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OZET

Bu aragtirmanin amaci, egitim yoneticilerinin mentorluk rollerinin bazi degiskenler
agisindan incelenmesi hedeflenmektedir.iliskisel tarama niteligindeki arastirmanin evrenini
2014/2015 egitim 6gretim yilinda Istanbul 1li, Kadikdy flgesinde Milli Egitim Bakanligina

bagli okullarda gorev yapan 302 egitim yoneticisi olusturmaktadir.

Arastirmanin verileri Dog¢. Dr. Ercan Yilmaz tarafindan hazirlanan “Kisisel Bilgi
Formu” ve Sezgin (2002) tarafindan hazirlanan “Yetistiricilik Olgegi” kullanilarak
toplanmistir. Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik 6zellikler,
ikinci boliimde kisisele bilgi formu, {igiincii boliimde ise 5° li likert tipi 6l¢ek kullanilarak
betimsel istatistikler ele alinmistir. Toplanan veriler tizerinde frekans analizleri, aritmetik
ortalama, standart sapma, t testi, Pearson korelasyonu, tek yonlii varyans analizi -ANOVA-

Tukey HSD gibi farkli ¢ikarimsal analizler yapilmistir.

Okul yoneticilerinin 4,19 ortalama ile mentorliik rollerini yiliksek diizeyde
gerceklestirdikleri goriilmektedir. Okul yoneticilerinin ilgiye dayali rolii en yiiksek, model

olma rolii ise en diisiik diizeyde yerinde getirdikleri goriilmiistiir.

llgiye dayali rol ortalamasmin en yiiksek seviyede olmasi okul yoneticilerinin
calistiklar1 personele yabanci kalmadiklari, onlara empatik davranisi yeterli seviyede
gosterdikleri (Katman, 2010, akt. Yildirrm,R., Yilmaz,E.), onlarla birebir ilgilendikleri,
onlara kars1 yeterli seviyede hosgdrii ve anlayis iginde olduklari sdylenebilir. Okul
yoneticilerinin mentee ile goériismeler sirasinda yeterli zaman ayirdiklar1 ve kendilerinin
onlarin yerine koyabildikleri sdylenebilir. Yiizlestiricilik roliiniin en diisiik ortalamaya
sahip olmasi1 okul yoneticilerinin personelinin yapmis oldugu hatalar1 elestirmede daha az
bir yapici elestiri tavrina girdikleri sdylenebilir. Personelinin diisiincesindeki mantiksizlik
ve tutarsizlik var ise bu tutarsiz ve mantiksiz diisiinceyi personeline gostermekte daha az

yetersiz kaldiklar1 s6ylenebilir.

Anahtar Sozciikler: Okul Yoneticisi, Kariyer Ydnetimi, Insan Kaynaklari, Akil Hocalig1,

Mentee, Mentor, Mentorluk, Kocluk, Akademik Basari.



ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the mentorship roles of school
administrators in terms of some variables. The nature of this study, which is of the
relational screening model, consists of 302 school administrators who were employed in
schools affiliated to the Ministry of National Education in the province of
Kadikdy,Istanbul.

The purpose of this study is to investigate the mentorship roles of school
administrators in terms of some variables. The nature of this study, which is of the
relational screening model, consists of 302 school administrators who were employed in
schools affiliated to the Ministry of National Education in the province of
Kadikdy,Istanbul.

The research data were collected by using the “Personal Information Form” which
is prepared by Assoc. Prof. Ercan Yilmaz and “Training Scale” which was prepared by
Sezgin (2002). This study is composed of three parts. In the first part there are
demographic attributes, in the second part there is personal information form and in the
third part the descriptive statistics are held by using five point likert scale. Various
inferential analysis were made on the data such as arithmetic mean, standard deviation, t

test, Pearson correlation, one way variance analysis and ANOVA-Tukey HSD.

It seems that school administrators execute their mentorship roles highly. It is
observed that school administrators’s role based on interest is in the highest level with the

mean value 4.19 , whereas the role of being a model is the in the lowest level.

The reason of the high level mean value of the role based on interest is due to
school administators are close to the personnel, their manner are emphatic on a sufficient
level (Katman, 2010, akt. Yildirnm,R., Yilmaz,E.), they care about the persone one by one,
and they are tolerated and understanding toward the personnel. It can be said that school
administators spend enough time while they are speaking with mentee and they can place

themselves in mentees’s position. It can also be said, the role of confronting is in the



lowest level due to school administrators’s matching the mistakes in less constructive
criticism. It can be said that they are insufficent to show the inconsistent and illogical

thoughts to the personnel if the inconsistend and illogical thoughts are available.

Keywords :School Administrator, Career Management, Human Resources, Mentee,Mentor,

Mentorship,Mentoring, Coaching, Academic Achievement
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BOLUM I:
GIRIS
1.1 Mentorlugun Tanim ve Mentorluk ile Ilgili Genel Aciklamalar

Mentorluk Oxford Ingilizce sozliigiinde de "tecriibeli ve giivenilir danisman" olarak
ifade edilmistir (Brockbank, A.&McGill, 2006, s, 252). Mentorluk, meslege yeni baslayan
kisilerin mesleklerini daha iyi icra edebilmeleri icin gerekli bilgi ve beceriye sahip olan
daha tecriibeli bagka bir ¢alisan tarafindan yol gosterilmesi olarak kabul edilen bir siiregtir.
Arastirmalar, kariyerleri boyunca mentora sahip olmanin mesleki ve kisisel faydalarini
anlayan, gelecegin liderlerinin daha yiliksek basariya ulagmalarinin miimkiin oldugunu
gostermistir.

Danisan mentorluk iliskilerini gézden geciren ¢alismanin amaglari i¢in mentorlugun
su tanimi1 kullanilmistir: Mentorluk, rehber, rol model, kog, 6gretmen ve/veya sponsor gibi
davranan daha tecriibeli bir meslekteki kisi ile daha az tecriibeli bir meslektasin kisisel bir
Ogrenme ortakligidir (Johonson, 2002; Portner, 2002; Zachary, 2000). Mentorluk
danisana, onun mesleki ve kisisel amaclarina ulasabilmesi i¢in gerekli bilgi; tavsiye, firsat
ve destegi saglar. Bir mentorluk, umutlarin1 somutlagtiran, yolunda ona 1sik tutan,
belirsizlikleri yorumlayan, yaklasan tehlikelere karsi onu uyaran ve beklenmedik
durumlarin i¢ yiizlinli gosteren, danisan i¢in degerli olan seckin bilgeligin (Sinetar, 1998)

muhafizidir (Daloz, 1999).

Mentorluk dogru kullanildiginda, 6grenme paylasildiginda iki taraf icinde fayda
saglayan destek ve etkilesim biitiinii olarak tanimlanabilir. Mentor bilgi kaynagidir, ancak
bu noktada mentorun iizerine diisen gorev de biiyiiktiir. Bildiklerini dogru anlasilir ve
glizenilir bir sekilde aktarmak durumundadir. Hangi meslek grubunda olursa olsun
mentorluk hem calisanin gelisimi hem de meslegin gelisimine ¢ok biiyiik faydasaglayacak

bir hizmettir.

Mentorlugun bdylesine etkili olmasimi ise (Wickman ve Sjodin, 1997; Akt

Bakioglu,2011, s.2).dort nedene baglamaktadir. Bunlar; deneyimin kullanilmasi, sinerjiden



faydalanma, pozitif modellerden faydalanma ve dogal gelisimin desteklenmesi olarak

Ozetlenebilir.

Mentorluk kavrami isletmelerde ve egitimin tiim basamaklarinda farkli islevi
olmasma ragmen benzer anlamlar c¢agristirmaktadir. Yiiksekogretimde mentor,
kendisinden daha gen¢ veya daha az deneyimli olan bir bireyin gelisimiyle dogrudan
ilgilenen deneyimli ve giivenilir bir danigmandir. Mentor ve hizmet alan arasinda benzersiz
bir iliski vardir. Ortak ilgi ve hedefler iizerine kurulu bir iligkiyi devam ettirmeye ¢alisirken
mentor c¢esitli roller iistlenir. Mentorluk genellikle goniilliillik esasma dayanir ve diger
gorevlere ilaveten yapilir. Mentor ve hizmet alan bireyin bagli bulundugu kurum kiiltii-
rilyle uyumlu bir sekilde gelismesi ve kurumda tiretken ve etkili bir ¢alisan olmasi i¢in tim
sorumlulugu {tstlenir. Hizmet alan ise kendisinden daha kidemli veya deneyimli bir
mentordan kariyer yardimi ve/veya psiko-sosyal destek alan kisidir. Hizmet alan sézciigii
protégé sozciigiiyle es anlamli olarak kullanilir ancak hizmet alan sozciigii daha c¢ok
yapilandirilmis formai mentorluk iligkilerinde tercih edilirken, protégé soézciigii dogal

olarak olusan mentorluk iliskilerinde tercih edilir (Slabaugh, 2006, s. 22).

Mentorluk iligkileri kritik doniim noktalar1 boyunca ya da kariyerinin erken do-
nemlerinde o6zellikle Oonemlidir. Mentorlar, istekli olduklar1 amaglarini basaran kisiler

olarak danisanlara destek ve cesaret vererek onlar i¢in 6rnektirler (Daloz, 1999).

Orijinal mentor, Homerosun Odessa’sindaki Ithacali bir asildir. Mentornn arkadasi
Ulyssese bilge bir rehberdir ve Elysses’in oglu Telemachusun korunmasi, egitimi ve
bakimindan sorumlu olan kisidir. Mentor olarak kilik degistirmis Yunan bilgelik tanricast
Athena Teiemachus’la kritik zamanlarda konusur. O Telema- chus ya da Odessa adina, sik
sik gizlenerek ve bazen de prensin akil hocas1t Mentor olarak araya girer. Hem kadin hem
erkek, hem 6limli hem 6liimsiiz; bilgeligin viicut bulmus hali olan Mentor, Telemachusun
hayatinin her asamasini, diisiinsel, ruhsal, sosyal ve mesleki a¢idan beslemek ve
gelistirmekle sorumludur (Daloz, 1999; Galbraith & Cohen, 1995; Gariner, Knomoto,&
Grogan, 2000; Jhonson, 2002; Mullert, 2005 Akt. Kocabas, Yirci, 2012). Bu epikten
anliyoruz ki Mentor gegislerin 6nemli asamalar1 boyunca bilgi aktarin Mitoloji, masallar,
kurgular ve ¢ocuk hikayeleri mentorluk figiirleriyle doludur; Yerel Amerikan bilgisindeki

ortimcek kadin, Tolkiendeki Gandalf, Charlotte’nin Agindaki Charlotte, Kaptan



Marveldeki Shazam, Bahardaki kiiciikk yashh kadin. Yunan efsanesindeki Tiresias,
Velveteen Tavsani” ndaki at. Carol Jung (Dalozdan akt, 1999) mentorlugun ilk
orneklerinin herhangi bir cinsiyetten ya da her iki cinsiyetten birden olabilecegini ve "akil,
fikir, sezgi, bilgelik, zeka ve irfan” sembolleri oldugunu gosterir (s, 17).

Mentorlugun yiizlerce nesil boyunca devam etmesinin bir sebebi vardir. Ogretme
acisindan tecriibenin en iyi 6gretmen oldugu konusunda birlesilmektedir. Bir seyi okumak
ya da onu televizyonda izlemek ilgingtir; ancak, baska bir kiginin bunu hizmet alana
aciklamasi, sorularina cevap vermesi, degerlerin, becerilerin ve bilgilerin 6grenilmesinde
tercih edilen degerli bir deneyimdir. Giiniimiizde orta diizeyde bilgi-beceri gerektiren bir
iste genellikle o kadar ¢ok detay vardir ki sadece o is yerinde bulunan ve o isi yapan kisi

bunlar1 anlayabilir (Wickman ve Sjodin, 1997; Akt Bakioglu,2011 s.2).

Sinerji iki ya da daha fazla kisinin tek baslarina sahip olamayacaklar1 bir etkiyi
beraberce gergeklestirebilmeleridir. Mentorlugun tam olarak isleyebilmesi i¢in iki insanin
uygun eslestirilmesi  gerekmektedir; c¢linkii bu kisiler bir kisinin tek basina
yapabileceginden daha fazla giic yaratirlar ve daha biiyiik hedeflere ulasabilirler.

Mentorluk siirecinde sinerjinin giicli pek ¢ok degisik sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir.

Eski uygarliklar zaman i¢inde yok olmus pek ¢ok sirr1 bilmekteydiler. Misirlilarin
oOlillerini nasil hazirladiklart ve sakladiklari, nasil mumyaladiklar1 hala gizemini
korumaktadir. Stradivarius kemanindan ¢ikan olaganiistii seslerin sirr1 kendisi 6ldiikten
sonra sonsuza dek yok olmustur. Biiyiik sihirbaz Hudmi'nin yaptig1 ¢cogu illiizyon onunla
birlikte mezara gitmis, Lala Mustafa Pasa'nm aday hiikiimdar1 yetistirirken elde ettigi
tecriibe dagarcigi, daha sonraki lalalarin yetismesine bir katki saglayamamustir. Dolayisi ile

insanoglunun yararlanacagi pek ¢ok sir onlari kesfedenlerin 6lmesiyle kaybolup gitmistir.

Mentorluk siireci, basarili bir 6greticinin sirlarinin, ipuglarinin ve piif noktalarinin
herkes tarafindan erisilebilir olmaksizin, bir nesilden diger bir nesile gegmesine imkéan
saglar. Siireg, mentor a, zorluklarla edindigi bilgilerin herkesin eline gegmeden saklanacag:
giivencesini verir. Bayrak yarisinda oldugu gibi mentorluk yapilan kisinin gorevi bayragi
mentordan alip pistteki diger kosucuya teslim etmektir. Mentor kariyeri boyunca edindigi
bilgileri aktarma karariyla, o olmadan da eylemlerinin pozitif etkilerinin devam edecegini

garanti altina almis olmaktadir. (Bakioglu,2011; s.10,11).



Ozellikle kariyer ortasindaki kisiler mentor olmakla ilgilenmektedirler. Bu, kisinin
yasayarak ogrendiklerini aktarabilmesine imkéan saglayan hayat goriisiiniin bir pargasidir.
Bir kisiye mentorluk yapmak kisinin kariyerinin degisik evrelerinde cok 6nemli olabilir ve
kisilere i¢ gozlem ve tekrar degerlendirme icin bir firsat verir. Maalesef bu bazen kisinin
Omriiniin ortalarma geldiginin kabul edilmesidir. Baz1 kisiler kariyerlerindeki bir sonraki
evreye gecebilmek igin diger bir kisiye mentorluk yapmalarinin ve o kisinin gelisimine
katkida bulunmalarinin gerekli oldugunu hissetmektedir. Mentorluk yapilan kisilerin
gelisme sekli, onlarin kariyerlerinin bir yansimasi olacaktir ve bundan dolayr mentor i¢in
mentorluk yapacagi dogru kisilerin se¢imi ¢ok dnemlidir (Wickman ve Sjodin, 1997; Akt
Bakioglu,2011, s.9).

Mentor ve hizmet alana ¢esitli konularda yardimer olabilir. Mentor oncelikle hizmet
alana 6grenme siirecinde katkida bulunarak ve biligsel siireci destekleyerek bilgiye dayali
ihtiyaglarin1 karsilamak konusunda yardimci olur. Hizmet alanlarin ayrica problemlere
pratik ¢oziimler bulma konusunda, profesyonel ve kisisel gelisim konularinda destege
ihtiyaci vardir. Bu durumlar etkin mentorluk iliskilerinde birlikte ele alinir (Ahonen, 1999;
s. 173). Mentor ve hizmet alan bilgiyi her zaman paylasmali, birlikte sorgulamali, ve tekrar
yapilandirmalidir. Olay ve olgularin siirekli paylasimi ve tekrart mentoru ve hizmet alan
daha karmasik diisiinmeye sevk eder ve olaylar arasinda baglanti kurma becerisinin gelis-
mesini saglar. Mentor ve hizmet alan iliskisinde giic daima mentorda degildir; iki taraflidir,
bu da iligkideki dengeyi saglamak acisindan onem arz eder. Mentorluk iliskisinde ego
tatmini degil, agik goriisliiliik ve tevazu on plandadir. Iliskiye bu sekilde yaklagilmasi iki
tarafi da yaratict diislinmeye sevk eder, ki yaratici diislinme gelisim agisindan mentora da

hizmet alana da katki saglayacaktir.

Mentorluk hizmet alanin daha deneyimsiz oldugu ve mentorun hizmet alana tavsiye
verdigi, destekledigi, kapali kapilar1 actigi, duygusal ve profesyonel rehberlik ettigi bir
stiregtir ve mentorluk iliskisinde deneyimden kaynaklanan bir dengesizlik s6z konusu
olabilir, bu da gii¢ faktoriniin iliskiye farkli bir boyut kazandirmasina sebep olabilir
(Fullerton, 1998; akt: Abonen, 1999; s. 172). Burada gii¢ faktoriinii dengelemek de yine

mentorun sorumlulugundadir.

(Galbraith ve James, 2004) ideal bir mentor ve hizmet alan iliskisini, karsilikli kritik

diistinme ve planlama, hedef belirleme ve karar almada ortak hareket etme, karsilikli



durum degerlendirme ve gelisim ic¢in belirlenen hedefler dogrultusunda ortak diisiinme
stiregleri olarak ifade etmistir. (Portner, 1998; akt: Smith ve Zsohar, 2007, s. 185) ise
basarili bir mentor ve hizmet alan iliskisinde bulunmasi gereken faktorleri su sekilde

siralamistir:

» Mentor ve hizmet alan arasinda karsilikli saygi, giiven ve profesyonellige dayali bir
iligkinin olmasi,

» Mentorlarm, hizmet alanlarin ihtiyaglar1 ve zorluklarla basa ¢ikabilme becerileriyle
ilgili bilgi toplamalari,

» Hizmet alanlarin 6gretme becerilerini gelistirmelerine yardimci olmak igin
mentorlarm rol modellik yapmalari,

» Mentorlarm hizmet alanlara kendi kararlarim vermede ve kendi 6gretme stillerini

olusturmada rehberlik etmeleri gereklidir.

