlerinde ve çalı�malarda ö�rencilerle yardımcı olma, onların üniversite hayatına uyumunu 
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kolayla�tırma ve mezuniyet sonrası kariyer planlaması yapmalarına yardımcı olma olarak 

geçmektedir. Bu içerikteki mentorluk uygulamaları, lisansüstü e�itimde tez yazan yüksek lisans 

ve doktora ö�rencilerine yapılmaktadır. Bu bakımdan bu ara�tırmanın amaçları do�rultusunda, 

istenilen çalı�maları gerçekle�tirebilmek için yabancı literatürde yer alan lisansüstü e�itim 

ö�rencilerine yapılan mentorluk program içerikleri alınarak Türk yüksekö�retim sistemine 

entegre edilmi� ve lisans ö�rencilerinin lisansüstü e�itime hazırlık yapmalarına yardımcı 

olacak, ö�rencilerin hem akademik hem de ki�isel ve sosyal geli�imine destek sa�layacak bir 

ara�tırma mentorlu�u modeli geli�tirilmi� ve uygulanmı�tır. Bu çalı�ma, bu modelinin 

uygulamasını içermekle birlikte Türk yüksekö�retim sisteminde akademisyen yeti�tirme amaçlı 

bir ara�tırma mentorlu�u programının geli�tirilmesine yönelik çalı�malar bütünüdür. 

Sonuç 

Türk yüksekö�retimi mentorluk sistemlerinde lisans e�itimine yönelik hazırlanan bir 

program önerisi uygulamasının ö�rencilerin akademik ve ki�isel geli�imlerine katkısı olup 

olmadı�ını incelenme amacıyla gerçekle�tirilen bu çalı�madan elde edilen sonuçlar a�a�ıda yer 

almaktadır.  

� Menti grubunun ço�u 4. sınıf ö�rencisi olmakla birlikte cinsiyet da�ılımında da kadın 

ö�rencileri oranının erkek ö�renciye göre fazla oldu�u bir topluluktur. 

� Mentorluk programına ba�vuru yapan ö�renciler arasından mentilerin belirli kriterlere 

göre seçilmesi programın niteli�ini arttırırken bu de�erlendirmenin ö�retim görevlileri, 

Mentor 1 ve Mentor 2 tarafından mülakat �eklinde yapılarak ba�vuru sırasında özgeçmi�, 

niyet mektubu ve referans mektubu istenmesi ö�rencileri bu tür formal de�erlendirme 

süreçlerine hazırlayıcı bir etki yaratmı�tır. 

� Mentorluk programının son sınıf ö�rencilerinin de dahil edilmesi, her ne kadar program 

ba�langıcında açık bir �ekilde belirtilmi� olsa da mezun olacak ö�rencilerin yo�unlu�undan 
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dolayı süreçte çe�itli aksamalar yaratmı�tır. Ara�tırma bulgularında bu çalı�manın sadece 3. 

Sınıf ö�rencilerine yönelik yapılması sonucu ortaya çıkmı�tır.   

� Mentilerle yapılan toplantılarda grupla yapılan çalı�malar bireysel olanlara göre daha 

verimli geçmi� ve mentilerin toplantılara katılım oranları artmı�tır.  

� Fakülte dı�ında yapılan toplantıların, fakültede yapılan toplantılara göre daha informal 

ve rahat olarak algılandı�ı görülmü�tür. Sınav dönemleri gibi yo�un ve stresli süreçlerde 

bilgi içerikli toplantılar yerinde bu �ekilde sosyal ortamlarda sohbet tarzında yapılan 

görü�melerin ö�rencileri rahatlatıcı etkisi oldu�u sonucuna ula�ılmı�tır. 

� Mentiler, mentorluk programı içerisinde ikinci dönemde yapılan uygulamalar sırasında 

daha etkin olarak çalı�malarını sürdürmü� ve bu dönem içerisinde mentorlar tarafından menti 

geli�imleri daha net bir �ekilde gözlenmi�tir.  