Mentor ve hizmet alan iligkisinde olmas1 gereken diger bir faktor ise karsilikli mizah
anlayisidir. Mizah anlayisinin mentor ve hizmet alan iligskisindeki énemi {izerinde duran
(Johnson ve Ridley, 2004, s. 52)'e gore giilmenin yerini higbir sey alamaz; giillmek ruhun
ilacidir. Iste bu yiizden hizmet alanlar mizahi ideal bir mentorun sahip olmasi gereken
ozelliklerin igerisinde saymislardir. Iyi bir mizah anlayis1 olan mentor, hizmet alanlar
tarafindan insancil ve yaklasilabilir olarak goriiliir. Goreve yeni baslayan hizmet alanlarin
endiselerle dolu diinyasmda iyi bir mizah anlayigina sahip olan mentorlar, hizmet alanlarin
korkularin1 azaltir ve hayatta ¢ok az seyin gercekten korkulmasi gerektigini hizmet alanlara

hatirlatirlar.

Mentor ve hizmet alan arasinda olaylar1 yumusatarak ve giilerek elestirebilecekleri
mizaha dayali bir iligki varsa, kendilerini rahat hissetmesini saglayarak siirecin gelisimine
katkida bulunur. Mizaha dayali iliskisi olan mentor ve hizmet alan kisiler kurumun diger
calisanlar1 ile de uyum igerisinde olurlar ve bu sosyallik kurum kiiltiiriinii de yumusatarak

kisileri daha fazla tesvik eder ve boylelikle basariy1 da beraberinde getirmis olur.

Mentor-hizmet alan iliskisinde iki tarafa da diisen sorumluluklar vardir ancak
deneyimli taraf olarak mentorlara, danisan durumunda olan hizmet alanlara kiyasla daha
fazla sorumluluk diismektedir. (Jonson, 2008; s. 12). ya gore, mentor hizmet alan

iliskisinde mentorun sorumluluklari s6yle siralanabilir:



Hizmet alan ile formal veya informal olarak diizenli sekilde goriismek,
Hizmet alana okulun giinliik isleyisi konusunda rehberlik etmek,
Hizmet alanin farkli 6gretmenlerin siniflarini gozlemesini saglamak,
Hizmet alan i¢in 6rnek dersler sergilemek,

Hizmet alarma 6gretimini izleyip geribildirimde bulunmak,
Profesyonellik konusunda tam bir rol model olmak,

Ogretmenlik kadar mentorluk becerilerini de gelistirmek,

YV V V V V V V V

Hizmet alan1 desteklemek ve ona danismanlik yapmak.

Mentorluk olgusu yiizyillardir bahsi gecen ancak uygulamalarda gereken ehemmiyet
verilmeyerek geri planda kalmis, uygulama ve teori arasindaki sikintilarin giderilmesi igin

caba sarfeden 6nemli bir olgudur.

Mentorluk uygulamasi sadece yonetim agisindan ele alinmasi gereken bir konu
olarak diislinlilmemis, cesitli alanlarda da uygulanmaya konulmustur. Bati {ilkelerinde
sadece egitim ve tip gibi uygulamanin yogun oldugu alanlarla kisith kalmayip genis bir
yelpazeye uzanmaktadir. Bu acidan mentorlugun temel amaci, belli disiplinde uzman olan

kisinin tecriibesiz kisiyi gerek teori gerekse uygulama agisindan yetistirmesidir.

"Mentorluk, Ise yeni baslayan ogretmenlerin ihtiyag duyduklari konularda
danisabilecekleri kisiler olduklari i¢in mentorlar genellikle danisman olarak artilirlar.

(Bakioglu ve Hacifazlioglu, 2000, s. 40).

Ogretmen egitim programlart i¢in mentorlugun gerekliliginden bahsetmistir ve
bilindigi gibi mentorluk sadece 6gretmenlik mesleginde degil bir¢ok meslek alaninda
basarili olarak kullanilan bir yetistirme ¢alismasidir. Oncelikli olarak mentor ve mentorluk
yapilan kisinin tanimlanmasi ve yapilan isin aciklanmasi gerekmektedir. Asagida ilgili

tanimlardan bazilar1 goriilmektedir.

Mentor; daha c¢ok hizmet alanla birlikte ayni yolda yiiriiyen bir kisi olarak
goriilebilir. Mentorluk roliinde takimdaki insanla yan yana gelmek durumu s6z konusudur.
Onlarla yan yana galisip, yol gosterilir ve bu sadece sozlii bir sekilde olmayabilir.
Mentorluk sadece istenileni beraber yapmak degil, kisileri orneklerle yonlendirmektir

(Hendricks ve digerleri, 1996, s. 127).



Mentor; hizmet alana diinyay: tanitan, onun i¢in en iyi olani kalbinde tasiyan kisidir.
Mentor ve dgretmen arasindaki fark ise; 6gretmene belirli bir disiplinde yetistirmesi i¢in
para veriliyor olmasi, ancak mentorun hizmet alandan bir beklentisi olmadan zamanim ve
bilgisini veren bir arkadas olmasinda yatmaktadir (Wickman ve Sjodin, 1997; Akt
Bakioglu,2011, s. 1).

Mentorluk 6gretmenlik gibi degerli bir meslekte onurlu bir gorevdir. Burada alt1
cizilmek istenen varsayim, bir meslekteki veya kurumdaki kisilerin kendileri gittikten
sonra kendi bilgi, beceri ve uygulamalarinin devam ettirilebilmesinin ne denli énemli ve
gerekli oldugu konusudur. Her birey, profesyonel akademik hayatina basladiginda bir riiya

ve kararlilik ile ise koyulmaktadir (Nwmissouri, 2011).

1.2 Egitimde Mentorluk

Egitimde mentorluk gene anlamiyla, gérevine yeni atanan dgretmenin profésyonellik
anlamindaki tiim becerilerini daha ¢anuk ve etkin bi¢cimde kazanabilmesi igin
gorevlendirilen, gbreve yeni baslayan Ogretmenin kuruma aligmasini saglamak icin
gorevlendirilmis kendisinden deneyimli kisi olarak tarif edilebilir. Gergeklestirilen
arastirmalar mentorlugun Ogretmen {izerinde gelistirdigi etkililigi vurgulamaktadir.

(McLoughlin, Brady, Lee ve Russell, 2007; Watson, 2006; Kilburg ve Hockett, 2007).

Glintimiizde maalesef ki iiniversite egitimlerinde verilen bilgiler sinif yonetimi ve
Ogrenilen bilgilerin uygulanmasinda yetersiz kalmaktadir. Gorevine yani bagslayan bir
O0gretmen bocalamakta ne yapacagini bilememektedir. Bu noktada kensinden daha
deneyimli birine ihtiyact vardir ve devreye montor girer. Géreve yeni baslayan deneyimsiz
Ogretmenin ihtiyaci olan yonlendirmeleri mentor karsilar. Mentorluk sadece sadece hizmet
alana fayda saglamaz ayni zaman da mentora da cesitli faydalar sagladigi goéz oniinde
bulundurulmalidir. Mesleginde tiim doyumlar1 saglamis ve tlikenmislik sendurumu
gosteren Ogretmen, baskalariyla bilgi, tecriibe ve deneyimlerini paylasarak yani mentorluk

yaparak tizerindeki tiikenmislik ve yilmisliktan arinmasi miimkiin olabilir.

Ise yeni baslayan her 6gretmenin ilk etapta karsilasti1 bazi giigliikler vardir. Her ne
kadar 1y1 derecelerle okulundan mezun olmus, ¢cok basarili bir staj donemi gegirmis olsa da

ozellikle ilk birkag yil tiim Ogretmenler igin zorluklarla doludur. "Ogretmenler dgretim



becerileri konusunda Ogrenimleri sirasinda egitilmelerine ragmen kariyere giris evresi
Ogretmenleri bunu tam alamadiklarin1 diistinmekte ve bu konuda kendilerini yetersiz
algilamaktadirlar." (Bakioglu, 1996, s. 21). Yepyeni bir ¢alisma ortami, kendisinden daha
deneyimli meslektaslar, 6grenciler, smif ve zaman yonetimi gibi birgok konu ise yeni
baslayan Ogretmende stres yaratan faktdrlerdir. Smifta herhangi bir sorunla
karsilastiklarinda sorunu ¢6zebilmek igin danisabilecekleri kimse olmayisi, yalniz ve
geribildirimsiz bir ortamda deneme yanilma yontemiyle 6grenmelerine sebep olur (Jonson,
2008, s. 4).

Mentorluk kavrami uzun yillardir siire geliyor olsa da egitim sistemimize yeni
girmeye baslamis bir olgudur. Bu baglamdaki ¢alismalar1 daha ziyede Egitim Bilimleri
Enstitiisii siirdiirmektedir. Mentorlugun dnemi oldukca agiktir. Ulkemizde de okullarda
gerceklestirilen staj siireleri boyunca "mentorluk adiyla olmasa da danigman 6gretmen”

adiyla calsmalar siirdiiriilmektedir.

Kariyere giris evresindeki 6gretmenler gibi uzman adaylari igin mentorluk iligkileri,
destek ve geribildirim saglar ve onlari okulun ve sinifin "gergek diinyasi"na basarili bir
giris yapmalar1 i¢in hazirlar. Kariyer girisi evresi Ogretmenleri, genis 6grenci gruplan
yonetmekte ve bu gruplara 6gretmekte deneyimsiz olduklar igin problemyasamaktadirlar.
Ayni zaman i¢inde, degerlendirme, miifredat degisiklikleri, ders planlama ve veliler,
ogrenciler, toplum, okul yonetimi gibi paydaslarla basa ¢ikmaya calisirlar. Genellikle
stajyer dgretmenler, yeterlik kazanmadan Once bir dizi egitim uygulamasini tamamlarlar
ve bu siire boyunca, ogretmenlerinden ve smif arkadaslarindan ilk kez ayrilip yalniz
calismaya zorlanmis bir halde destege ve profesyonel yeterliklerini saglamak icin

geribildirime en fazla ihtiya¢ duyan bir haldedirler (Mc Laughlin ve digerleri, 2007).

Kariyere girig evresi 0gretmenlerinin, daha deneyimli meslektaglarina gore diisiik
performansl dgrencilerle gorevlendirilmeleri miimkiindiir. Cok sayida ihtiyaca sahip olan
cocuklarla ve genglerle galismama zorlugunun yaninda, yeni 6gretmenlere mentorluk
yapilmamas1 durumunda Ogretmenler profesyonel destek ve geribildirimin eksikligini
hisseder ve Ogrencilerin bagarili olmalar1 i¢in ne yapmalar1 gerektigi konusunda yardima
ihtiya¢ duyarlar. Yapilan arastirmalar; yliksek kaliteli mentorluk, profesyonel gelisme ve
destek, okuldaki ve genel olarak toplumdaki diger 6gretmenlerle zamanlanmis etkilesim ve

en azindan O6gretmenliklerinin ilk 2 yilinda yeni 6gretmenler i¢in resmi degerlendirme



yapma sayesinde Ogretmenlerin ig birakma davranigini yaritya indirdigini gostermistir

(Anthony ve Kritsonis, 2006).

Mentorluk hakkinda, topluluklarin ¢esidi (akademik, okul, sosyal), dogasi (resmi,
gayriresmi), katilimct sayisi (bireysel, grup) ve mentorluk progra- minin hedefi (sosyal
beceriler, hizmet alanin ortama aligsmasi, disiplinle ilgili anlayisin gelistirilmesi, 6gretme
becerilerinin gelistirilmesi) gibi konularda cesitlilikler ortaya konmaktadir (Ragonis ve

Hazan, 2008).

Jonson (2008, s. 9)'e gore, mentorlar1 digerlerinden farkli kilan sey, uzun bir siireg
icerisinde 0gretmenlerle giivene dayali bir iligski gelistirmeleri ve 6gretmenler problemlerle
karsilastiklarinda onlara destek olmalaridir. Bunun yanisira mentorlar pek c¢ok rol
tistlenebilirler. Galbraith ve James (2004, s. 692) mentorlarm duruma bagli olarak rol
model, avukat, sponsor, danigman, rehber, beceri ve zeka gelistiren, dinleyen, ev sahibi,
kog, hayal kuran, iligkiler arasinda denge saglayan, ortak, isleri kolaylagtiran, kaynak

saglayan ya da arkadas rollerinden birim {istlenebilecegini vurgulamislardir.

Uzun yillar, aralarinda Lawrence Stenhouse gibi taninmis kisilerin de bulundugu
bircok kisi Ogretmenin gelisimi i¢in stajyer Ogretmenlerin silire gelmis O6gretmenlik
uygulamasi yapmalar1 yaklasimim elestirmiglerdir. Meslege yeni baslayacak 6gretmenlerin
O0gretmen olma yeterligini yeni almis kabul edilip fazladan destek ve yonlendirmeye
ithtiyac duyduklari bir donem olsa da, yeterli 6gretmen statiisiine ulasan 6gretmenler yeterli
bulunup daha fazla uygulama yapmalarina ihtiya¢ duyulmadiklar1 kabul edilmektedir.
Boyle bir degerlendirme son derece yanlistir ¢linkii yeterlik karari en ¢ok iki okuldaki
performansa bakilarak verilir ve ortamlar c¢ok degisken olabilir. Onceki yillarda
ogretmenligin ilk yili deneme yili olarak degerlen dirilir ve yeterli 6gretmen statiisiine
ulagabilmek i¢in bu yilin basariyla gecirilmesi gerekirdi. Giiniimiizde bu uygulama kalkmis
olup su an dgretmen olma yeterligini yeni almig 6gretmenlerin statiisii gegmiste deneme

yilinda olan 6gretmenlerin statiisiinden ¢ok daha ytiksektir.

Mesleki acidan birgok Ogretmen, uygulamalarini gelistirmek ve islerini etkileyen
farkli konu ve alanlar1 daha iyi bilmek isterler. Ayrica, 1980'lerden bu yana tiim
ogretmenler icin okullarda diizenlenen egitimlere katilmak zorunlu hale getirilmistir.

Gecmisle kiyaslanirsa, c¢ok daha fazla Ogretmenin mesleki gelisimle aktif olarak



ilgilendikleri goriiliir. Ogretmenler icin okula bagl egitim mentorlugu, 6gretmenlerin
kisisel ve mesleki gelisimini daha da arttirip egitimde birgok farkli olasiliklar sunar. Okul

kiltliriiniin 6gretmen gelisimine ¢ok fazla 6nem verdigi ortamlarda;

> Ust yonetimden biiyiik destek verilir,

» Mentorluk, 6gretmenlerin beceri ve bilgisini arttirmak i¢in olumlu ve belirgin bir
katkida bulunmak olarak goriiliir,

> Ogretmenlerin egitim ihtiyaglar1 okulun gelisim planmda Oncelik kazanr,
Ogretmen egitiminin tiim yonleri ile ilgili kararlar alinir,

» Okula bagh egitim mentorlugu ve diger egitimler i¢in gergekei bir sekilde zaman
ayrilir ve kaynak saglanir,

> Ogretmenler siniflarmi ve okullarini profesyonel gelisim igin bir kaynak' olarak
goriirler,

» Etkili 6gretim ve 6grenimi nelerin olugturdugu ve bunlarin nasil biregitim yolu ile
saglanabilecegi konularinda agik ve siirekli tartismalar olur,

» Ne kadar deneyimli olduklar1 ya da mentor olup olmadiklar1 gézetilmeksizin tim
ogretmenlerin uygulamalari {izerinde arastirma yapip bunu yansitmalar1 ve bunun
altinda yatan varsayimlari, inanislari, degerleri ve felsefeleri sorgulamalari

beklenir.

Kisaca, 6gretmen egitimi yolu ile, gelisime tiim okul katkida bulunur (Brooks ve
Sites, 1997, s. 147 -148). Egitim alaninda 6gretmelerin mentor yoluylayetistirilmesine
yonelik literatiir yogunluguyla karsilasilmaktadir. Bu nedenle bu g¢alismada, mentorluk
kavrami ve uygulamalar: belli ¢izgiler le anlatilmaya galisilirken "Ogretmen Y etistirme

Programlan ndaki uygula malara da yer verilecektir.

Ogretmen yetistirmede tecriibeye ve hizmet dncesi egitim programlarina pek dnem
verilmemesi, okul ve {iiniversite arasindaki ugurumun acdmasma neden olmaktadir. Bu
acidan, basarili bir sekilde meslege baslama programlariningelistirilmesine ihtiyac vardir.
Mentorlugun oryantasyon programlannm etkili olmasinda 6nemli bir rolii vardir (Russell,
2001, s. 3). "Mentorluk" 6gretmen egitiminde politika belirleyiciler i¢in bir malzeme
olarak diisiiniilmekte olup buna yonelik hizmet dncesi programlarin igerigi diizenlense de,
kavramin kendisinde metodolojik ve kavramsal zayifliklarin bulundugu da ortadadir.

Mentorluk olgusunu ag¢ikliga kavusturmaya yonelik farkli yaklagimlar gelistirilmistir.
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1.3 Mentorluk Siireci Becerileri

Cevresel etkilerle uygulama siirecinin becerileri (Daresh, Playko, 1990, s. 1).90’lara
dekmentorlukla ilgili kiiltiirel birikimimiz,genellikle arastirmalara dayali degerlendirmeler,
mentorlugun tanimlamalari, programlarin tanimlamalari, genel olarak mentorlarin rolleri
ve sorumluluklarinadair tartismalardanibaretti. Little, kuramsalliteratiiriiinceleyerek,
mentorluktaki mevcut yapiyl, igerigini ve sonuglarmidegerlendirmis, bazi O6nemli
bulgularaulagmistir. 1990 lardan beri bazi arastirmacilar da bu agig1i kapatmaya
calismaktadirlar. Ise yeni baslamis olan &gretmenlere verilen iki farkli yetistirme
programinda men- tor, 6gretmenin bakis acilar1 ve rol beklentileri arasinda belirgin
farkliliklar bulmustur (Little 1990; akt: Feiman-Nemser, Parker, 1993). Reform amach bir
hizmet Oncesi programinda Cochran ve Smith (1991), 6gretmen aday1 ogrencilerin
tecriibeli mentorlarla yaptiklar1 sohbetleri haftalik toplantilar dan inceleyerek
caligmiglardir. Bu tip grup mentorlugu igeren sohbetlerin, aday Ogretmenlerin pratik
konularda dimaglarim nasil actigim incelemislerdir. 1991 ve 1995 yiilarmda, Michigan
eyaletinde Ulusal Ogretmen Ogrenmesi Merkezi'nde arastirmacilar, Amerika Birlesik
Devletleri, Ingiltere ve Cin'in segilmis bélgelerinde mentorlugun karsilastirmali kiiltiirler
arast (cross cultural) bir arastirma ylriitmiislerdir. Arastirma; Ogretmeyi Ogrenme,
mentorluk uygulamalari, mentorlar ve aday Ogretmenlerin daha iiretici g¢aligmalarina
yonelik yeni bakis agilar1 getirmistir (Cochran ve Simith, 1991; akt: Feiman- Nemser,
2000, s. 2).