� Mentorluk programı, mentilerin akademik geli�imine katkı sa�lamı� ve öncesinde 

ara�tırma yöntemlerini kavratarak sonrasında da bildiklerini uygulamaya dökmelerine 

yardımcı olarak onları lisansüstü e�itime hazırlamı�tır.  

� Mentorluk programı, mentilerin akademik bilgi ve becerilerini geli�tirerek onların 

akademik üretim sürecini hızlandırmı�tır. 

� Mentorluk programı sayesinde mentiler, haftanın her günü fakültede yapılan toplantılar, 

dinleyici ve katılımcı olarak katıldıkları kongreler ile birlikte akademik ortamlarda daha 

fazla bulunma �ansı elde etmi� ve kendilerine akademik çevre olu�turmu�lardır. 

� Mentilerin program içerisinde edindi�i ö�retimsel kazanımlar devam ettikleri mevcut 

ö�retim programlarındaki lisans derslerine katkı sa�lamı� ve konulara farklı bakı� açısıyla 

yakla�malarına yardımcı olmu�tur.   

� Mentorluk program sürecinde mentilerin aktif çalı�maları lisans derslerine giren ö�retim 

üyeleri tarafından fark edilerek be�eni kazanmı� ve bunun sonucunda mentiler, onlarla 

birlikte yeni proje ve çalı�malara ba�lamı�tır.  
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� Program toplantıları sırasında grup içerisinde yapılan fikir alı�veri�leri sayesinde 

mentiler farklı bölümden arkada�larının görü� ve önerileri ile farklı bakı� açıları kazanmı�tır.  

� Mentorluk programı sayesinde mentiler farklı insanlar tanıma fırsatı bularak arkada�lık 

ve menti ili�kilerine dayalı sosyal çevre edinmi�tir. 

� Mentorluk programında yeti�en mentilerden yüksek lisans e�itimine ba�vuru yapan 

ö�renciler ba�arılı bir �ekilde lisansüstü e�itim düzeyine geçmi�tir.  

� Mentorluk programı; grup toplantıları, grup etkile�imi ve çalı�ma sürecindeki 

deneyimler sayesinde mentilerin ki�isel ve sosyal geli�imini olumlu yönde etkilemi�tir. 

� Mentor, süreç içerisinde akademik geli�imi arttırarak tecrübe edinmi�, birçok kaynak 

inceleme fırsatı bulmu�, mentilerle birlikte yeni çalı�malar yaparak akademik ürünler ortaya 

çıkarmı�tır.  

� Mentor, toplantılardaki konumu itibariyle sınıf yönetimi, ö�rencilerle ileti�im kurma, 

onlara ki�isel destek sa�lama, alt ya� grupları ile empati kurma ve ki�ilerarası ileti�im 

becerilerini arttırmı�tır.  

� Mentorun, böyle bir görevi yaparken kendine olan güveni artmı� ve mentor ileriki 

dönemlerdeki akademik çalı�malarına yönelik motive olmu�tur. 

� Mentorluk süreci içerisinde mentiden kaynaklanan i�, okul, sınav hazırlı�ı, kariyer 

kaygısı, ailevi ve di�er sorunlar gibi problemler zaman zaman süreci aksatmı�tır.  

� Mentorluk sürecinde mentor, haftalık toplu görü�me gün ve saatlerinde ya�anan bazı 

de�i�imler, Mentor 2’nin yo�unlu�u, bireysel ders süreci ve zaman zaman ya�anan menti 

problemlerinin süreçte yarattı�ı aksaklık nedeniyle zorlanmı�tır ve programı tam sayı ile 

bitirebilmek için gayret göstermi�tir.  

� Mentorluk program sürecinin ba�ından sonuna kadar her bir menti programa devam 

etmi� ve kendi iste�ine göre yo�unlu�unu belirleyerek çalı�masını yapmı�tır. 
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� Mentorluk programı sonunda Mentor 1 ve Mentor 2’nin hazırladı�ı sertifikaları alan 

mentiler memnun bir �ekilde programı sonlandırmı�tır. 