Etkili olmayi, 6znel ve kontekste bagli olarak degerlendiren yorumcular, “ideal”
mentorlarin tagimalar1 gereken ortak nitelikler ve anlayislar oldugunu belirtmisler, bunlarin
gelistirilebilir oldugunun altin1 ¢izmislerdir. Bir 6rnekle agiklamak istenirse, baska
bireylerle iletisime gecebilme becerisi en 6nemli niteliklerden birisidir. Kimi beceriler,
kisilik 6zellikleri arasinda yer alsa da, kimilerinin iistiine gidilerek calisimasi ve bdylece

gelisitirilmesi olanaklhidir.

1.3.1 Mentorluk siirecinde etkili olan faktorler

Furlong ve Mayrve kaliteli mentorlugun karmasik, entellektiielce ve ¢ok yonlii

oldugunu, mentorun g¢esitli stratejileri ve yeterlilikleri yerli yerinde kullanabilecek
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potansiyele sahip olmalar1 gerektigini belirtmislerdir. Asagida belirtilen etmenlerin aday
Ogretmenin yetismesinde yliriitilen mentorluk iligkisinde Onemli etkileri oldugu

diistiniilmektedir:

Alman egitim,

Belirlenmis ortaklik semasinda modelin agik ya da kapali olmasi,
Mentorun kendi tercihi,

Kisisel ozellikler ve kisilerarast iliskiler,

Mentorun hizmet alanla kurdugu kisisel iliskinin yapisi,

Degerler ve baglilik,

Egitimdeki farkli asamalar,

Hizmet alanin kapasitesi ve ihtiyaglari,

YV V.V V V V VYV V V¥V

Belli ¢alismadan ve 6zveriden elde edilmesi istenilen sonuglar (Corbett ve Wright

,1994; akt: Brooks, Sikes, 1997, s. 31).

1.3.2  Ogrenme perspektifinden mentorluk

Ogrenme perspektifinden, gelecegin miidiirlerinin kendilerini liderlik becerileri
hakkindaki zayif ve giiclii yonlerini belirleme, bunlar iizerinde diisiinme ve sonra gereken
uyarlamalar1 yapma Dbecerilerine sahip olmalarn gerekir. Mentorluk iligkilerine
girdiklerinde kendilerine bu asamada yardimci olacak yetiskin 6grenenlere 6zgii olan 6z-
yonelim gostermelidirler. Yeni ufuklar agan (Knowles,1980).¢alismasinda yetiskin

o0grenmesine 6zgl 6zellikleri sdyle siralamagtir:

Yetigkinler, kendi 6grenmelerinin tani, plan ve degerlendirmesine kendileri de déhil
olduklari zaman en iyi sekilde Ogrenirler. Kolaylastiricinin roli  6grenmenin
gerceklesebilmesi icin gerekli sartlar1 olusturan destekleyici bir iklim olusturmak ve onu
korumaktir. Yetiskin dgrenciler kendilerini ydnetme egilimi igindedirler. Ogrenmeye hazir
olma 6zel bir bilme ihtiyact oldugunda artar. Hayatin vermis oldugu tecriibe haznesi ilk
O0grenme kaynagidir, digerlerinin yasamis oldugu tecriibeler Ogrenme siirecini
zenginlestirir. Yetigkin 6grenciler dolaysiz uygulamaya dogal olarak gereksinim duyarlar.
Yetiskinler i¢sel olarak ogrenmeye giidiilendikleri durumlarda 6grenmeye en iyi sekilde

cevap verirler.

Saglikli bir mentorluk iliskisi, yetiskinlerin birlikte 6grenme c¢abasiyla mesgul
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olmasmin esas Ornegidir. Danisan ve mentorluk, ikisi de Ogrenme ortakligina katkida
bulunur. Hem mentorluk hem danigan, danisan tarafindan belirlenmis 6grenme amaglarini
basartya ulastirmayir karsilikli olarak ve aktif bir sekilde goérev edinir. (Zachary,
2005).sunlar1 belirtir:

“Mentorluk kendi kendini yoneten 6grenmenin Ozetinin 6zeti seklindeki ifadesidir.
Kendi kendini yoneten 6grenmenin kalbinde ve mentorluk ta 6grenme konusunda bireysel
sorumluluk vardir. Kendi kendinden sorumlu olmak, 6grenicinin 6grenme amaglarim
belirlemede, strateji gelistirmede, kaynak bulmada ve Ogrenmeyi degerlendirmede
sahipligini ve sorumlulugunu (bireyselya da digerleriyle ilgili olan) kabul ettigi anlamina
gelir. Mentorluk iligkilerinde sorumluluk karsilikli olarak belirlenir ve paylasilir.

(Zachary ve Fischler, 2009). Tarafindan onerilen 6grenme ortakligi, mentorluktan
daha iistiin, danisanin pasif oldugu ve mentorun emrine verilmis oldugu eski moda bir
mentorluk modeline kiyaslandiginda karsilikli fayda saglayan, ¢ift yonlii ve giigiistiinliigii
olmayan bir iliski olarak tanimlanir. Bu kavramsallagtirmada, mentor rolii “sahne 6niindeki
bilge” olmak yerine kolaylastirict ve ikinci 6grenici olarak perde arkasindaki rehber olarak
degisir. Daha onceden de belirtildigi gibi, danisan, O6grenme amaglarin1 belirleme,
oncelikleri olusturma ve giderek kendi kendini yonetebilme sorumlulugunu alir. Ek olarak,
mentorluk ve danisan, damisanin koydugu 6grenme amagclarina ulagsmadaki sorumlulugu

paylasirlar (Zachary ve Fischler, 2009).

Bu ge¢misteki mentorluk modellerinden keskin bir sapmadir. Bu boliim karsilikli
ogrenme ortaklig1 olarak mentorluk modelinde (Zachary’nin 2005) asagida tanimladigi
gibi kavramsallagtirilir. Cagdas mentorlugun bu temel prensipleri, etkili danigsanlik

cergevesini olusturma ve mentorluk iliskisi kurma varsayimini olusturur.

1.3.3  Ogretmen ve yonetici yetistirmede mentorluk

Egitim alaninda mentorluk kullanimiysa, géreve yeni baslayacak 6gretmen ve okul
miidiirleri i¢in kigsisel ve meslek i¢i desteklerin saglanmasi alaninda yogunlagmaktadir.
ABD, Birlesik Krallik, Singapur ve bir¢cok Avrupa iilkesinde bu siireg, basari ile

yiirtitiilmektedir.
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Ulkemizdeki okul yoneticisi yetistirilmesinde uygulanmakta olan y&ntemlerde bazi
eksiklikler hissedilmektedir. Okul miidiirii adaylarin almis olduklari hizmetigi egitimler
daha ¢ok teorik bilgi igermekte ve uygulamadan uzak kalmaktadir. Mentorluk siireci
sayesinde yeni okul miidiirleri mesleklerinin en sikintili donemlerinde kendilerinden daha
deneyimli 6rnek bir miidiirden destek alirlar. Bu destek meslektas yardimlagmasi seklinde,
okul ortaminda ve uygulamak olarak gerceklesir. Boylece bu zorluklarla dolu zaman dilimi
kolay atlatilir, hizmet Oncesi ve hizmeti¢i egitimlerle 6grenilemeyen bazi mesleki sirlar

Ogrenilmis olur.

Egitim orgiitleri de diger orgiitler gibi hayatlarmi devam ettirmek i¢in nitelikli
isgorenleri yetistirmek, gelistirmek ve istihdam etmek zorundadir. Egitim sisteminin
amaglarina ulasabilmesi biiyiik Olciide iyi yetismis, donanimli egitim yoneticilerinin ve
Ogretmenlerin gayretlerine baglidir. Bu nedenle giliniimiiziin siirekli degisen diinyasinda
okul yoneticilerinin ve Ogretmenlerin degisen kosullara uygun bigimde yetistirilmeleri
kacinilmaz bir zorunluluktur. Bu zorunluluk egitim isgérenlerini iyi yetistirmenin dnemini
artirmakta ve sistemleri daha verimli yontemler bulma arayisina itmektedir. Mentorlugun
egitimde kullanilmasi o6zellikle de okul ydneticisi yetistirmede cok biiyiik faydalar

saglayacaktir.

Okullarin basarili ya da basarisiz olarak nitelendirilmelerinin altindaki temel
nedenler miidiir yeterlilikleriyle  iligskilendirilmektedir.  Nitelikli ~ yoneticilerin
yetistirilmesinde yetistirme programlarmin ve hizmeti¢i egitim faaliyetlerinin nitelikleri,
sunduklart faydalar ve varsa goriilen eksik taraflarinin yeniden incelenmesi ve gozden
gecirilmesi  gerekmektedir. Mentorluk yonetici yetistirmede bilgiyi uygulamayla

birlestiren, okul ortaminda gelismeyi ve isi 6grenmeyi amaglayan bir modeldir.

Yurt disinda pek cok {lilkede egitim alaninda mentorluk siireci yaygin olarak
uygulanmaktadir. Ulkemizde de her ne kadar adi mentorluk olmasa da 6gretmen
yetistirmede mentorluk uygulamalarina paralellik gosteren uygulamalar oldugunu
sOylemek miimkiindiir. Ancak bu durum okul yoneticilerini yetistirmede gecerli degildir.
Basarili bir sekilde uygulandiginda mentorluk hem egitim oOrglitlerimize hem aday

ogretmenlere hem de yeni miidiirlere kisisel ve mesleki katkilar saglar.

Mentorluk okul ortaminda miidiir adaymna deneyimli bir midiir tarafindan
uygulamal1 destek saglamasi ve daha uzun bir zaman dilimin kapsamasi nedeniyle 6n plana

cikmaktadir. Meslektas yardimlagmasi mentorluk programiyla daha sistemli ve planli hale
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getirilerek yeni miidiirlerin ilk géreve basladiklarinda hissettikleri yalnizlik duygusu ve

stres en aza indirilir.

Son yillarda oldukea sik duymaya basladigimiz mentorluk terimi aslinda akil hocast,
damsman, rehber, bir meslekte belirli bir tecriibeye ulasmis usta kisi olarak
tanimlanmaktadir. Mentee ise kendisinden daha deneyimli bir meslektasinin rehberligine
ihtiya¢ duyan, becerilerini gelistirmek isteyen, ise yeni baslamis bireydir. Bu kapsamda
mentor yol gosterici bir usta, mentee ise rehberlige ve yonlendirilmeye ihtiya¢ duyan bir
cirak olarak distnilebilir.

Mentorluk ise mentor ve mentee arasindaki bir c¢esit usta-c¢irak iliskisini ifade
etmektedir. Yukardaki terimlere ek olarak aciklanmasi gereken bir diger terim ise kocluk
tur. Kogluk degisik ilgi alanlarindan insanlarin bir araya gelip kisinin, deneyimli bir
yonlendiricinin yol gostericiliginde, kendini tanimasina, becerilerini gelistirip yanlislar
diizeltmesine dayali bir 6grenme modelidir. Mentorluk siirecinde bir yontem ve teknik

olarak ko¢luk uygulamalarinin ise kosuldugu goriilmektedir. Kocabas ve Yirci(2011).

1.4 Iyi Bir Mentorda Bulunmasi Gereken Ozellikler

Iyi bir mentorda bulunmasi gereken dzellikler; yeteneksel 6zellikler ve karakteristik

ozellikler olarak iki grupta toplanabilir.

141  Yetenege iliskin ozellikler

Yetenege iliskin Ozellikler, hizmet alanin 6grenmesini ve dolayisiyla mentorluk
slirecini kolaylagtirmak i¢in mentorun sahip olmasi gereken 6zelliklerdir. Jonson (2008, s.
21- 25) 1yi bir mentorda bulunmasi gereken yeteneksel Ozellikleri asagidaki sekilde

aciklamistir:

Mentorlar ise yeni baslayan ogretmenlerin ihtiyaglarina karsi duyarli davranabilen,
etkili O0gretme stratejilerini karsi tarafa aktarabilen, aktif dinleyebilen, giiclii iletisim
becerilerine sahip, farkli 6gretme stillerinden anlayan, cabuk yargilamayan, kisisel
ihtiyaglara duyarli, 6grenmeye ve Ogretmeye hevesli, soru tekniklerini etkin kullanabilen,
yetkinlik gelistirmeye yonelik hedefler belirleyebilen, giivenirligi ve performans: artirici

geribildirim saglayabilen kisiler olmalidir.
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Brockbank ve McGill (2007, s. 329) ise yukarida belirtilen &zellikler disinda
mentorun ayrica su Ozelliklere sahip olmasi gerektigi lizerinde durmustur: Mentorlar etkin
bi¢imde gozlem yetenegine sahip, hizmet alanin yetkin olmadigi durumlarda daha ayrintili
aciklamalar yapabilen, empati Kkurabilerek olgulara hizmet alaninbulundugu yerden
bakabilen, etkin bi¢cimde bilgilendirme yapabilen, dinleyen kisiyi diisiinmeye
yonlendirecek sorular: sorabilen, hedefe gidenyoldayanindaki kisiyi gergeklestirilmesi giic
Odevlerle daha iyi ve nitelikli ¢alismaya sevk edebilen, yasananlari iyi bir bigimde

Ozetlemeyi basarabilen kisiler olmalidir.

1.4.2 Karakteristik ozellikler

Mentor model roliinde hizmet alana ilham verir, belirli bir kiiltiire alismasina
yardimci olmada alistirma roli iistlenir, sponsor roliinde hizmet alana dogru insanlarla
tanistirarak ona kapali kapilar1 acgar, destekleyici roliinde mentor ihtiya¢ duydugunda
hizmet alanin yaninda olur, egitimci roliinde ise hizmet alana Ogrenme amaglarma
ulagmada yardimci olur (Fullerton ve Malderez/ 1998; akt: Bakioglu A.) Cullingford
(2006, s. 179)'ya gore ise samimiyet, ulasilabilirlik, iletisim kolayligi, mizah, sabur,
duyarlilik, diiriistliik, esneklik, giiven ve mantik bir mentorda bulunmasi gereken ka-

rakteristik 6zelliklerden bazilaridir.

1.4.2.1 Yetkin mentor ve mentorlugun fonksiyonlart

Mentorluk siirecinde birbirleriyle iligkili 6 davramig fonksiyonu vardir ve bu
davraniglar1 yerine getiren mentorlar yetkin mentor olarak nitelendirilirler. Bunlar: Iliski

fonksiyonu, bilgi fonksiyonu, zihinsel fonksiyon, yiizlestirme fonksiyonu, mentor ve
hizmet alan fonksiyonlaridir (Cohen, 1995; akt: Galbraith; James, 2004, s. 694).

1.4.2.1.1 Tliski fonksiyonu
Burada amac¢ hizmet alanlarin kisisel deneyimlerini diiriist bir sekilde paylasmalar

icin bir gliven ortami olusturmaktir. Mentor s6zlii veya soOzsiiz tepki vererek dinler,

anlatilan durumla ilgili agik uclu sorular sorar ve gozlemlerine dayali doniit verir.
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1.4.2.1.2Bilgi fonksiyonu

Mentor, kisisel kariyer hedefleri ve bu hedefleri ger¢eklestirmek icin olusturduklar
planlar ile ilgili hizmet alanlardan dogrudan bilgi talep eder ve hizmet alanlara tavsiyelerde
bulunur. Burada amag, hizmet alanlara tavsiye verilirken bireysel farkliliklarin goz 6niinde
bulunduruldugunu ispatlamaktir. Hizmet alanlara konuyla ilgili ge¢mis bilgiler tekrarlanir

ve kesin cevap gerektiren sorular sorulur.

1.4.2.1.3Zihinsel fonksiyon

Mentor hizmet alanlara kisisel, akademik ve kariyer hedeflerine ulagsma yolunda
farkli alternatifleri g6z Oniinde bulundurmalar1 konusunda yardimci olur. Mentor
varsayima dayali sorular sorarak hizmet alanlardan aldig1 yanitlar dogrultusunda onlarin
ufkunu genisletmek ve daha derinlemesine diistinmelerini saglamak igin gesitli goriisler

sunar.

1.4.2.1.4Yiizlestirme fonksiyonu

Mentor hizmet alanlara degisim i¢in kendi ihtiya¢ ve kapasitelerini degerlendirme
konusunda yardimci olur. Burada mentor hizmet alanin farkli goriislerden yararlanmak i¢in

psikolojik olarak hazir olup olmadigini test eder ve degerlendirir.

1.4.2.1.5Mentor fonksiyonu

Mentorluk iliskisini giiclendirmek ve kisisellestirmek icin mentor hayat
deneyimlerini ve duygularim hizmet alanlarla paylasir. Amag; hizmet alanlar1 risk almak,
basarili bir sonuca ulasacagindan emin olmadan Onemli bir karar vermek, egitim ve

kariyer hedefleri konusunda zorluklar1 asmak i¢in cesaretlendirmektir.