� Mentorluk programına dahil olan mentiler bu programın sona ermesinden dolayı üzüntü 

duyarak programı mentor olarak devam ettirmek ve di�er ö�rencilere yardımcı olmak 

istemi�tir.  

� Mentorluk programının sonunda yapılan görü�me ve de�erlendirme raporlarında menti 

ve mentorlar, ara�tırma mentorlu�u program modelinin geli�tirilmesine yönelik önerilerde 

bulunmu�tur. 

Öneriler 

Yüksekö�retimde akademisyen yeti�tirme amaçlı olarak planlanan ara�tırma 

mentorlu�u program uygulaması ve incelemeleri ile birlikte elde edilen sonuçlar ı�ı�ında 

a�a�ıda belirtilen öneriler geli�tirilmi�tir:  

Uygulayıcılara yönelik öneriler. Mentorluk programı ile ilgili uyguma yapacak olan 

ara�tırmacılara, çalı�malarında dikkat etmesi gereken hususlar ve göz önünde bulundurması 

gereken etkenler ile ilgili öneriler a�a�ıda yer almaktadır.  

� Mentorluk programı; uzun vadede program ve plan isteyen, düzenli olarak yürütülmesi 

gerek bir çalı�malar bütünüdür. Bu bakımdan program planı çok iyi yapılmalıdır. 

Tanı�ma evresinde mentilerin ve mentorun uygun vakitleri belirlenerek sabit bir toplantı 

günü ayarlanmalıdır. Ve bu toplantılar aksamadan düzenli olarak gerçekle�tirilmelidir.  

� Mentorluk programları uzun ve me�akkatli bir süreci kapsamaktadır. Bu bakımdan 

koyulan hedeflere ula�ılabilmesi için menti ve mentor seçiminde gönüllük ve istek 

ilkeleri ön planda tutulmalıdır. 

� Program sırasında yapılan toplantılarda kavratılmaya çalı�ılan bilimsel ara�tırma 

yöntemlerine dair mentinin ya�adı�ı ö�renme sürecinde anlatılanlar bir ders niteli�inden 
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farklı olarak ele�tirel ve yaratıcı dü�ünme teknikleri ile menti sürece dahil edilmeli ve 

aktif olarak akademik üretim gerçekle�tirmelidir. 

� Mentorluk programı sırasında mentiler, ders yo�unlu�u ve bunun gibi bazı sebeplerden 

dolayı günlükleri yazmakta gecikmeler ya�anmaktadır. Menti grubu iyi tanınmalı ve bu 

soruna yönelik süreç içerisinde çözüm önerileri getirilmelidir.  

� Mentorluk programı, 3 ve 4. Sınıf ö�rencilerine yönelik olarak hazırlanmı�tır. Fakat 4. 

Sınıflar ders yo�unlu�undan dolayı bu süreçte zorlanmı�lardır. Bu bakımdan hitap 

edilen sınıf düzeyi iyi belirlenmelidir.  

� Program kapsamında çe�itli akademik çalı�malar yapılmı� ve mentilerin ve mentorun 

kendi imkanlarıyla kongrelere katılım sa�lanmı�tır. Bundan sonraki mentorluk 

çalı�malarının bir proje kapsamında yapılarak ödenek sa�lanması ve mentilerin 

akademik ortamlara daha fazla dahil olması önerilmektedir.  

� �lgili çalı�ma kapsamında bazı haftalarda di�er bölümlerden hocalar davet edilmi�tir. 

Bu durum, mentilerin akademik bakı� açılarını geli�tirmi� ve ö�retim üyeleriyle olan 

ili�kilerini olumlu yönde etkilemi�tir. Bu bakımdan mentorluk programlarında tek bir 

mentordan ziyade farklı alanların hocalarından olan bir mentor grubu olu�turulması 

önerilmektedir.  

� Mentorluk programlarına genellikler kız ö�renciler ba�vurdu�u için ister istemez 

grubun nüfus popülasyonu dengesiz olarak da�ılmaktadır. Bu bakımdan daha fazla 

ki�iye hitap edilmesi, program tanıtım sürecinde olabildi�ince fazla ö�renciye 

ula�ılması önerilmektedir.  

Ara�tırmacılara yönelik öneriler. Mentorluk programı ile ilgili yapılacak 

ara�tırmalara katkı sa�lamak adına göz önünde bulundurulabilecek ve çalı�malara ilave 

edilebilecek unsurlar ile ilgili öneriler a�a�ıda yer almaktadır.  
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� Üniversitelerde böyle bir program, daha geni� bir mentor kadrosu ile tüm fakültelere 

hitap edecek �ekilde uygulanabilir. 

� Mentorluk programının çıktılarını daha iyi analiz etmek adına mentorluk sonrasındaki 

yıllarda ö�renciler takip edilebilir.  

� Lisansüstü ö�rencilerine yönelik daha kapsamlı ve uygulamaya dönük mentorluk 

programı uygulanabilir. Bir sonraki süreç olan yüksek lisans e�itiminde doktora 

dönemine hazırlı�a yönelik mentorluk programı uygulanabilir. 

� Yapılan mentorluk programlarının daha formal, i�levsel ve sistemli bir yapıda 

ilerleyebilmesi için üniversitelerin kariyer merkezleri ve akademik yazma merkezleri 

gibi birimlerine entegre edilerek yahut bu birimlerin kapasitesi arttırılarak ö�rencilere 

mentorluk hizmeti verilebilir.  
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Ek 2: Mentorluk Programı Duyuru Afi�i 
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Ek 3: Mentorluk Programı Mülakat Listesi 
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Ek 4: Mentorluk Programı Mülakat De�erlendirmesi 
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Ek 5: Mentorluk Programı Toplantı Saatleri Belirleme Tablosu 

MENTORLUK PROGRAMI KATILIMCISI 

2017-18 E��T�M Ö�RET�M YILI – GÜZ DÖNEM� 

HAFTALIK UYGUN SAATLER TABLOSU 

 

Lütfen a�a�ıdaki tabloda uygun saatlerinizi örnekteki gibi i�aretleyiniz. 
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Ek 6: Ara�tırmacı Günlük Örne�i 

          24 Ocak 2018 

Ö�rencilerle finallerden önce son toplantımı yaptıktan sonra bir süre onları rahat 

bırakmayı dü�ündüm. Çünkü hem bu dönemi gayet iyi ve beklentilerimizi kar�ılar �ekilde 

bitirmi�tik grup olarak hem de onların sınav dönemleri ba�layacaktı, çok fazla üstlerine gitmek 

istemedim. Tabi bu süreçte benimle irtibatı koparmadan devam eden ö�renciler de vardı. 

Mesela Menti 1 di�erlerinden çok farklı olarak daha son toplantıların oldu�u dönemde çalı�ma 

konusuna karar vermi� ve bana bazı dokümanlar toparlayıp göndermi�ti. Ben de onun hevesini 

kırmamak için her be kadar yo�un olsam da yine de ona vakit ayırmaya çalı�tım ve gönderdi�i 

belgeleri en kısa sürede kontrol edip ona geri gönderdim. Bu süre zarfında da onun, kafasında 

bazı �eyleri daha net oturtmasını sa�lamak adına sürekli telefonla�tık ve bana anlık olarak 

soru�lar sordu. Ardından sınav dönemleri ba�ladı. Bu süre zarfında bana ihtiyacı olan 

ö�rencilerime destek sa�ladım. (mesela Menti 2 bilimsel ara�tırma dersinin sınavına yönelik 

benden anlamadı�ı yerde bir destek istedi, bana WhatsApp’ tan yazdı, “sınavda bir bilimsel bir 