1.4.2.1.6Hizmet alan fonksiyonu

Mentor kendi gelecegini belirlemek konusunda hizmet alanin kritik diigiinme

becerilerini harekete gegirir.
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Bu fonksiyonlar dogrultusunda, mentor hizmet alana hedefine ulasma da su beceriler

tizerinde yogunlasarak yardimci olabilir:

YV V.V V V V V V V

Tepki vererek dinleme,

Acik uclu ve diistindiiriicli sorular sorma,

Yargilamayan cevaplar verme,

Anlagilmayan konulan netlesmesi igin tekrarlama,

Cesitli bakis acilar1 sunma,

Degisiklik i¢in begenilen stratejiler iizerinde yogunlagsma,

Basarisiz ve zor deneyimlerden 6grenmenin degerini vurgulama,

Hizmet alanin hedefine ulasacagina inandigim dogrudan bildirme,
Mevcut ve gelecekteki egitim ve kariyer hedeflerini gergeklestirmesi igin
hizmet alan1 tesvik etme (Cullingford, 2006, s. 170).

Kram (1985) hizmet alanin profesyonel ve kisilik gelisimi siirecine katkida

bulunmak icin gerekli olan mentor fonksiyonlarini 2 ana baslikta toplamistir: Mentorlugun

kariyer ve psiko-sosyal fonksiyonlari.

1.4.2.1.7Kariyer fonksiyonu

Kariyer fonksiyonlar1 profesyonel bilgi ve beceri gelisimi i¢in hizmet 3 alanlara

mentorlar tarafindan sunulan sponsorluk, goriiniirliikk, dogrudan | 6gretim ve koruma gibi

fonksiyonlardir (Kram, 1995; akt: Johnson, 2006).

Ibarra (2004) mentorlugun kariyer fonksiyonlarmi kisaca su sekilde agiklamistir:
Sponsorluk: Mentor, hizmet alana kapali kapilar1 agar,

Kocluk: Mentor, hizmet alana 6gretir ve geribildirimde bulunur,

Koruma: Mentor, hizmet alan1 ¢esitli konularda destekler,

Zorlu gorevler: Mentor, hizmet alan1 yeni agilimlar yapma ve yeteneklerini

gelistirme konusunda cesaretlendirir,
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Goriiniirliik: Mentor, hizmet alana iist yonetime kendini tanitmasini saglayacak
zorlu gorevler vererek yonetimin hizmet alan1 tanimasina katkida bulunur (Ibarra, 2004;

akt: Parker, 2009, s. 53).

Bu fonksiyonlar1 yerine getirirken tizerinde durulmasi gereken bazi noktalar vardir.
Mentor hizmet alana sponsorluk yaparken hizmet alanin normalde kendi ¢abasiyla
tanisamayacagi stratejik pozisyonlardaki kisilerle onu tanistirmaya ve onun vizyonunu
genisletmeye c¢alismalidir; kogluk fonksiyonunda ortak olarak belirlenen hedef
dogrultusunda bir egitim verilmesi 6nemlidir; mentor hizmet alan1 korumaya c¢alisirken
dozu iyi ayarlamalidir, hizmet alanin daha sonra kendi ayaklan {izerinde durmasma engel
olacak sekilde asir1 korumaci davranmamaya Ozen goOstermelidir; hizmet alan heniiz
deneyimsiz oldugu i¢in kariyerinde ilerlemek konusunda yeteri kadar bilgi sahibi degildir.
Bu asamada mentor, hizmet alana herkes tarafindan basarilamayacak zorlu gorevler

vererek bu vesileyle onu {ist yonetime olumlu yonde tanitma firsat1 bulacaktir.

Kariyer fonksiyonlariyla hizmet alanlara, kariyer gelisimlerini gerceklestirmeleri icin
mentor tarafindan yardimda bulunulur. Kariyer fonksiyonlariin On planda tutuldugu
mentorluk iligkileri genellikle formal mentorluk iliskileridir; bu ylizden bilgiye dayalidir ve
titizlikle kontrol edilir (Brock- bank ve McGiil, 2007, s. 323). Kariyer gelistirme bir
uzmanlik alani oldugu i¢in formal mentorluk siireci boyunca kontrol edilmesi, hizmet
alanin ulagmak istedigi hedef ve bulundugu nokta arasmda ne kadar fark oldugunu

gorebilmesi agisindan biiyiik 6nem arz eder.

1.4.2.1.8Psiko-Sosyal fonksiyonu

Kram (1985)'e gore, mentorlugunpisiko-sosyal fonksiyonlari, hizmet alanin kendine
giiven, profosyonel kimlik ve yetkinlik hissi, kazanmasinda katkida bulunur. Bu
fonksiyonlarin islerligini kazanabilmesi i¢in mentor ve hizmet alan arasindaki karsilikli
giiven ¢ok onemlidir. Mentorlugun ilk evresinde kariyer fonksiyonlar: biiyiik 6nem
tasirken, psiko-sosyal fonksiyonlar genellikle daha sonraki evrelerde 6n plana ¢ikar.
(Karam, 1985; akt: Jhonson, 2006,s.45). psiko-sosyal fonksiyonlar zaman zaman iligki
fonksiyonu olarak da adlandirilir. Bu fonksiyonlarla hizmet alana gelisim ihtiyaglarini

karsilamak icin gerek duygu bilgi ve destek saglanir (Brockbank ve McGill, 2007,s. 323).
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Karam (1998)mentorlugun psiko-sosyal fonksiyonunu dort ana baglik altinda
toplamistir;

Rol-Modellik: Mentor kurumda basariya ulasmay1 saglayan davranis, tutum ve
degerleri aktarmak i¢in hizmet alana rol-modellik yapar.

Darmigmanlik: Mentor hizmet alana zor mesleki ikilemlerden kurtulmak igin strateji
gelistirmek konusunda yardim eder.

Kabul ve Onay: Mentor Hizmet alani destekler ve saygi gosterir.

143 Mentorluk rolleri

Mathews mentor kelimesinin kdkeninin mitolojiye dayandigim belirterek mentorluk
icin yapilmis degisik tanimlan ele almistir. Mentorlar hadeflere ulasmak i¢in 6nemli
insanlardir. Beardwell ve Holden (1994) mentorlarin kendilerinden daha az deneyime
sahip calisanlar1 destekleyen, cesaretlendiren ve onlara rehberlik eden tecriibeli kisiler
oldugunu belirtmektedir. Mentor liderlik oOzelliklerine sahip, giivenilir, 6grenmeye ve

ogretmeye isteki kisiler olarak tanimlanir.

Mertz (2004) mentorun Kkisinin Kkariyer gelisimi ve Kkisisel becerilerini ortaya
¢ikarmasi i¢in ¢aba harcadigim belirterek degisik roller oynamasi gerektigini belirtmistir.
Mentorun oynamasi isini yaparken oynamasi gereken mentorluk rollerini Sekil 1’de
gostermistir. Mertz’e gore 1. seviyedeki rol model sathasinda taraflar arasindaki iletisim ve
etkilesim en alt diizeydedir. 1. seviyeden daha yukarilara dogru ¢ikildik¢a bu etkilesim
artar. En st diizeydeki mentorluk roliinde ise diger seviyelerdekinden daha fazla etkilesim
ve katilim vardir. Piramitte goriildiigli izere mentorluk iliskisinin baslangic diizeyinde
psikolojik gelisim yer almistir. Bu satha mentorluk hizmeti alan ve veren arasinda bir
tanima stiresini de kapsar. Taraflar birbirlerini taniyip etkili bir iletisim siirecine
girdiklerinde mesleki gelisim ve kariyer gelisimlerinde de olumlu sonuclar gelecektir.
Burada dikkat ¢eken baska bir durum ise mentorluk siirecinin kisinin bireysel, mesleki ve

kariyer gelisimlerini birlikte gelistirmeyi amaglayan yapisidir.
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Gelisim Alani Rol Seviye

b
Kariyer Gelisimi
5
Koruyucu

- 4

Yardimcl, destekleyici
. 3

Darisman, rehber, yol gdsterici
Mesleki Gelisim
fretmenveya kog z
Psikolojik Gelisim Rol model, arkadas
1
Kaynak: Mertz (2004}

Sekil 1:Mentorluk Rolleri Piramidi

Mentor tanimi ve mentorun rolleri okuldan okula veya ihtiyaglara gore degisiklik
gosterebilir. Ornegin siireg basarisiz, madde bagimlisi, yetersiz akademik bagar1 gosteren,
kendine giiveni olmayan, yabanci bir kiiltiirde yasamak zorunda olan 6grencilere ya da
genglere uygulanabilecegi gibi iistiin yetenekli olanlara da uygulanabilir (Russell, 2007).
Onceleri mitolojik bir terim olarak bakilan mentor giiniimiizde sadece &grencilerin
akademik ve kisisel gelisimleri i¢in degil ayn1 zamanda 6gretmenler ve okul yoneticileri

icin de gelisim araci olarak kullanilmaya baslanmistir (Janas, 1996).

Mentorluk siireci is orgiitlerinde de oldukga sik goriilen bir uygulamadir. Orgiite yeni
katilan calisanlarin uyum saglamalar1 i¢in veya orgiit icinde yoOnetici olacak kisilerin

yoneticilige hazirlanmas: siirecinde de mentorluk uygulamalar goriilmektedir.
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Bireyler degisen sartlara uyum saglayabilmek i¢in yeni bilgi ve becerilere ihtiyag
duymaktadir. Bu ihtiyaglart hisseden birey kendisini durmadan gelistiren, siirekli
O0grenmeyi ilke olarak benimsemis, sorunlar ¢oziim yollan ile birlikte gdsteren, vizyon
sahibi, anlayisli, cesaretlendirici ve yerinde Ogiitler veren bir danismana, akil hocasina

ihtiyag¢ duyar. Bu danismana mentor denir (Anafarta, 2002).
14.4  Mentorluk hakkinda bilinen yanhslar

Mentorluk iligkisinin yapisim belirlemede orgiitiin ihtiyaglari, yonetimin siirece bakis
agis1, gelisimsel araglarin ulagilabilirligi gibi etmenler rol oynamaktadir. Ayrica siireci

mentorun ve menteenin nasil algiladigi da 6nemli bir husustur (Murray, 2001:2).

Dean mentorluk siirecinin yanlis algilanmasi sonucunda bazi dogru oldugu sanilan

yanlislarin ortaya ¢iktigim sdylemektedir. iste dogru sanilan yanlslar:

» Bir mentora sahip olmak basartyr garantiler (Basartya giden yolda pek ¢ok farkli
unsurun katkis1 vardir),

» Mentor menteeden daha yasli olmalidir (Gerekli yeterlilikleri tasimak kaydiyla
mentorun daha yagli olmasi1 zorunlulugu yoktur),

» Bir insan ayni anda sadece bir mentora sahip olmalidir (Farkli mentorlar farkli
teknikler kullanarak degisik bakis agilan getirebilir),

» Mentorluk sadece menteeye fayda saglayan tek yonlii bir iliskidir (Siiregten her iki
taraf da fayda saglar),

» Mentorluk iliskisinin baglamasi i¢cin mentor menteeyi davet etmelidir (Gelisim
ihtiyaci duyan 6grenmeye istekli 6grenciler mentorlanni kendileri bula birler),

» Mentorun cinsiyeti erkek Ogrencisi bayan oldugunda cinsellik kacinilmazdir
(Yalnizca hedeflerini gergeklestirmeye odakli ¢alismalarda taraflarin aklindan bile
gegmez),

» Mentor her zaman en iyisini bilir (Mentor da sonug itibariyle dogru ve yanlislari
olan bir insandir),

» Erkekler bayanlardan daha iyi mentordur (Cinsiyet faktorii hasanda tek belirleyici
etmen degildir).

Insan iliskilerinin hepsi kusursuz olamadig1 gibi mentorluk iliskisinin de kusursuz
olmas1 miimkiin degildir. Bu nedenle mentorluk siirecinin daima 1yi sonuglar verecegi

garanti edilemez. Mentor ve mentee arasindaki uyumsuzluklar, siirece orgiitsel destegin az
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olmasi gibi etmenler beklenen faydalarinin saglanmasini engelleyebilir. Olumlu sonuglarin
alinmadigi mentorluk iligkileri sonlandirilmasi ve yerine yenisinin arastirilmasi daha

yararli olacaktir (Dean, 2009: 13).

(Cranwell-Ward, Bossons&Gover, 2004:46) mentorluk ile ilgili bilinen yanlislardan
birinin her sorunun ¢ézlimiiniin mentor tarafindan verilmesi gerektigi diisiincesidir. Mentor
menteeyi yoneten ona emirler veren bir konumda da degildir. Siirecin emek ve zaman

isteyen bir yapisi oldugu akildan ¢ikarilmamalidir.

Mentorlugun etkili bir kigisel gelisim araci olarak islev gdrebilmesi her iki tarafin
sorumluluklarini tam olarak algilamalarina ve uyumlu olmalarina baghdir. islerin yolunda
gitmedigi mentorluk iligkilerinin karsilikli degerlendirmeler sonucunda bitirilmesi zaman
ve emek israfi 6nlemis olacaktir. Sunu unutmamak gerekir ki mentor her seyi gercekles-

tirebilmek icin sihirli bir degnege sahip bir biiyiicii degildir.

1.45 Giiniimiizde neden mentorluga duyulan ihtiyag¢ artt1?

Basarili olma istegi hayatin her agsamasinda herkes i¢in 6nem tagimaktadir. Egitimde
veya is yerinde standartlarin karsilanmasi, becerilerin gelistirilmesi esastir. Bunun i¢in
orgiitler hizmetici egitim faaliyetleri diizenlemektedir. Ancak diizenlenen bu etkinlikler
daha c¢ok ast iist iligkisi igerisinde ger¢eklesmekte; buna bagli olarak da ¢aligsanlar kariyer
gelisimleri i¢in gercek ihtiyaclarini ve niyetlerini belirtmekten kag¢inmaktadir. Bir
arkadaglik iligkisi igerisinde ger¢eklesen mentorluk ise bu kisilerin tam olarak neye
gereksinim duyduklarini ortaya ¢ikararak bu yonde onlemlerin alinmasini saglar (Kay &

Hinds, 2009:2).
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Tablo 1 Orgiitleri Mentorluk Programi Kullanmaya Zorlayan Etmenler

DIS ETKILER

IC ETKILER

Orgiit Cevresi

Orgiitsel Yeterlilikleri Gelistirme

Kiiresellesme

Basar1 Planlamasi

Teknolojik Degisiklikler

Yetenek Avcilig

Orgiitlerin Yeniden Yapilanmasi

Performansa Odaklanma

Orgiitlerin Birlesmesi

(Sirket Evlilikleri)

Motivasyonu ve Verimliligi Artirma

Sosyal Sorumluluk

Takim Calismasini Giiglendirme

Is Yerinde Stres Y&netimi

Bilgi Yonetimi

Is-Yasam Dengesi

Bireysel Gelisim

Esnek Calisma Diizeni

Siirekli Ogrenme

Kaynak: Cranwell-Ward, Bossons & Gover (2004, 7).

Cranwell-Ward, Bossons ve Gover orgiitleri mentorluk programi kullanmaya iten
sebepleri i¢ ve dis etkiler olarak iki grupta ele almistir. Buna gore teknolojide meydana
gelen yenilikler, kiiresellesme, is ve yasam dengesinin korunmasi, orgiitlerin yeniden
yapilanmas1 ve sirket evlilikleri gibi gelismeler dis etkiler olarak one cikarken Orgiitte
takim ruhunun gelistirilmesi, bireysel gelisim ve siirekli 6grenme yoluyla performansin,
verimlili§in arttirmas1 istegi i¢ etkiler olarak ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitler mentorluk
araciligiyla yetenekli ¢alis anlan kesfedip onlar1 daha Onemli gorevlere getirmek
istemektedir. BOylece mentorluk insan kaynaklarinin etkili kullanilmasinin da Oniinii

agmaktadir.

Bilgi giinlik olarak tiretilmekte ve insanlar mezun olduklari okullardaki resmi
egitimden sonra bile 6grenmeye devam etmek zorunda kalmaktadir. Bu nedenler orgiitler
her seviyedeki iggorenleri i¢in siirekli 6grenme olanaklari gelistirmek durumundadir. Pek
cok orgiit 6grenen Orgiit olmanin gerekligini fark etmis ve buna bagli olarak is yerinde 6g-
renmeyi, performans ve kalite artirmayi, etkin 6grenmeyi, problem ¢dzme becerilerini
artiracak etkili yOntemleri benimseyerek uygulamaya koymaya caligmaktadir. Bu
baglamda mentorluk gilinlimiiz orgiitleri icin yildiz1 parlayan bir siirekli 6grenme araci
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Mentorlugun giderek yayginlasan bir uygulama olarak

goriilmesinde is yerinde, calisanlarin birbirleriyle, yoneticilerle ve drgiitle olan iliskilerin-
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deki degisimler de etkili olmustur. Bu degisimler teknolojideki yenilikleri, kiiresellesmeyi,
orgiitlerin 6grenen Orglitlere donligmesini, bilginin Oneminin artmasin1 ve ydnetimin

liderlikle biitiinlesmesini kapsamaktadir (Marquardt&Loan, 2006:8).

Bilimsel bilginin arttig1 ve yapilan ¢alismalarla daha da degerlendigi, dontlisiimiin ve
degisimin hayatin her alaninda daha fazla etkisini gosterdigi mevcut donemde orgiitler de
bu duruma gore hareket etme zorunlulugu hissetmektedir. Orgiitlerde kurum ya da sirket
disindan yonetici atamak yerine istihtamda olan ve gelecek vadeden kisileri yetistirerek
zireve yolunu a¢gmaya tercih etmeye baslamiglardir. Artik uluslararasi isletmeler, yonetici
ve liderlerini kendi biinyelerinde yetistirmeye ¢aligmaktadirlar. Mentorluk artik yonetici
yetistirme modeli olarak yaygin bir sekilde kullanilmaya baslanmistir. Tiirkiye'de bu
modeli Zorlu Holding, Turkcell, Coca Cola, Bilim ila¢ ve DHL gibi kurumlar da

uygulamaktadir.
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1.5 Mentorluk ve Kog¢luk
151 Ko¢ Kimdir?