çalı�ma inceleyeceklerini ve ele aldı�ı makalede bir yerde takılıp anlamadı�ını sordu. Ben de 

kendi birikimim do�rultusunda ona yardım etmeye çalı�tım. ) Sınav dönemleri bittikten sonra 

onlara WhatsApp’ tan yazdım ve iyi tatiller diledi, amacım ileti�imi koparmamaktı. Ben de bu 

süre zarfında eve gidip kısa bir tatil yaptım ve ardından Çanakkale’ye döndü�üm gibi yeni ve 

çok yo�un bir i�e ba�ladım. Bu sürece ba�ladı�ım günlerde uzun bir tatil arasından sonra onlara 

yeniden mesaj attım. Yeni bir i�e ba�ladı�ımı, bundan sonra daha yo�un bir �ekilde çalı�aca�ımı 

fakat bu dönemin bizi etkilememesi için elimden geleni yapaca�ımı ifade ettim ve bu sırada 

onlara ara�tırma özetlerini ve günlükleri hatırlattım. Aradan kısa bir süre geçti aslı akademik 

içerikli bir sayfa linki payla�tı grupta. Ö�rencilerin bu �ekilde grubu sahiplenerek payla�ımlarda 

bulunması gerçekten ho�uma gidiyordu. Ben de tabi destek verdim. Ardından Menti 3 Erasmus 

tecrübelerini anlattı�ı Edumag blog yazısını payla�tı bizlerle. Ve benden önce di�erleri ona 

cevap verdi. Olumlu bir iklim olu�tu.  
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Ek 7: Menti Günlük Örne�i 

19/03/2018 

Bugün dekanlık binasında toplandık. Bu toplantıda sormak istedi�im bazı sorular vardı. 

Öncelikle heyecanlı oldu�um için toplantıya yazdı�ım kısa özeti getirdim. Bazı görü�me 

soruları olu�turmu�tum, onları Mentor 2’ ye danı�mak istedim. Soru köklerinden emin 

de�ildim. Daha önceden hiç görü�me sorusu yazmamı�tım veya bir görü�me yapmamı�tım bu 

yüzden belli ba�lı sorular olu�turmu�tum. Arkada�larımdan Menti 5’ de görü�me sorularında 

problem ya�ıyordu. Mentor 2’ ye de toplantıda soru bulamadı�ını neler sorması gerekti�ini 

bilmedi�ini söyledi ve yardım istedi. Mentor 2 sorular için yardımcı oldu, gerekli literatürleri 

taraması orda sorulan soruların genel hatlarına bakmasını ve kendine özgün sorular üretmesini 

istedi daha sonra görü�me yapması için havaalanından bir görevli ile görü�ebilece�ini söyledi 

ve isim telefon numarasını Menti 5’e verdi. Di�er arkada�larla da hep beraber sohbet ettik. 

Ortamın çok ciddi olmaması iyi bir �ey çünkü normalde hocalarımızda çok muhabbet etmiyoruz 

fakat Mentor 1 ve Mentor 2 ile rahatça konu�abiliyoruz. Bu toplantıların bir sınıf ortamından 

ziyade dı�arda yapılması da bizlere arkada�larımızla bulu�up konu�tu�umuz zamanlardaki 

rahatlı�ı sa�lıyor. E�er sınıf ortamı gibi bir yerde devamlı olarak toplansaydık toplantılara ders 

gözüyle bakma ihtimalimiz olabilirdi ve di�er girdi�imiz derslerden farkı kalmazdı. Sonuçta 

edindi�imiz bilgileri ileride kariyerimizde kullanaca�ız bunu her hafta girdi�im bir ders gibi 

de�il de bir hayat tecrübesi olarak görüyorum . 

Bugün hepimizin ortak katılabilece�i bir kongre olursa çok iyi olaca�ını konu�tuk. Tabi 

alanlarımız farklı olabilir ama en azından iki grup �eklinde de bölünüp arkada�larımızla 

kongreye gidebiliriz. Grubumuzdaki arkada�larla beraber kongreye gitmek ve heyecanımızı 

payla�mak güzel olabilir. Herkesin ilk kongresi olaca�ı için birbirimizin heyecana ortak 

olabiliriz ve birbirimizi rahatlatabiliriz. Sunum yaparken tanıdık yüzler görmek insanı 

rahatlatabilir bu sayede sunumda iyi geçebilir. Görü�me sorularını Mentor 2’ ye gösterdim ve 

Menti 5 ile birlikte görü�me sorularımızı biraz de�i�tirdik. Benim sorularımın iyi oldu�unu 

duydu�umda sevindim maddelere 4 soru daha ekledik. Menti de yeni sorular olu�turdu Mentor 

2 nasıl sormamız gerekti�ini anlattı ve görü�me nasıl yapılır bundan bahsetti Menti 5 de kendi 

sorularını hazırlayacak. Bir sonraki toplantıda arkada�larımın çalı�malarını dinlemek istiyorum. 
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Ek 8: Menti Günlük Formu Örne�i 

YAPILANDIRILMI� MENT� YANSITMA FORMU 

Adı Soyadı:  

Katılımcı mentor/ mentorlar:  

Tarih: Saat: Yer:  

Toplantı Süresi: 

 

   Sorular 

1       2      3      4      5 

Kesinlikle Katılmıyorum    O     O     O     O     O       Kesinlikle Katılıyorum 

Mentorum belirtilen zaman programına uyum 

sa�lamaktadır. 

     O         O       O      O       O        

Mentorum beklentilerimi kar�ılamaktadır.                   O         O       O        O       O        

Mentorum kariyerimi belirlememde bana yardımcı 

olmaktadır. 

      O         O       O        O       O        

Mentorum farkındalık yaratmama yardımcı olmaktadır.     O         O       O        O       O       

Mentoru, ara�tırma bilgimi geni�letmeme yardımcı 

olmaktadır.  

    O         O       O        O       O       

Mentorum akademik ortam ve çalı�mayı en iyi �ekilde 

aktarmaktadır. 

     O         O       O        O       O       

Mentorum beni inovatif ve özgüvenli olmaya te�vik 

etmektedir 

     O         O       O        O       O       

Mentorluk Programı benim için çok faydalı olmaktadır.      O         O       O        O       O       

 Evet Biraz Hayır 

1. Mentorluk grubu görevini yaptı.     

2. Mentiler toplantıda aktifti.     

3. Grup fikir alı�veri�i yüksekti.    

4. Herkes toplantıya hazırlıklı gelmi�ti.     

Bugünkü toplantıda neler konu�uldu? 

 

 

  

Bu toplantıyı  mentorluk süresi içerisinde nasıl de�erlendirirsiniz? 
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Herhangi bir problem ya�adınız mı, e�er ya�adıysanız bunlar nelerdir? 

 

Yorumlar/ Öneriler  

 

Bir ara�tırma yapıyor olsaydınız ………………………….. ne olurdu? 
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Ek 9: Mentorluk Programı De�erlendirme Formu Örne�i 

 

2017-2018 E��T�M-Ö�RET�M YILI MENTORLUK PROGRAMI SÜREÇ 

DE�ERLEND�RME RAPORU 

 De�erli menti…., bir yıl boyunca sen ve grup arkada�larının yarattı�ı sinerjiyle 

birlikte çalı�malarımızı sürdürdük. Sabır, gayret ve emek gerektiren bu süreçte bizlerle birlikte 

oldu�un, gerek akademik gerekse ki�isel anlamda kar�ılıklı bilgi ve tecrübelerimizi payla�arak 

okulumuzda mentorluk ruhunun ya�amasına ve yayılmasına katkı sa�ladı�ın için çok te�ekkür 

ederiz. 

         Mentor  1 

         Mentor  2 

MERAK ETT�KLER�M�Z  

1) Mentorluk programı hakkında ne dü�ünüyorsunuz? 

2) Mentorluk programına ba�vurma amacınızı ya da beklentilerinizi kar�ılayabildik mi? E�er 

evetse bu ne düzeyde gerçekle�ti? 

3) Mentorluk sürecinin size katkısı oldu�unu dü�ünüyor musunuz?  