Kog¢ su anda bulundugumuz konumdan varmak istedigimiz ya da varilmasi gereken
yere nasil ulasacagimiz konusunda diisiinmemize yardim eden kisidir. Ko¢ emretmez ya da
neleri yapacagim konusunda kendisi karar vermez. Bu hem karsi1 tarafa yapilacak bir
saygisizlik olur hem de hizmet alan kiginin daha bagimli hale gelmesine sebep olur (Pask
& Joy, 2007: 12). Gorildigl tizere kog¢ kendisinden yardim alan kisiyi yoneten bir
konumda degildir. Ko¢ bizim hedeflerimize ulasmamizda onerileriyle rehberlik eder.

Getirilen onerilerden ve fikirlerden uygun olani segmek bireyin kendisine kalmistir.

Koglar hizmet verdikleri bireylere sorunlariyla nasil basa ¢ikacaklariyla ilgili
yardimc1 olurlar, elestirel diisiinme yontemi gelistirmeyi saglarlar. Boylece kogluk hizmeti
alanlar daha iyi bir is yasam dengesine sahip olur. Koc¢luk 6grenme yetenegini gelistirir,
geri bildirim ve etkili iletisimle birlikte insanin performansim iyilestirmeyi amaglar.
Kogluk kiginin kendisini tanimasina imkan veren, bir problem ¢6zme siirecidir (Rosinski,
2003:4; Parsloe, 1999:8;). Etkili ve basarili bir ko¢ olabilmek i¢in pek ¢ok kogluk
becerisini uygulayabilmekten geg¢mektedir. Ancak Wilson ve Gislason (2010:23) dort

kocluk becerisinin temel becerileri olusturdugunu belirtmektedir. Bunlar:

1. Dinleme,

2. Etkili soru sorma,
3. Doniit verme,

4. Paylagma’dir.

Flaherty'e gore (2010: 48) 1yi bir kog¢ kendisinden yardim alan kisiyle arasinda daha
Ozgiir bir ifade ortami olusturmak i¢in 6n yargilarimi ve kisisel goriislerini bir kenara
koymalidir. Karsisindaki kisinin soylediklerini dikkatle dinleyen ve soyledikleri seylere
deger verdigini gosterebilen koglar daha faydali olurlar. Buna gore etkili bir kocluk

iliskisinde ii¢ 6nemli unsur 6ne ¢ikmaktadir. Bunlar:

1.Karsilikli saygi,
2.Karsilikli giiven,
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3.Karsilikli ifade 6zgiirligiidiir.

Karsilikli  saygi vegiiven,iliskinin uzun siireli olabilmesi ve taraflarin igtenlikle
siirece katki sunmasi i¢in elzemdir. Ko¢ kendisinden yardim alan bireyi her seyden once
bir meslektas1 olarak goérmelidir. S6z ve davramigsal farklilik gostermemelidir. Giiven
duygusu olusturmak zaman ve emek isteyen bir durumdur. Ama kogluk iligkisinde bir kez
karsilikli giiven olusturulursa taraflar duygu ve diisiincelerini daha rahat ifade eder.

Boylece ortaya ¢ikan samimi ve igten hava daha verimli sonuglarin elde edilmesini saglar.

1.5.2 Kogluk Tiirleri

1.5.2.1 Performans ko¢lugu

Bu kogluk tiirlinde, performanst beklenen diizeyde olmayan ¢alisanin
verimliliklerinin iyilestirilmesi i¢in kogluk bir ¢6ziim araci olarak goriildii. Etkili 6grenme
firsatlar1 sunmas1 ve 0zel hedeflere yonelik olarak kullanilabilmesi Orgiitlerin koglugu
sadece performans gelistirme, diizeltme araci olarak gérmelerine yol agmistir (Underhill,

McAnally&Kaoriath, 2007:12).

Whitmore’a gore (2002:173) performans koglugunda siire¢ ilk olarak hedeflerin

belirlenmesiyle baglar. Buna gore siire¢ su sekilde formiile edilebilir:

Amaglar - Ne istiyorsun?
Mevcut Durum : Simdi ne oluyor?
Secenekler : Neler yapabilirsin?
Karar : Ne yapacaksin?

1.5.2.2 Kariyer Koglugu

Kariyer koglugu temelde bir bireyin mesleki anlamda su anda nerede oldugu ve
ilerde nerede olacagiyla ilgilidir. Orgiitler genelde kariyer koclugunu yéneticilerin liderlik
becerilerinin gelistirilmesinde arag olarak kullanmaktadirlar. Siire¢ bireyler i¢in bir ayna
gorevi gorerek yasanan sorunlarin daha kolay ¢oziime kavusturulmasini saglar (Underhill,

McAnally&Kaoriath,2007: 12).
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Kariyer koglugu orgiitte yoneticiler disindaki ¢alisanlar i¢in de kullanilabilir. Siireg
sonunda kisisel ve mesleki becerilerini gelistirme imkani bulan ¢alisanlar i¢in 6rgiit iginde

yiikselmek ve terfi etmek daha kolay hale gelebilir.

15.2.3 Yasam Koglugu

Kocgluk ¢ok uzun bir siiredir uygulanan bir yontemdir. Eski Yunanda milattan 6nce
IV. Yiizyilda Platon’un diyaloglar1 bize koglugun o donemlerde de uygulamada oldugu
kanaatini vermektedir. Platonun diyaloglarinda bugiin kog¢lugun da {izerinde diistiindiirdiigii
gercek dlinyanin anlasilmasi, zorlu varsayimlar veya yeni fikirlerin anlagilmasi gibi
unsurlar gérmek miimkiindiir. Gliniimiiz yagsam koglugu ise Amerikan spor diinyasina ¢ok
sey bor¢ludur. Ciinkii yasam koglar1 da spor koglari gibi hizmet verdikleri bireyleri
cesaretlendirerek, onlart moral ve motivasyonlarini artirarak sonu¢ elde etmeyi,
basarikazanmay1 amaclamaktadirlar. Is diinyasinda ise mutlu, moral motivasyonu yiiksek
calisanlarin daha iiretken olduklarinin goriilmesi sirket yoneticilerini bir kocla calismaya

yonlendirmistir (Mumford, 2007:15).

Yasam koc¢lugu giiniimiizde kog¢lugun oOne c¢ikan tiirlerinden birisidir. Giinliik
yasamin getirdigi sorunlar karsisinda kendilerine destek olacak, rahatlatacak, olaylara daha
farkli pencerelerden bakmalarini saglayacak bir danigmana ihtiya¢ duyan bireyler siiregten

yararlanmak istemektedirler.

Yasam koclugu bireylere is hayati disinda belirledikleri hedeflere ulagmalarinda
yardimct olmayr hedefler. Bu tiir durumlarda hayatlarinin geri kalaninda daha basarili
olmak isteyen bireyler kendilerini eksik hissettikleri konularda profesyonel destek alirlar.
Bu yardim stresle basa ¢ikma ya da zaman yonetimi gibi konulan kapsayabilir. Yasam
koglugunda siirecin finansmani bizzat bireyin kendisi tarafindan yapilsa da bu siire¢ bir

terapi gibi goriilmemelidir (Underhill, McAnally &Koriath,2007:13).

Mumford'a gére yasam koglugu insanin istedigi hayati olusturmasina ilham verecek
anlamli bir diyalog siireci demektir. Yasam kog¢lugu insanin dogru yonde ilerleme

saglamasi i¢in sohbeti arag olarak kullanir. Sohbet konulan asagidaki gibi olabilir:
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Neden bu sekilde hareket ettin?
Belirli bir eylemi yapmaktan seni ne alikoyar?
Seceneklerin gergekten neler?

En iyi sonuglan nasil elde edersin?

YV V. V V V

Motivasyonunu nasil siirdiiriirsiin?

Anlagilacagi iizere yasam kog¢lugu kullandigi sorularla kendiniz i¢in en dogru
cevaplan bulmanizi saglar. Boylece kisinin kendi sorularinin cevaplarimi yine kendisinin
mantikli bir sekilde bulmasini bdylece verilen cevaplarin kisiyi dogru olani kesfetmesine

olanak verir.

1.5.3 Mentorluk ve Ko¢luk Arasindaki Farklar

Mentorluk ve kogluk kavranilan ¢ok kavramlari iki terimdir. Mentorluk egitim ve is
diinyasinda ¢ok iyi bilinen bir kavramdir. Mentorluk programlari1 diinya ¢apinda oldukca
basarili bir bi¢imde kullanilmaktadir. Kritik bir arkadas ve yetistirici olan mentor bir

ogretmenden daha fazla anlam ifade eder (Jones&Miller, 2006).

Kogluk is yasaminda nispeten yeni kullanilmaya baslanmis terimdir ve genellikle
yetistiricilikle es anlamli olarak kullanilmaktadir. Kocgluk, degisik ilgi alanlarindan
insanlarin bir araya gelip kisilerin, deneyimli bir mentorunkilavuzlugunda, kendi gii¢lii ve
glicsiiz yanlarinin  farkina varmasima,belirli bir amag¢ dogrultusunda becerilerini
gelistirmesine,hatalarini  diizeltmesine yonelik, kendini ve i¢inde bulundugu durumu

sorgulayan, ¢ozlimlerini lireten bir 6grenme modelidir (Smith, 2007).

Amy'e (2007) gore mentorluk siirecinde mentor ve 6grenci goriismeleri kogluga gore
daha seyrek olabilmektedir. Ancak mentorluk siirecinde adaylar daha uzun bir zaman
dilimi boyunca iliskiyi devam ettirmektedirler. Hem ko¢ hem de mentor bilgilerini
aktarirken ge¢cmis deneyimlerinden yararlanirlar. Kogluk siirecinde kisa siirede sonug¢ alma
egilimi oldugu igin kog ve 6grenci sik sik bir araya gelerek gelismeler izlenir. Uzerinde
durulmas: gerekli bir husus da mentorlarm orgiit icinden gelmeleridir. Orgiitii bilen ve
onun igerisinde yetismis bir mentor orgiit kiiltiiriinii, degerlerini ve orgiite has 6zellikleri
daha iyi bildiginden bunlar karsisindakine aktarmasi daha kolay olacaktir. Aksi takdirde

orgiit disindan gelecek bir mentor tanimadigi bir oOrgiitte 6grencisinin kendisini ge-
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listirmesini saglamas1 ve o Orgiitteki firsattan gérme olanagi sunmasi oldukca zordur.

Ancak koglukta kogun o6rgiit igerisindengelmesi gibi bir gereklilik yoktur.

Tablo 2. Ko¢ ve Mentor Arasindaki Farklar

Koc¢ Mentor
Diistinmek i¢in alan olusturur. Ogiit verir, dnerir.
Yargilayict degildir. Hiikiim vermek zorunda kalabilir.
'Y onlendirmeyi 6grenciye birakir. Orneklerle yonlendirir.
Ogrenciyi zorlar. Ogrencinin gelisimine yardim eder.
Konu uzmam olmak zorunda degildir. Genellikle daha deneyimlidir.
Geride durur. Yakin durur.
Sorumlulugu tekrar 6grenciye verir. Kendisini sorumlu hisseder.

- .. Bilgi ve deneyimi paylasir.
Diistinceleri, inanglar1 ve davramslari sorgular.

“Karann nedir” diye sorar. Karar vermede rehberlik eder.
Diisiince ve 6rneklerin olusmasim saglar. Diistlince ve ornekleri verir.

Gorevi siirl bir zaman diliminde biter. Gorevi uzun bir siire devam edebilir.
Belirli gelisim alanlanna odaklanir. Daha genis kapsamli gelisim alan-

lanna odaklanir.

Kaynak: Arnold, 2009: 29.

Mentorluk ve kogluk arasindaki belirgin bir farklilik ise mentorluk iliskisinin
baglamasindan Once taraflarin birbirlerini tanimalarina yonelik bir tanigma siiresinin
bulunmasidir. Bu etkili bir mentor-mentee eslesmesi ve taraflarin ilerleyen donemlerde
uyumlu c¢alisarak basariya ulasabilmeleri igin 6nem tagimaktadir. Ancak kog¢ ve 6grencisi

bir araya gelir gelmez siire¢ baglayabilmektedir.

30



Tablo 3 Mentorluk ve Kocluk Arasindaki Farklar

MENTORLUK

KOCLUK

Siire¢ odakli

Genellikle uzun siireli
Sezgisel geri bildirim
Potansiyeli ortaya ¢ikarir
Ogrenen tarafindan siirdiiriiliir

Hatam bulmana yardim eder

Sonug odakl1

Genellikle kisa stireli
Acik geribildirim
Becerileri gelistirir

Kog tarafindan stirdiirtiliir

Nerede hata yaptigim gosterir

Kaynak: Clutterhuck &Sweeney (2007)

Clutterbuck ve mentorluk ve koglugun ¢ogu zaman birbirine karistirildigint belirterek
iki terim arasindaki temel farklar1 Tablo 3’de gostermislerdir. Dikkat cekici farklardan
birisi mentorlugun daha uzun siireli bir zaman dilimini kapsamasidir. Bu da mentorlugun

siire¢ odaklr olmasindan kaynaklanmaktadir. Kog¢luk ise mentorlugun aksine bir an dnce

sonuca ulagmayi hedefleyen bir 6grenme modeli olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Hem mentor hem de kog bazi ortak becerilere sahiptir. Brocbank ve Mcgill (2006:

240) kogluk ve mentorluk i¢in temel ortak becerileri soyle siralamistir:

Bireyin kendi hedefleri dogrultusunda yetistirilmesini amag¢ edinmis olan Mentor ve
Kogun islerini yapabilmeleri i¢in yukarda belirtilen bu ortak becerilere sahip olmasi

gerekir. Bu Ozelliklere sahip olmayan koglarin ve mentorlarin islerinde basarili olmalari

N o a A w Db oe

Dinleme
Gozden gecirme
Soru sorma
Empati
Ozetleme

Iyi diisiinme

Geri bildirim

imkansiz goriinmektedir.




1.5.4 Koc¢luk Mentorluk Arasindaki Benzerlikler

Connon mentorlugu ve koglugu birbirlerinin tamamlayicist olarak gérmektedir. Her
iki stire¢ de insanlarin kendi gelisimleri i¢in sorumluluk almalarina yardimer olur. Boylece
insanlardaki potansiyel belirlenir, 6grenme ve degisim kolaylasir. Hem ko¢ hem de mentor
bireylerde performansi artirarak olumlu sonuglar almay1 hedefler. Ancak ko¢ daha belirli,

0zel hedeflere odaklanip degisimi gerceklestirmeye gayret eder.

Etkili mentorluk ve kocluk Ogrenciye cevaplan dogrudan sdylemek yerine dogru
sorularin soruldugu sohbetlerle 6grenme etkinliginin gerceklestigi stirecleridir. Boylece
ogrenci icin mesleki doniisiim ve kendini sorgulayarak bir eylem plani olusturma firsati

dogar. Zeus ve Skiffington’a gére hem mentorluk hem de kogluk:

A\

Iyi gelistirilmis kisiler aras1 beceriler gerektirir,

Ogrenme siirecini hizlandim,

Verimliligi ve bireysel gelisimi amaglar,

Giiven olusturma becerisi gerektirir,

Sorumluluklari koruyarak destek saglar,

Orgiitsel destege ihtiya¢ duyar,

Yeni uzmanlik alanlar1 edinilmesini saglar,

Hizmet alan igin rol modeldir,

Mesleki hedeflerin gézden gegirilmesi, degerlerin ve vizyonun belirlenmesinde

bir kariyer rehberi olarak islev goriir,

YV V. V V V V VYV V V VY

Zor durumlarda bireyi cesaretlendirir.

1.5.5 Mentorun Nitelikleri

Mentorluk teriminin kdkeni ¢ok eskilere dayanmasina ragmen konu ile ilgili bilimsel
yazin 19. ylizyilda goriilmeye baglar. Giiniimiizde ise ¢ok 6nemli bir yere geldigini terimle
ilgili yazilan kitap ve makale sayisinin artmis olmasindan ve internette pek ¢ok konu

basligi bulunmasindan anlayabiliriz (Schlee, 2000).

Mentorluk,organizasyonlar i¢inetkin bir liderlik 6zelliklerini gelistirici ara¢ olarak
tanimlanmaktadir. Sosyal becerileri ve bilgi dagarcigiiist diizeye yiikselmis olankisinin,

yani mentorun,mentorluk yaptig1 kisiyi, birikim paylasma yoluyla gelistirmesi siireci, tam
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olarak mentorlugun o6ziidir (Sosik&Lee,2005). Hedef bireyde istenilen gelisim
Ozelliklerinin saglanabilmesi i¢in mentorluk hizmetini verecek kisilerin bazi temel
Ozelliklere sahip olmasi beklenir. Parikh ve Kollan mentorun sahip olmasi gereken

nitelikleri yedi baslikta toplamistir. Bunlar sirasiyla:

Yardim etmeye istekli

Deneyimli

Bagkalarini yetistirmede iyi bir {ine sahip
Siireg i¢in yeterli zaman ve enerjisi olan
Giincel bilgi birikimi

Ogrenmeye agik

N o a s~ wDd e

Etkili yonetimsel becerileri tasimak olarak belirtilebilir.

Ogretmenlik mesleginde oldugu gibi Mentor i¢in de sabirli olmak en temel
niteliklerden biridir. Mentor sabirli olmadig1 takdirde ¢abuk sonuca ulasma gayreti ile
mentorluk hizmeti alan kisinin panige kapilmasina, giivenini yitirmesine sebep olabilir. Bu

durum siireci basarisiz, i¢inden ¢ikilmaz bir hale getirebilir.

Rovvley iyi mentorlarin niteliklerini su sekilde listelemistir:

Mentorluk roliine bagl
Empati yetenegine sahip
Egitimsel destek saglamada yetenekli

Farkli kisiler arasi iliskilerde etkili

vV V V V V

Umut ve iyimserlik asilayici

Omatsu ise etkili bir mentorun saygi, giivenilir, sabirli, saygideger, iyi bir dinleyici
ve Iletisimci olmasi gerektigini belirtir. Mentorun etkili iletisim becerilerine sahip olmasi
bilgi ve becerilerini karsisindakine aktarabilmesi agisindan 6nemlidir. Mentorun iyi bir
dinleyici ve iletisimci olmasi bu hizmeti alan bireyin mentorunun yaninda kendisini daha

rahat ifadeetmesini saglayacaktir.