4) Mentorluk sürecinde herhangi bir aksaklık ya da problem ya�adınız mı? Ya�adıysanız bunlar 

nelerdir? 

5) Bir menti ve belki de gelece�in mentoru olarak kendinizi ve bu süreçte ya�adıklarınızı nasıl 

görüyorsunuz? 

6)  Sizce bu program nasıl daha iyi bir hale getirilebilir? 

7) Eklemek istediklerinizi, görü� ve önerilerinizi yazınız.  

 

DÜ�ÜNCELER�N�Z 
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Ek 10: Bilgilendirilmi� Menti Onam Formu 

B�LG�LEND�R�LM�� MENT� ONAM FORMU 

Bu ara�tırmanın amacı; yüksekö�renime geçi� a�amasında akademik ve ki�isel destek 

sa�lamak adına gönüllük esaslı olarak bir program çerçevesinde çalı�malar yürüterek 

ö�rencilerin geli�imlerine katkı sa�lamaktır. Bu ba�lamda, çalı�malara 3. ve 4. Sınıf 

ö�rencilerine yönelik yapılmaktadır.     

Ara�tırma süresi içerisinde sizlerle 2 dönem boyunca çalı�ma yapılacaktır.  

1. Güz Döneminde: Bilimsel ara�tırma sürecine ait (paradigmalar, bilimin do�ası, bilimsel 

ara�tırma yöntemleri, nitel ara�tırma, nicel ara�tırma ve bunlar kapsamındaki ara�tırma 

yöntemleri ve makaleler üzerinden örnek incelemeler) okumalar yapılarak bunlar 

üzerinde çalı�ılması ve yapılan toplu görü�melerde bu okumalar çerçevesinde fikir 

alı�veri�inde bulunularak mentorluk programına katılan ö�rencilerine ki�isel ve 

akademik konularda geli�tirilmesi adına bir program planlanmı�tır. Süreç içerisinde 

mentorlar düzenli görü�meler/toplantılar ve informal ileti�im kapsamında mentilere 

yeterli deste�i sa�layacak ve onların bir çalı�ma yapmaya hazır olma evresine gelene 

kadar geli�imlerine destek olacaktır.        

 

 

2. Bahar Döneminde: Bilimsel ara�tırma sürecine dair ö�renilenlerin prati�e dökülmesi 

için haftalık geli�im ve izleme programı çerçevesinde bir çalı�manın yapılmasına dair 

(ara�tırma problemine karar verme, bilgi toplaması, ilgili alan yazın taraması, ara�tırma 

planının geli�tirilmesi, planının uygulanması; verilerin toplanması ve analiz edilmesi) 

etkinlikler gerçekle�tirilerek bu sürecin mentiler tarafından bire bir ö�renilmesi 

planlanmı�tır. Bu süreçte mentorlar bilgi payla�ımına ve aktarımına öncülük etmekten 

ziyade rehber konumunda olarak mentilerin yardıma ihtiyacı oldukları zaman destek 

sa�layacaktır.  

Mentorluk programı uygulama sürecinde (7 aylık izleme süreci) mentorlar, mentilere 

akademik ve ki�isel geli�im sa�lamak için bir plan çerçevesinde çe�itli çalı�malar yapacaktır. 

Bu ba�lamda grup içi etkile�im olması ve duygu ve dü�ünce payla�ımı noktasında bireylerin 

gruba daha çabuk adapte olması için ilk dönem 2 ay boyunca toplu görü�meler yapılacak ve 

akademik deneyimleri için pilot uygulama gerçekle�tirilecektir. Bu süre zarfında belirlenen 
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sabit bir zaman aralı�ında mentiler mentorlara bireysel görü�me için talepte bulunabilecektir. 

Bu sayede bir program çerçevesinde görü�melerin düzenli olarak yapılması ve talebe yönelik 

kolaylık sa�layaca�ı dü�ünülmektedir. 