Mentorla ilgili baz1 yanilgilara diismemek gerekir. Isini yapabilmesi i¢in bazi temel

ozellikleri tasimak zorunda olmasi onun kusursuz bir insan olmasini gerektirmez. Ayni
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sekilde mentorluk hizmeti alan kisiler de mentordan gorevleri disinda farkli 6zellikler
beklememelidir. Bu agidan bakildiginda mentor bir ebeveyn vekili, terapist, yanilmayan ve
hata yapmayan bir idol, bir sosyal is¢i veya romantik bir es ya da oyun arkadas1 degildir
(Nakagavva, 2007). Mentorluk alaninda pek ¢ok ¢alismasi bulunan David Clutterbuck ise

mentorun sahip olmasi gereken nitelikleri su sekilde belirtmistir:

Kendine ait farkindalik,

Digerlerini anlayabilme,

Iliski yonetimi becerileri,

Stirekli 6grenme,

[letisim becerileri,

Kavramsal modelleme,

Kendini bagkalarini gelistirmeye adama,

Acik hedef koyma.

vV V V V V V VYV V

Mentorun tanimi bireyin ihtiyaglarina ve igin ozelligine gore farklilik gosterse de
etkili bir mentorun sahip olmasi gereken nitelikler degismemektedir. Bir mentor birincil
hedef olarak, Ogrencisini gelistirmeye odaklanmalidir. Bu sirada, sabir, anlayis,
destekleyicilik, cesaretlendiricilik gibi ozelliklerini yiiksekte tutmali,kendi bilgilerini
devamli giincellemeli ve bireysel ya da toplu iletisim becerilerini de, etkin bir bicimde

kullanmalidir.

1.5.6 Mentorluk Tirleri

Hem bireyler hem de orgiitler 6grenme kapasitelerim gelistirmek ve i yasaminda
gelisim saglamak icin mentorluk iligkisine basvurmaktadir. Mentorluk siirecinin
katilimcilariggdrenler, 6grenciler ve yoneticiler olabilir (Rosser, 2005). Son zamanlarda ise
siirecin tip, egitim, danismanlik ve Ozel sirketlerde de yaygin bir sekilde kullanildig:
goriilmektedir. Bunda mentorlarin kariyer gelisimini sicak bir ortamda gergeklestirmeye
caligmalari, Ogrencilerin ufkunu aydinlatarak muhtemel tehlikelere karsi uyarmalarinin

etkisi biiyiiktiir (Lovell, 2005).

Sosik ve Lee mentorluk siirecinin hem mentora, hem hizmet alan kisiye hem de

orgiite biiyiik yararlar sagladigim belirtmistir. Orgiitler siire¢ sayesinde kuruma olan
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bagliligin artmasi, yonetimsel basar1 ve verimlilik artigi gibi yararlar saglarken, hizmet
alanlar da is doyumu artisi, terfi, kariyer odakli beceri kazanimi gibi faydalar elde ederler.
Bu olumlu 6zelliklere sahip olan mentorluk Formal ve Informal mentorluk olmak iizere iki
baslikta incelenebilir (Sosik&Lee, 2005). Ama giinlimiizde degisen teknolojiyle, iletisim

araglart ¢esit ve nitelik olarak artmasiyla birlikte mentorluk alaninda bir de elektronik

mentorluk (e-mentoring) kavrami ortaya ¢ikmistir.

Tablo 4Mentorluk iliskisinin Cesitleri

MENTORLUKILI |. .. . . MENTEE
. . ORGUTKONTROLU MENTORKONTROLU ..
SKISI KONTROLU
] Mentee ve mentoru Orglit  [Mentor, mentee’yi seger. [Mentee,
RESMI secer. mentorunii secer.
Orgiit, bir mentor havuzu
olusturur ve iliskinin Mentee, mentor
. L Mentor ¢alisma alanlanm .o e
YARI RESMI gerceklesmesini saglar. seciminde goriisle-
ortaya koyar. A
rini belirtir.
Orgiit, 6zel bir amaca Mentor mentee’yi Mentee calisma
RESMI yonelik mentorluk iliskisine [benimser, iliski derece  |alanlanm befirtir,
OLMAYAN izin verir. derece gelistirilir. iliski derece derece
oelistirilir.

Kaynak: Klasen & Clutterbuck (2002:125)

Klasen ve Clutterbuck mentorluk iliskisinin tiirlerini Tablo 5’de betimlemislerdir.
Resmi olmayan mentorluk siirecinde mentee mentora ihtiya¢ duydugunda uygun bir
mentorla mentorluk programina baslar. Resmi mentorluk siireci ise daha ¢ok Orgiitiin
kendisi tarafindan diizenlenir. Mentorluk siirecini okul yoneticisi yetistirmede
kullanacagimizi diisiindiigiimiizde sececegimiz program resmi Ozellikte bir program
olacaktir. Milli Egitim Bakanliginin teskilat yapisi ve nitelikli okul miidiirii ihtiyac1 g6z
Oniine aldigimizda resmi tiirde mentorluk programlan diizenlemek bir zorunluluk olarak

goriinmektedir.
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1.5.6.1 Formal Mentorluk

Formal mentorluk hizmet alanin kariyer gelisimine rehberlik etmesi amaciyla
orgiitsel diizeyde bir 6grenme ortaminin olusturulmasini gerektirir. Bu mentorluk tiiriinde
mentor ve 6grencisi belirli kurallar dahilinde eslestirilir. Bu siire¢ kisith bir zaman dilimini
kapsayacak sekilde orgiit icinde ve Orgiitsel amaclan gergeklestirmek tizere diizenlenir.
Mentorluk iligkisi eslestirme, Ogrenci davranislarinin degerlendirilmesi ve mentorluk
diizeyinin belirlenmesinden sorumlu olan bir program yoneticisi tarafindan baslatilir. Bu
mentorluk tiiriinde taraflar karsilikli bir kontrat imzalar (Sosik&Lee, 2005). Formal
mentorluk siirecinde taraflar tiglincii bir kisinin araciliginda orgiitsel bir cergevede bir
araya gelirler. Zaman cercevesi ve siirecin icerigi yapilandirilir. (Rosser, 2005). Orgiitsel
diizeyde yapilandirilan bu mentorluk siirecinde program siiresinin kisa olmasi, hizmet alan
ogrencinin mevkiine gore diizenlenmesi, mentor ve Ogrenci arasinda sinirli bir iletisim
imkan1 olmasi, diisiik diizeyde motivasyon saglamasi gibi nedenlerden otiirii elde edilecek
fayda azalir. Bununla birlikte toplumsal diizeyde siirecin risk altindaki ¢ocuklarda énemli
faydalar sagladigim arastirma sonuglan gostermektedir. Mentorluk hizmeti verilen risk
grubundaki c¢ocuklarda madde ve alkol kullaniomima baglama diizeyinin, okuldan
kagmalarin, baskalarina zarar verme durumunun hizmet almayan ¢ocuklara oranla azaldig
belirlenmistir (Clutterbuck, 2007).

Biiyiik sirketler daha ¢ok formal mentorluk sistemini tercih etmektedir. Bununla
birlikte formal mentorluk siirecinin olumlu o6zelliklerinin yaninda zayif yonlerinin de
bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle mentorluk programi Ogrencinin ve Orglitiin

ihtiyaclarina, beklentilerine, amaglarina uygun sekilde olusturulmalidir.
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Tablo 5Formal ve informal Mentorlugun Karsilastirilmasi

Formal Informal

Planlidir. Plansizdir.

Katilim zorunludur. Gontilli katilim.

Orgiitsel hedefler vardir. Bireysel hedefler vardir.
Mliski mesafelidir. Daha samimi bir iligki vardir.

Sosyal iliskiler diistik Sosyal iliskiler ileri diizeydedir.

Zaman siirlamasi belirgindir. Zaman sinirlamasi yoktur.
Daha yonlendiricidir. Daha az yonlendiricidir.
Bireye odaklidir. Daha genis sosyal aglar vardir.
Yerel ¢cevreden ayridir. Yerel ¢evreye baghdir.

Kaynak: Colley, H. (2003:165)

Colley formal ve informal mentorluk arasindaki farklar1 tablo 6'da gostermektedir.
Buna gore informal mentorluk daha ¢ok bireyin istegiyle baslatilmakta iken resmi
mentorluk daha ¢ok orgiitsel politikalarin sonucunda bireylerin katilimim zorunlu hale
getirmektedir. Ayrica informal mentorlukta insan iligkilerinin daha sicak bir ortamda

gelistigini sdylemek miimkiindiir.

1.5.6.2 Informal Mentorluk

Akil hocaliginin yani mentorlugun en sik kullanilan big¢imidir. Calisanin kariyer
gelisiminde kendisine yardimci olacak birini aramasiyla ortaya ¢ikar. Uzun siireli ve etKili
bir yontemdir (Polater,2015). informal mentorluk sisteminde 6grenci orgiit igerisinde kolay
etkilesim saglayabilecegi, kendisine yakin hissettigi isgérenlerden yardim ister. Mentor 6g3-
renci eslestirmesinin sistematik bir sekilde kisilik 6zellikleri dikkate alinmadan yapildig:

formal mentorluga gore daha etkili bir yontem oldugu sdylenebilir (Armstrong vd. 2002).

Formal mentorlugun aksine 6grenci mentorunu kendisi secer ve silire¢ daha ¢ok
plansiz isler. Daha ¢ok kiiciik sirketler tarafindan tercih edilir. Ogrenci kariyer gelisimi
konusunda yine mentorundan yardim alir ama daha 6zerk bir konuma sahiptir. Orgiitsel ve
bireysel hedeflere ulasilabilmesi ig¢in Ogrenme siireci kendiliginden olusturulur ve

gontlliiliik esasina dayanir. Genel olarak mentor ve 6grenci benzer tutum, hayat tecriibesi
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ve degerlere sahiptir (Sosik&Lee, 2005). Bu baglamda informal mentorluk iliskisinin daha
samimi bir ortamda yiiriitiildiigii ve taraflar arasindaki iletisimin daha kuvvetli oldugu

sOylenebilir.

Iyi Planlanmig

IS 1.1yi Planlanmus 2.Iyi Planlanmig
= .
S Kisa Siireli
S
~
=
S )
= 3.Informal 4.Formal
~ Kisa Siireli Uzun Siireli
Neredeyse Hig
Plan Yok
Kisa Sureli Uzun Siireli

Etkilesim Siiresi

Kaynak: Shea (2002:9)

Sekil 2: Mentorluk liskisinin Tiirleri

Sekil 2'de Shea mentorluk iligkisi tiirlerini iligkinin igerigine ve siliresine gore
gruplandirir. Buna gore 1. gruptaki iyi planlanmis kisa siireli mentorluk iligkisi Orgiitiin
6zel bir amacin1 gerceklestirmek {izere diizenlenir. Ornegin ise yeni baslayan bir personelin
oryantasyon calismasina dahil edilmesi bu tiir kisa siireli bir mentorluk hizmetidir. 2.
gruptaki 1yi planlanmis uzun siireli bir iligki orgiitten ayrilan bir ¢alisanin yerine gececek
kisiyi hazirlamak i¢in diizenlenir. 3. gruptaki informal kisa siireli iliski ihtiyag
duyuldugunda danismanlik edilmesi seklinde gerg¢eklesmektedir. Son olarak informal uzun
stireli 1ligki 1se bir arkadaslik iliskisini belirtmektedir. Bu grup mentorluk tiirtinde taraflar
Ozel bilgilerini paylasir, sorunlar tartisir ve ¢oziim yollan iretirler (Shea, 2002: 9).
Shea’nin bahsettigi planli kisa ve uzun siireli iligkiler aslinda formal mentorluk siirecini
isaret etmektedir. 3 ve 4 numarali iliski tiiri ise informal mentorluk siirecini
kapsamaktadir. Formal ve informal mentorluk iliskileri hem kisa stireli hem de uzun siireli

olarak tasarlanabilir. Bu 6grencinin ihtiyacina ve amaglara gore sekillendirilir.

38



Bireyin kariyer gelisimi i¢in ister formal ister informal mentorluk kullanilsin hedef
hem birey i¢in hem de mentor i¢in fayda saglamaktir. Taraflar arasinda ortak noktalarin

¢ok olmasi siirecin daha kolay ¢aligmasina yardim edecektir (Healy &Welchert, 1990).

1.5.6.3 Elektronik Mentorluk (E-Mentoring)

Ilerleyen teknoloji ve degisen diinyayla birlikte hayatimiza yeni terimler girmektedir.
Bunlardan biri de hi¢ kuskusuz elektronik mentorluktur. Programin amaci degismese de

yontemi ve uygulama araclar1 bakimindan elektronik mentorluk bazi farklar tasimaktadir.

Kiiresellesen diinya insanlarin gidecekleri yerlere daha kolay ulasmasini saglamis ve
iscilerin daha kolay is degistirmelerine olanak saglayarak Orgiitlere olan sadakatin
azalmasina yol a¢cmistir. Bununla birlikte bilgisayar merkezli, siirekli iletisimin oldugu
bilgi toplumlarinda geleneksel, yiiz yiize kumlan mentorluk iligkileri daima kullanisl
olmamaktadir. Bu durum bilgisayar ve internet destekli sanal mentorluk uygu- lamalarinin

yiikselmesini saglamigtir (Bierema,&Hill, 2005).

Elektronik mentorluk, mentorluk iligkisinin elektronik posta veya diger bilgisayar
destekli araclann kullanilmasi ile olusur. Cografi olarak aymi yerlerde yasayan taraflari
slirece dahil etmesi, siirsiz kullanim olanagi ve gelisimsel faydalan nedeniyle geleneksel

yiiz yiize mentorluk iligkisinden farklidir (Brocbank&Mcgill 2006:71).

Sanal mentorluk veya siber mentorluk terimleriyle es anlamli olarak kullanilan
elektronik mentorluk internet ve bilgisayar kullanim1 yayginlastikca daha fazla
uygulanacak bir silire¢ olarak 6ne c¢ikmaktadir. Hansen siiregte 6nemli olan noktanin
Ogrenci ve mentor arasinda olumlu bir iligki yaratmak oldugunu belirterek elektronik
mentorlugun geleneksel mentorluga oranla daha fazla zaman ve mekan esnekligine sahip
oldugunu vurgular. Bu siirecte mentor ve 6grenci ayni yerde yasamak zorunda degildir.
Sanal mentorlukta 6grenci ve mentor farkli zamanlarda yiiz yiize goriismeden de elektronik

posta yoluyla iletisim kurma sansina sahiptir.

Elektronik mentorlugun etkili bir sekilde geceklesmesi i¢in baz1 gereksinimler vardir.
Bunlar arasinda bilgisayar okuryazarligi, baglant1 i¢cin donamm, internet erisimi, etkili
yazili iletisim becerileri, gerektiginde ulasilabilir olma, goriisme araliklar1 diizenleme,
iletilerin gizligini saglama, geri doniit i¢in istekli olma ve yazi yoluyla agik, diirtist, samimi

bir paylasim ortami olugturma sayilabilir (Clutterbuck&Lane, 2004:157).
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Asagida Sekil 3'te Syrris ve Tsobanopoulou elektronik mentorluk oturumunun
asamalarin1 gostermektedir. Buna gore siirecin ikinci asamasinda kullanilacak teknoloji
ara¢ gereclerinin tanitilmast yer almaktadir. FElektronik mentorlukta katilimcilarin
kullanilacak iletisim araglar1 ve bunlarin nasil etkili bir sekilde kullanilacagi hakkinda

yeterli bilgi ve donanima sahip olmalar1 gerekmektedir.
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1. 10.

Siirecin tantmlanmasi,
Oneminin belirtilmesi

Degerlendirme Mentor,
Mente, siire¢ ve kullanilan

araglarin degerlendirilmesi

. J

9.

Konularin, amaglarin
Onerilerin ve siirecin
Ozetlenmesi

3. 8.

Giiven, sayg1 ve anlayisa dayali Déniit verme, izleme

yaratict bir iletisim iklimi
olusturma

4,

Kisisel detaylarin kayit

edilmesi aksakliklarin ¢éziimii

2.
Kullanilacak teknoloji arag
gereclerinin tanitilmasi

5. 6.

Hedeflerin belirlenmesi.
Arzulanan hedeflerin net bir
sekilde ifade edilmesi

Ihtiyaglarin ve beklentilerin
tespiti ve bunlarin iizerinde
anlagilmasi

/ﬁf_\/_\/_\/_\

| J
| ]
[ -
E3

Kaynak: Syrris ve Tsobanopoulou (2010)

Sekil 3:Uygulamah Elektronik Mentorluk Oturumunun Asamalari
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1.5.7 E-Mentorlugun Yararlan

Yiiz ylize yapilan mentorluk mentorlugun en yaygin seklidir. Ancak gliniimiiziin
modem oOrgiitlerinin karsilastigi bazi1 6zel sartlar sanal mentorlugun da popiilaritesini
artirmistir. Uzak mesafeler arasi mentorluk ya da telementorluk olarak da adlandirilan
sanal mentorluk kirsal kesimde c¢alisan isgorenler ya da is yerinden ayrilmasi miimkiin
olmayanlar i¢in biiyiik kolayliklar saglamaktadir. Yiiz yilize yapilan mentorluga gore daha
ucuz olan sanal mentorluk, menteeye mentor se¢iminde daha fazla segenek sunmaktadir.
Zaman bakimindan daha fazla esneklik sunmasi ve mekan sinirlamasini kaldirmasi bu

mentorluk tiirliniin artilar1 arasindadir (Marquardt&Loan, 2006:35).
Price ve Hui-Hui’ye gore elektronik mentorlugun faydalan sunlardir:

Taraflar arasindaki uzak mesafelere ragmen yiiriitiilebilir,

Zaman ve mekan sinirlamasi olmaksizin esnek bir yapi sunar,
Ulasilabilir, destekleyici, kisisel gelisim saglayan pek ¢ok kaynak sunar
Paylasima ve problem ¢ézmeye dayali bir topluluk olusturur,

Ogrenenler arasinda karsilikli diyaloga dayali isbirligi firsatlarini arttirir,

V V. V V V VY

Farkl iletisim yontemlerinin kullanilmasina olanak verir.
Ensher ve Murphy cevresinde yiiz ylize goriisebilecegi, yardim alacagr mentor
bulamayanlar i¢in sanal mentorlugun giizel bir firsat oldugunu belirtmektedir. Mevcut
Online mentorluk programlan arasinda ise kar amaci giitmeden insanlara yardime1 olmayi
amaglayan Mentomet (www.mentomet.org) kurulusu 6ne c¢ikmaktadir. 1998’den beri
Mentomet’in sunmus oldugu elektronik mentorluk programlarma 23.000°den fazla kisi
katilmistir. Ayrica Intel, Hewlett-Packard ve Microsoft gibi diinyaca iinlii sirketlerin yani

sira Bogazici Universitesinde de elektronik mentorluk programi olusturdugu bilinmektedir.