Birinci dönemin ardından artık belirli a�amaya gelmesi dü�ünülen program 

katılımcıları, ikinci dönemde kendi çalı�malarını yapması adına te�vik edilecek ve mentorlar 

tarafından gerekli yerlerde destek sa�lanarak bir çalı�mayı ba�tan sona kadar yürütmeleri 

konusunda te�vik edilecektir.  

Çalı�manın verilerinin tezde kullanılıp kullanılmama konusunda özgürsünüz. Elde 

edilen veriler kullanılırken kodlamalar yapılacak ve bireysel veriler gizli tutulacaktır.  

Te�ekkür ederim.  

 

                       �lknur PAÇALI 

E�itim Yönetimi ve Denetimi  

Tezli Yüksek Lisans Programı  

 

Ben………………………………………. yukarıda yazılı olan bilgileri okudum ve 

anladım. Ara�tırma konusunda sözlü olarak bilgilendirildim. Ara�tırmaya katılmayı, bana 

verilen hizmeti etkilemeksizin ara�tırmanın herhangi bir a�amasında çekilebilmek ve o ana 

kadar �ahsımda elde edilen bilgiler üzerindeki haklarımdan vazgeçmemek ko�ulu ile kabul 

ediyorum.  

 

Tarih: …./…../…..                                             Bireyin adı ve soyadı:                          �mza:  
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Ek 11: Ö�renci Program Ba�vuru Niyet Mektubu Örne�i 

De�erli Hocam,  

Ben ……., Sınıf Ö�retmenli�i üçüncü sınıf ö�rencisiyim.  Programın afi�ini 

fakültemizin kapısında gördüm. Mentorluk programı hakkında ara�tırma yaptım. Gelece�imle 

ilgili planlarımda bu programın benim için çok etkili olaca�ını dü�ünüyorum.  

 Gelece�im hakkında planlar yapıyorum. Ancak en do�ru planı yapabilmek için hem 

planladı�ım akademik kariyer ile ilgili olarak hem de mesle�imle ilgili olarak deste�e ihtiyaç 

duyuyorum. Üniversite hayatımı en do�ru �ekilde de�erlendirmek, sahip oldu�um motivasyon 

ve enerjiyi do�ru yerlerde kullanabilmek için bu programa katılmak istiyorum. �uan da 

gönüllülü�e dayanan bir projede görev alıyorum.  Görev aldı�ım projede kendi alanımla ilgili 

olarak tecrübe sahibi oldu�umu dü�ünüyorum. Özel ilgi alanım olan resimle ilgili kursa 

katıldım. Ayrıca ki�isel geli�im ile ilgili kitap okumayı seviyorum.  

 Akademik kariyer yapmak istememin nedeni kendimi sürekli olarak geli�tirmek ve 

edindi�im bilgilerle insanlar için faydalı olabilmek. Akademik kariyerime bir ba�langıç olarak 

sayabilece�im bu programda yer almak benim hem çalı�ma iste�imi hem de motivasyonumu 

arttıracaktır. Bu nedenle bu programda bulunarak bir fark yaratmak ve programın devamlılı�ını 

sa�lamak istiyorum.  

 Saygılarımla, 
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Ek 12: Mentorluk Pilot Uygulama Sertifika Örne�i 
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Ek 13: Mentorluk Programı Sertifika Örne�i 
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Katıldı�ı Kurs, E�itim ve Seminerler: 

2014-2015 (Çanakkale Amerikan Kültür Dil   E�itim Merkezi)  
�ngilizce Dil Kursu (8 Ay) 

2014 Çanakkale Onsekiz Mart Üniversitesi  

2013 Çanakkale Halk E�itim Merkezi) 

Osmanlıca Kursu (2 ay) 

2013                           Çanakkale Halk E�itim Merkezi) 

 �ngilizce Kursu (2 ay) 

Ödül ve Ba�arılar 

*2016- Üniversite Derece ile Bitirme Ödülü (Bölüm Üçüncüsü) 

*2012- Üniversiteye Derece ile Giri� Ödülü (Türkiye 877. ‘si) 

 