Ulkemizde Milli Egitim Bakanliginin biiyiikliigii ve teskilat olarak ¢ok genis bir
cografi alanda hizmet yiirlitme sorumlulugu diisiiniildiigiinde e- mentorluk uygulamalarinin
kullanilmasimin biiyiik yararlar saglayacagi disiiniilebilir. Boylece iilkemizin en iicra
yerinde bile goreve yeni baglayan bir egitim ¢alisan i¢in mesleki ve kisisel gelisim destegi
verilebilir. E-mentorluk sayesinde gorevlerinde ilk yillarin1 yasayan aday dgretmenlerin ve
okul yoneticilerinin mentorluk ihtiyacinin daha ekonomik ve etkili olarak karsilanmasi

saglanabilir.
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1.5.8 E-Mentorlugun Olumsuz Yanlari

Sundugu pek ¢ok faydalara ragmen sanal mentorlugun da olumsuz bazi yonleri
bulunmaktadir. Sanal mentorluk heniiz yeni gelismekte olan bir mentorluk tiiriidiir. Bu
nedenle en iyi uygulama Orneklerini gérme sansimiz yoktur. Ayrica sanal mentorlukta
mentor-6grenci eslestirmesinde, mentorun se¢ilmesinde ve siirecin devam ettirilmesi
konusunda da sorunlar yasanmaktadir (Watson, 2006). Sanal mentorluk yiiz yiize
mentorlugun sagladigr karsilikli giiven ve samimiyetin olusturulmasinda yetersiz kalabilir.
Eger taraflar internet, telekonferans gibi yontemlerle bir araya gelmeyi uzun siire
aksatirlarsa taraflardan biri ya da her ikisi de iliskinin saglikli sekilde siirdiiriilebilmesi i¢in
gerekli enerji ve heyecami yitirebilirler (Marquardt&Loan, 2006:36). Bahsedilen
olumsuzluklar taraflarin e-mentorluk programlanm tercih etmelerine engel olmamalidir.
Bu programlara daha onceden katilanlarin belirttigi goriislere gore e- mentorluk
programlan yararli olmalarinin yani sira eglenceli de ge¢cmistir. Katilimcilar daha az gayret
harcayarak kendilerini gelistirme imkani bulduklarini belirtmektedir. Ayrica fikir alig
verisinin e-mentorlukta daha rahat bir ortamda gerceklestigi belirtilmektedir (Stone,
2004:77).

1.5.9 Yéneticiler icin Mentorluk

Orgiitin  amaglarinda ulasmasinda kilit bir noktada bulunan ydneticilerin
yetistirilmesi her 6rgiit i¢in onem tasimaktadir. Is cevresinin degismesi ve daha karmasik
bir yapiya biirlinmesi Orgiitlerin yonetimlerini zorlastirmaya baslamis ve c¢evrenin
yoneticilerden beklentisi artmistir. Glinlimiizde yoneticilerden beklenen davraniglar liderlik
becerilerine isaret etmektedir. Iste mentorluk yoneticilerin mesleki ve kisisel becerilerini
gelistirmede etkili bir ara¢ olarak oOrgiitlerin siklikla kullanmaya basladigi bir siireg

olmustur.

Clutterbuck ve Megginson orgiitlerde kademelerin azalmasi sonucu bir konumdan
daha st konuma terfi etmenin daha zorlu hale geldigini, calisanlarin stresle daha fazla
karst karsiya kaldigini, yoneticilerin daha fazla c¢alismak zorunda kalarak is-yasam
dengesini yitirmeye basladiklarini belirtmektedir. Calisanlar artik mesleki hayatlarini bir ya
da iki sirkette ¢alisarak bitirmemektedir. Etkili bir kariyer planlamasi ile yoneticiler terfi

etmeyi istemektedirler. Bununla birlikte bir orgiitte yoneticilik konumuna yiikselmek yeni
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yetki ve sorumluluklar iistlenmekle beraber ve ayni zamanda kiginin daha da yalnizlasmasi
anlamma gelmektedir. Bahsedilen sikintilarla basa ¢ikmak kisilerin tek baglarina
iistesinden gelebilecegi kadar kolay olmayabilir. Dogal olarak destege ve rehberlige ihtiyag
duyarlar. Iste saydigimiz bu gerekgeler ydnetici mentorlugunun son zamanlarda ¢ok yaygin

olarak kullanilmaya baslanmasinin sebepleri arasindadir.

Yonetici mentorluguyla yoneticiler kendilerini ve yeni konumlarii daha iyi tanima
firsat1 yakalamis olurlar. Yoneticiler kendilerinin ve Orgiit calisanlart daha etkili
olabilmesinin yollarin1 da mentorluk siireciyle 6grenirler. Ama su da unutulmamalidir ki
(Cranwell-Ward, Bossons&Gover) mentee, mentoru her tiirlii sorunu aninda ¢dzen insa-
niistli bir varlik olarak gérmemelidir. Mentor alaninda uzman bilgili bir kisidir. Ancak her
tiirlii sorunun cevabim ya da her problemin ¢6ziimiinii mentordan beklememelidir. Ciinkii

mentorluk aktif bir 6grenme bi¢imidir.

Mentorluk iliskisinde 6grenme olayinin gerceklesmesi zaman alan bir durumdur. Bu
sadece yonetici mentorlugu icin degil her tlirdeki mentorluk programi igin gecerlidir.
Mentee, mentorlugun emek isteyen bir etkinlik oldugunun farkinda olmasi1 gerekir. Siirece
baslamadan 6nce menteenin ilizerinde diisiinmesi gereken sorulan Zachary ve Fischler su

sekilde belirtmislerdir:

Gergekten 6grenme istegi duyuyor muyum?

Mentorluk iligkisini stirdiirmek ve gelistirmek i¢in zaman ayirmaya istekli miyim?
Kendimi gelistirmek i¢in ¢alismak istiyor muyum?

Tamamiyla diiriist ve agik bir sekilde hareket edebilecek miyim?

Elestirel doniitleri dinlemek hogsuma gidecek mi?

Diger sorumluluklarimi aksatmadan programa devam edebilecek miyim?

YV V. V V V VY

Aktif bir 6grenci olmaya hazir miyim?

Mentorlugun Faydalan ve Zayif Yonleri Mentor Agisindan Siirecin Faydalart,
Mentorluk siirecinin degisik is alanlar1 ve yas gurubu i¢in pek ¢ok yararlan oldugu
goriilmektedir. Siire¢ sonunda mentorun kendisine olan saygist ve giiveni ile beraber
bilgileri de yenilenerek artar. Siire¢ ve roller programdan programa farkliliklar gosterse de
bahsedilen yararlar ortaktir (Barton-Arwood vd. 2000). Bu yararlar arasinda mentorun

kisiler arast iliski kurma becerilerinin gelismesi, 6grencisinin deneyimlerinden yarar-
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lanmasi, insanlara yardimci olmada yeni yoOntemleri kesfetmesi, iletisim becerilerini
gelistirmesi ve siirekli 6grenme ortaminin olusmast da vardir (Mason & Bailey, 2007).

Stirecin mentor i¢in yararlan soyle listelenebilir:

Daha etkin problem ¢dzme yolan gelistirme
Yeni uygulamalardan haberdar olma
Mesleki gelisim saglama

Kendine olan sayginin artmasi

Farkli yaklasimdan gorme (Hobson)

Is doyumunun artmasi

vV V.V V V VYV V

Yeni 6grenmeler icin cesaretlendirme (Rawlings).
Gorildugl tizere mentorluk iligskisinde tek yonlii bir fayda anlayisi yoktur. Hem
mentor hem de 6grencisi karsilikli olarak fayda saglayabilir. Siire¢ herkesin birbirinden
Ogrenebilecegi bir sey vardir anlayisina bagh olarak isletildigi siirece 6grenme ve gelisme

saglikli bir sekilde saglanir.

1.5.10 Ogrenci Acisindan Siirecin Faydalari

Mentorluk siirecinde 6grenci sayisiz faydalar saglar. Ogrenci mesleki ve psikolojik

alanda gelisme saglar, 6grenme artar, daha verimli hale gelir (Hoa, 2008).

Mentorluk siirecinin 6grenci ve mentor agisindan faydalan incelendiginde pek cok
maddenin ortak oldugu goriliir. Bu nedenle siirecin taraflar acisindan yararlarini kesin

cizgilerle ayirmak miimkiin degildir.

1.5.11 Mentorlugun Zayif Yonleri ve Alinabilecek Onlemler

Mentorlugun faydalan ile ilgili olarak pek ¢ok g¢aligma yapilmig olmasina ragmen
slirecin muhtemel zararlar ile ilgili ¢ok fazla ¢alisma yoktur. Mentorluk karsilikli kisisel
iligki temeline dayandigi i¢in ortaya ¢ikabilecek olumsuz sonuglar hem mentor hem de

Ogrenci acisindan yikici olabilir (Scandura, 1998).

Gelisimsel bir siire¢ olan mentorlugun kabul edilmis bazi zararli sonuglan da
olmaktadir. Ornegin mentorluk iliskisinde mentor her soruya cevap verip dgrencisini pasif

bir konuma siirlikleyebilir. Bu durumda 6grenci mentora karsi asin bir giiven duygusu

45



besleyerek her seyi ondan beklemeye baglar. Boyle olunca da mentorluk iligkisi sona erer,
tek yonlii ve bagiml bir iligki ortaya ¢ikar, 6grencinin kisisel gelisimi zarar goriir veya
tamamiyla durur (Daresh, 2004). Mentorluk siireci iyi planlanmadan baglatilirsa, 6grenci-
mentor eslestirmesine dikkat edilmezse, taraflar siirece yeterli zaman ayirmazlarsa hem
mentor, hem Orgiit hem de Ogrenci i¢in olumsuz sonuglar ortaya c¢ikabilir (Ehrich vd.

2004).

Taraflarin ihtiyaclarin1 goz oOniine almadan planlanan, iletisim eksikligi bulunan,
maddi yonden yeteri kadar desteklenmeyen mentorluk iligkilerinin de basarili olmasi
beklenemez (Casavant&Cherkowski,2001). Mentorluk siirecinin basarisizligin altinda
kisisel ve orgiitsel engeller olabilir. Kisisel engel olarak mentorun roliine hazir olmamasit
gosterilebilir. Orgiitsel engel olarak ise kurumdaki kati hiyerarsi, isbirligi ve giiven

eksikligi, agir is yiiki, ¢alisanlarin sik sik degismesi ve yetersiz moral gosterilebilir.

Mentorluk siirecinin basariya ulasmasi i¢in bireysel ¢abanin yani sira érgiitsel destek
gereklidir. Bu nedenle orgiitte yoneticiler mentorun ve 6grencinin yiikiinii hafifletecek,

slirecin isleyisini rahatlatacak dnlemler almalhidir.

Tablo 6 Mentorluk iliskinin Orgiit, Mentor ve Mentee I¢in Olasi Zorluklar

Mentor/mentee Orgiit
> lliskinin kesilmesi > Hukuki siiregler
» Giivenin kaybedilmesi » Hatali planlamalar
» Olumsuz bakis agis1 » Planin 6nemsenmemesi
> Keyfi davranma » Olumlu performans degisikliginin
» Beklentilerin karsilanmasi gerceklesmemesi
> Istenmeyen performans
> Istenmeyen performans degisimleri

Kaynak: Klasen ve Clutterbuck (2002:42)
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Klasen ve Clutterbuck mentorluk iligskisinde olasi zorluklarin ¢ikabilecegi iizerinde
durmuslardir. Bu olas1 zorluklar yukarda Tablo 6’de goriilmektedir. Esasen birgok yaran
olan bu siiregte taraflarin sorumluklarini yerine getirmede Ozensiz davraniglari bazi
sorunlar1 da beraberinde getirir. Orgiit mentorluk iliskisinin taraflarina yeterli destek sagla-
mali ve planin isleyisini kontrol etmelidir. Siire¢ uygulanirken sabirli hareket etmek ve
olumlu performans degisikliklerinin olusmasi i¢in zaman tanimak ¢ikabilecek sorunlari en

aza indirir.

Ogrenme hedeflerini ortaya
koy. Doniit ver. Basariyi
odiillendir. Katilima 6nem

ver
ISTEMEMEK
\
Mentorluk egitimi sagla
nasil yapilacagini ve
teknikleri goster.
YAPAMAMAK
J
Hedeflenen programda
kimin, neyi, nasil, neden ve .
o - BILMEMEK
nereden ne yapacagini bildir. J

Kaynak: Zachary (2005:143)

Sekil 4: Galpin’ in Diren¢ Piramiti

Zachary her seviyedeki Orgiitte mentorluk programlarmma karsi bir direng
gdsterilmesinin dogal oldugunu belirtmektedir. insanlar gegmis deneyimlere bakarak "Biz
bunu daha 6nce de yaptik ama bir faydasi olmadi. Ustesinden gelemeyiz. Bu tiir gereksiz

islerle ugrasip zaman kaybetmeye gerek yok" diyerek bu uygulamalara kars1 ¢ikabilirler.
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Bu tiir sorunlar i¢in Galpin’in direng¢ piramidindeki tavsiyelerin izlenmesi yararli olacaktir.
Buna gore mentorlukla ilgili bilinmeyen yonler isgbrenlere agiklanir, neyin nasil yapilacag
ile ilgili bilgi ve beceriler kandirilmalidir ve siire¢ sonundaki kazanimlar agiklanirsa

insanlar mentorluk siirecine diren¢ gostermeyi kendiliginden birakacaklardir.

Zachary’nin sekil 4’te gosterdigi gibi orgiit i¢indeki bireyler aslinda mentorluk
stireciyle birlikte karsilasacaklari belirsizlige direng gostermektedir. Program ile ilgili
icerigin anlatilmasi, hedeflerin agik bir sekilde ortaya konulmasi ve siirecin nasil
yiiriitiileceginin agiklanmasi belirsizligi ortadan kaldirir. Boylece neyle karsilasacagim
bilmedigi i¢in siirece karsi ¢ikan orgiit ¢alisanlarinin kafasindaki soru isaretlerinin ortadan
kaldirilmasina yardim edilmis olur. Calisanlarin kafasindaki sorular cevaplandirilmadan bir
degisim siireci baslatilmast ¢ok giiclii bir direngle karsilagilacaktir. Clinkii ¢alisanlar bilgi
eksikliginden kaynaklanan belirsizlik nedeniyle tedirginlik hissederler. Bunun oniine
gecilebilmesi herkesin gorev ve sorumluluklarinin agikca ortaya konmasi, ulagilmak
istenen hedeflerin net bir sekilde belirtilmesiyle miimkiin olur. Boylece c¢alisan destegi

saglanir ve direng ortadan kalkar.
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Tablo 7 Yaygin Mentorluk Iliskisi Problemleri ve Céziim Yollari

Sorun

Oncelikli Onlemler

Olas1 Tavsiyeler

Kotl Eslesme

Eslestirme oncesi toplantilar
yapilir.

Mentee Ozellikleri
eslestirmede gz Oniine alinir.

Mentora sabirli olmasi
konusunda cesaret verilir,
bir ka¢ bulusma daha
gergeklestirilir. Yeniden
eslestirme yapilir.

Mentee ve Mentorun
Gergek Dist
Beklentileri

Programin net hedefleri ve
isleyisi her iki tarafa belirtilir.

Program yoneticisi da-
nismanlik eder.

Mentorun Yetersiz ya
da Diizensiz Toplanti
'Yapmasi

Toplantilar gdzlemlenir ve
hangi zamanlarda yapilmadigi
tespit edilir.

Toplantilarin yapilmama
nedeni bulunur yeni
toplant1 zamanlan belir-
lenir ya da daha giivenilir

Menteenin Isteksiz
Olusu

Mentorun giiven ortami
olusturmasina yardim edilir.

Mentorun mentee ile
stirekli iletisim kurmasi
icin firsatlar olusturulur.

[nisiyatif Almada
Sorunlar

[liskinin ilk asamalarinda
mentorun daha girisken
olmas1 gerektigi hatirlatilir.

Program yoneticisi top-
lantilarin diizenlenme-
sinde bir tarafi yetkili

Menteenin Sergiledigi
Olumsuz Davranislar

Siirecin amaci ve isleyisi
hakkinda detayl bilgi verilir.

Mentor sorunu program
yoneticisine bildirir.

Kaynak: Miller (2002:259)

Miller ise mentorluk iliskisinde ¢ok sik karsilasilabilen sorunlar1 ve bunlarin ¢6ziim
yollarin1 tablo 7°de gostermektedir. Miller’e goére bir mentee mentor iligkisinde
karsilasilabilecek en Onemli sorun hatali eslestirmedir. Kotii bir eslestirme ileriki
safhalarda ortaya c¢ikacak problemlerin temelini olusturacaktir. Bunun 6nlenebilmesi igin
eslestirme siirecinde ¢ok titiz hareket edilmelidir. Programa muhtemel sorunlarin 6nceden
Ongoriiliip, bunlarla ilgili 6nlemlerin ve tavsiyelerin dahil edilmesi siirecinin basarili bir

sekilde yiirtitiilmesini saglayacaktir.
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BOLUM II:

MENTORLUK SURECI

2.1 Mentor Secimi

Mentorluk siireci 6grenci i¢in bir pusula gorevi gorlir ve ona dogru yolu gosterir.
Bilgiyi yakalamada ne zaman israfina ne de bilgiyi diisiik hizda elde etmeye yer vardir. Bu
sebeple hizmet alacak kisi ihtiyaclarini belirlemeli ve kendineuygun bir mentor arayisina
baslamalidir (Hopkins-Thompson, 2000). Pek c¢ok mentorluk programinin en biiyiik
eksikligi mentor secimine yeterli 6zeni gostermemesidir. Mentorlar genelde galistiklari
isteki kidemlerine gore seg¢ilir. Secim yapilirken daha dnceki 6grencileri lizerinde ne kadar
olumlu etki biraktiklari, 6grenci basarisi i¢in taahhiitleri, 6grenciye kisisel zaman ayirip

ayiramayacagi gibi maddeler géz oniine alinir (Alsbury&Hackmann, 2006).

Clutterbuck’a gore herkes iyi bir mentor olamaz. Bazi Orgiitler yoneticilerin
konumlarindan dolay1r mentorluk yapabilecegi yanilgisi igindedir. Oysa durum farklidir.
Mentor se¢imi yapilirken 6grenciye de segcme sansi verilerek onun da siireci daha kolay

kabullenmesi saglanmalidir.

Mentorun, 6grencisine 6grenme kapasitesini gelistirme ve kisisel gelisim olanaklari
sunmasi i¢in kendisini iyi motive etmis olmas1 gerekir. Taraflar arasinda siirecin nasil
gittigini, amaglara ulasma derecesini gosteren agik bir diyalog kurulmasi gerekir. Hem
mentor hem de 6grenci amaglarin gerceklestirilebilmesi i¢in siirece baglilik gostermelidir
(Gravells, 2006).Ingiltere'de uygulanmakta olan bazi mentorluk programlarinda mentor
secimi i¢in psikometrik testler uygulanmaktadir. Se¢im siirecinde hem mentorun hem de
dgrencinin s6z sahibi olabilmesi i¢in bir mentor havuzu olusturulabilir. Ogrenciler iig
mentor se¢imi yaparlar ve bunlara psikometrik test yerine tutumlari ve beceri seviyelerini
ortaya ¢ikaracak bir anket uygulanir. Boylelikle saglikli bir se¢im islemi yapilabilmektedir
(Brochank&Mcgill, 2006: 257).
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Mentor se¢iminde listemizde her ne kadar iyi mentor adaylari olsa da bazen kendi 6n
yargilarimiza kapilip yanlis tercihler yapabilecegimizi belirten Zachary ve Fischler bunu
Onlemenin yolunun saglam bir kriter listesi hazirlamaktan gectigini belirtmektedir.
Onceden belirlenmis olgiitler olmadan yapilacak yanlis mentor secimi amaca hizmet

etmeyecegi gibi gereksiz emek, zaman ve yatirim israfina sebep olacaktir.

Tablo 8Mentor Se¢ciminde Kriter Temelli Karar Verme Asamalari

L.Adim: Hedefini Belirle Neden bir mentora ihtiyag duydugunu
diisiin, Neyi basarmak istedigine karar ver.

2.Admm: Kriter Listesi Olustur Mentorda olmasim istedigin ozellikleri
belirle.

3.Adim: Olmazsa Olmaz Ozellik-Listenden tartigmaya acik  olmayan

leri Belirle ozellikleri seg.

4. Adim: Tercih Sebebi OlabilecekBelirledigin 6nem sirasina goére geriye

Ozellikleri Sirala kalan kriterleri yaz

5.Adim: Muhtemel  Adaylarin|Listendeki olas1 mentorlar hakkinda beyin
Listele firtinasi yap.

Sana gore tartismasiz gerekli Ozellikleri
tasimayan mentorlan degerlendirmeden

6.Adim: Olmazsa Olmazlar

Karsilamayanlar1 Ele
cikar.

7.Adim: Geriye Kalan Adaylarlfistenen 6zelliklere sahip olan mentorlan|
Tercih Sebebi Olabilecek Ozel-her bir dzellik i¢in puanlar vererek liste
liklerine Gore Sirala icinde puanla.

8.Adim: Kararmi Ver Listende hedefledigin amacini
gergeklestirecek en yiiksek puani almig
mentor adayini seg.

Kaynak: Zachary ve Fischler, 2009: 40

Tablo 8’de da goriildiigii lizere mentor se¢imin birinci adimi hedef ve ihtiyaglarin net
bir sekilde ortaya konmasidir. Mentorluk hizmeti alacak olan mentee ne istedigini ve
mentorda ne aradigini belirledikten sonra daha saglikli bir se¢im yapabilmektedir.

Mentor secimi siirecin ilk asamalarindandir. Mentor-6grenci eslestirmesinin
hedeflere, beklentilere, ilgi ve ihtiyaglara gore yapilmamasi taraflar arasinda uyumsuzluga
yol acacagindan dikkat edilmesi gereken bir noktadir. Aksi takdirde basarisiz sonuglar

kagiilmaz olabilir.
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Sekil 8’te kareler igerisinde mentorluk programinin bagari faktorleri ve daireler
icerisinde de bu faktorlerin nasil etkili hale getirilebilecegi gosterilmistir. Ornegin
mentorun ve Ogrencisinin kisilik Ozellikleri bir basar1 etkenidir. Bu madde mentor ve
ogrencinin dikkatli sekilde secilmesiyle daha etkili, verimli hale getirilebilir. Benzer
sekilde mentor ve mentee arasinda kisisel uyumun saglanabilmesi i¢in etkili bir eslestirme

basariy1 arttirici bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir,

Goniilliiliik, Mentorun Mentorun Uyum Kisisel
Resmiyet, Ve o ove Gereksinimi Uyum
Zaman, Ogrencinin Ogrencinin ve Yardim

Baghlik, “Karakter Yetenekleri Etme
Degerlendirm Ozellikleri

Dikkatli
Eslesme
Zamanlama

Mentor-
Ogrenci
Egitimi

Mentor-
Ogrenci
Sec¢imi

Iyi Bir Eslesme-

Planlama Yansitma

Kaynak: Gravells (2006)

Sekil 5: Mentorluk Programinin Basarisinin Artmasi

2.2 Beklentiler ve Hedefler

Mentorluk siireci daha deneyimli ve bilgili olan kisiden bir ise yeni baslamig
psikolojik ve mesleki destege ihtiya¢ duyan kisiye belirli bir zaman dilimi boyunca bilgi
transferi siireci olarak kabul edilebilir. Siire¢ hem bireysel hem de sosyal ihtiyaclara cevap

vermelidir (Bozeman&Feeney, 2007).

Programin basarili olmasinda nitelikli bir mentor se¢ilmesi kadar acik, ulagilabilir

hedef koymak da onemlidir. Biitiin mentor-6grenci iligkileri bir amaci gerceklestirmek icin

52



kurulur. Orgiit iginde siire¢c baslamadan 6nce mentora ve &grenciye hedef koymada
yardimci olunmalidir. Hedef belirleme, siirecin isleyisini degerlendirmede ve alman

mesafenin goriilmesinde yol gostereceginden hayati bir asamadir (Koki, 2007).

Cok sik kullanilan bir terim olmasina- ragmen mentorluk programlar igerik ve
hedefleri bakimindan farkliliklar géstermektedir. Pek ¢ok insan, siireci kisilik olusturma
cabasi olarak gormekte ve bu tamim medyada da genis 6l¢iide kabul gormektedir. Bazi
programlar da 6grencinin mesleki gelisimini saglamay1 hedefleyerek kisisel gelisimi ikinci
plana koyar (Schlee, 2000). Goriildiigli iizere programin amaci ihtiyaglara gore degisiklik
gostermektedir. Hedefler belirlenirken mentor ve 6grenci bir araya gelmeli, ihtiyaglara

gore ulasilabilir gergekei hedefler konulmalidir.

2.3 Mentorluk Siirecinin Degerlendirilmesi

Siire¢ degerlendirmesi her mentorluk iligkisinde bulunan bir 6gedir. Degerlendirme
islemiyle elde edilen bilgi iki noktada bize yol gosterir. ilk olarak degerlendirme islemi,
siirecin isleyisi, programin etkisi ile ilgili ipuclar1 verir. Ikinci olarak sonucu degerlendirir
ve programi yeniden yapilandirma ve gelistirme yollar1 bulmaya yardimci olur. Ornegin,
mentorun kullandig1 stratejiler 6grencinin ihtiyaglarina cevap veriyor mu ya da goriigme
zamanlan yeterli mi, degerlendirme sonucu elde edilen veriler hangi sonuglan gérmemizi
saglar, siire¢ amacina ulasti m1, ulasmadi m1? gibi sorularin cevaplarin1 bulmamizda bize

yardimci olur (Sherman vd.2000).

Mentorluk 1iligkisini degerlendirecek olanlar siirecin bizzat i¢inde bulunmus olan
mentor ve 6grencisidir. Ugiincii bir tarafin miidahalesi zayif yonlerin itiraf edilmesinde
isteksizlige ve degerlendirmede agikligin ve samimiyetin azalmasina yol agabilir. Boyle bir
degerlendirme de saglikli olamaz. Degerlendirme yapilirken iliski siireci, program siireci,
iliskinin getirileri ve programin getirileri degerlendirmeye alinir. Clutterbuck etkili bir

degerlendirmenin:

» Sade olmasi,
» Tim taraflar agisindan yararli olacagimn kabul edilmesi,
» Uygun zamanda yapilmas,

» Kolay uygulanabilir olmas1 gerektigini belirtmektedir.
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Degerlendirme asamasina gelmeden dnce mentorun 6grencisiyle yaptigi her goriisme
sonrasi ilerleme raporu tutmasi yararl olacaktir. Yiiksek kaliteli, mentordan ve 6grenciden
geri doniit i¢eren bir kayit sistemi mentora siireci daha iyi tarama firsat1 sunarak programin

isleyisini gérmeye olanak saglar ve degerlendirme islemini kolaylastirir (Budge, 2006).

Mentorluk siirecinin degerlendirilmesi hedeflere ulasma diizeyinin belirlenmesi ve
goriilen eksikliklerin giderilmesi, hatalarin bir daha tekrarlanmamasi agisindan 6nem
tagimaktadir. Degerlendirme siirecinin anlamli olmasi igin taraflar objektif bir sekilde

diisiincelerini ifade etmelidir.

Mentorlugun degerlendirilmesinde temel amaglar mevcut durumu gelistirmek,
ogrenme ciktilarini ve gelisim asamalarim belirlemek, bulgular1 paylasmak ve baskalarinin
erisimine agmak, ortaya ¢ikan problemlerin ¢6ziim yolunu bulmak olabilir. Degerlendirme
sonuglan genellikle katilimcilarin ~ goriislerine odaklanir. Iyi  bir degerlendirme

yapilabilmesi igin:

Mentorluk programinin hangi sartlarda ytiriitiildigiiniin,
Siirecin nasil isletildiginin,

Program sonuglarinin belirlenmesinin,

YV V VYV V

Siirecin yiiriitiilmesiyle ilgili gelistirici 6nerilerin olusturulmasinin énemi

biiyiiktiir (Fischer, Andel, Cain, Zarkovic-Adlesic ve Lakerveld, 2008:55).

Mentorluk, calisanlara kariyerlerine iliskin diistinme ve plan yapma firsati sunmasi
acisindan 6nemli bir role sahiptir. Etkin bir ¢alisma yiiriiten orgiitler, bir kariyer danigmani
olan mentorun roliiniiacik bir bigimde ortaya koyarlar. Aksi durumlarda calisanlarin
diisiincelerinde netligi yitirme ve gelecege iliskin belirsizlik olabilir. Mentorluk hizmetleri
araciligiyla c¢alisanlar ise severek gelirler, Orgiite baglilik artar, stres denetim altina
alimirken saglanan issel tatminle orgiitsel prodiiktiviteve performansta artislar saglanir.
Bireylerdeyse, kisisel istem ve hedeflere uygun ¢alisma olanagi olusturulur ve kisisel
kariyerlerde istenen diizeyde basarilar1 yakalama olanagi dogar (Anafarta, 2002).
Saydigimiz bu mentorluk islevlerinin basariya ulagmasi sadece mentora bagli degildir.
Ogrencinin de kendi sorumluluklarini yerine getirmesi beklenir. Bu sayede orgiitte yeni ise
yeni baglamis olan iggorenlerin sosyallesmesi ve pratik egitimle ise daha ¢abuk uyum

saglamalar1 gerceklesmis olur (Mathews, 2003).
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Kram siirecin iki temel islevini 6n plana ¢ikarmistir. Mentorlugun birinci islevi
mesleki boyut digeri ise psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Kram'm bahsettigi bu
islevler tablo 9’da goriilmektedir. Mesleki boyut daha ¢ok kisinin kendi gelecegi ile ilgili
planlar1 olusturmasina, firsatlar1 gérmesine yardim etmeyi kapsarken psikolojik boyut ise

bireyin i¢inde bulunulan zaman dilimi i¢erisinde desteklenmesini kapsar.

Tablo 9 Mentorlugun islevleri

Mesleki Islevleri Psikolojik islevleri
Himaye etme Rol Model Olma
Gelecegi Gorme Kabul Gérme ve Dogrulama
Yetistiricilik ( Coaching) Danismanlik
Koruma Arkadaslik

Kaynak:Kram (1983)

Mentor ve bu hizmeti alan kisi birbirlerinin beklentilerini bilmek zorundadir.
Beklentiler ortaya konduktan sonra ise bu beklentilerin nasil karsilanacag: ile ilgili bir
mentorluk plani yapilir (Mentoring Program Handbook, 2007). Hazirlanan programda
taraflarin rolleri belirlenir. Bu sekilde herkes kendisinden ne beklendigini bilerek hareket

eder.

Portner, Yeni Ogretmenlere Rehberlik Etme (Mentoring) isimli kitabinda
mentorlugun 4 temel islevinden bahsetmektedir. Bunlar iyi bir iliski kurma, degerlendirme
yapma, kocluk (yetistiricilik) ve rehberlik etmedir. Mentorluk hizmeti veren kisi siirecin bu

islevlerini yerine getirmesini saglayacak yeterlilikte olmalidir.

Sekil 6’da goriildigii ilizere mentorluk siireci gelistirilirken Oncelikle programin
amaglan tespit edilir. Amagclar belirlendikten sonra programin tasarim asamasina gegilir.
Tasarim asamasinda mentorun ve Ogrencinin sorumluluklan net bir sekilde ortaya
konulmalidir. Bu sayede mentor kendisinden neler beklendiginin farkinda olacaktir.
Ogrenci de siireg iginde neler yapmasi gerektiginin bilincinde olacaktir. Taraflarin

rollerinin ve sorumluluklarinin ne oldugunun agik bir sekilde ortaya konmasi programin
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basartya ulagsmasini saglayacak etmenlerden birisidir. Programin hedeflenen yararlan da
taraflara belirtilmelidir. Boylece hem 6grenci hem de mentor ne elde etmek istediklerinin

farkinda olacaktir.

Mentorluk Kavramlari

U

Algilanan Mentorluk Rolii

Programin Amaglari ve Tasarlanmasi
Mentorun Sorumluluklan Mentorluk Hizmeti Alanin

| -

Mentorlugun Faydalari
Orgiit igin Faydalari

Kaynak: Mathews (2003).

Sekil 6: isyerinde Mentorluk Siireci Gelistirme

2.4 Mliski Kurma

Olumlu bir mentorluk iligkisinde mentor ve Ogrencisi arasinda karsilikli giivene
dayali yakin bir etkilesim vardir. Mentor Ogrencisiyle diizenli araliklarda goriismeler
yapmali, kendi isteklerine degil 6grencinin ihtiyaglarina odaklanmali, onun da bazen

eglenmeye ihtiyaci olabilecegini unutmamalidir. Bunlara dikkat edilirse taraflar arasinda
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iyl bir iliski kurulmus olur. Aksi takdirde mentor otoriter bir tavir takinir, goriismeler
aksatilir, 6grencinin deger yargilarina uygun olmayan davranislar zorla benimsetilmeye
calisilirsa saghkli bir iliski kurulamaz (Mentor/National Mentoring Partnership).
Mentorluk siirecinin basarili olabilmesi i¢in taraflar arasinda iyi bir iligkinin kurulmasi
temel sarttir. Burada en biiyiik sorumluluk mentora diismektedir. Bir mentor 6grencisiyle
etkili bir iliski kurma yollar1 aramalidir. Kisiler arasi iletisim, 6gretme becerileri ve
davranig yoOnetimi gibi alanlarda kisinin eksik ve giiclii yanlarimi bilecek kisi yine
kendisidir. Mentor zayif ve giiglii yonlerinin farkinda olmali ve giivene dayali etkili bir

iliski kurmak i¢in tiim firsatlar iyi degerlendirmelidir (Lee, 2006).

Ogrenme Yogunlugu A: Arkadaslik iliskisi kurma

1T H: Hedef Koyma

I: ilerleme Kaydetme
O: Olgunlagma

K: Kapanis

A H I o) K
Kynak: Clutterbuck (1998)

Sekil 7: Mentorluk Tliskisi ve Ogrenme Yogunlugu

Sekil 7°de mentorluk iligkisinin asamalar1 goriilmektedir. Mentorluk iligkisinin ilk
asamast arkadaglik iligkisi kurmaktir. Bu asama 6grenme yogunlugunun en az oldugu
asamadir. Daha sonra hedef belirleme, ilerleme kaydetme, olgunlastirma ve kapanis
safhalar1 birbirini izler. Ilerleme kaydetme ve olgunlastirma safhalar1 6grenme diizeyinin
en st seviyeye ¢iktigi safhalardir (Brocbank&Mcgill 2006:115). Clutterbuck mentorluk

iliskisinin gelisimini yukaridaki sekilde gostermektedir. Kapanis evresi demek mentorluk
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iligkisinin tamamen bittigi anlamia gelmemelidir. Baz1 durumlarda mentor ve dgrencisi

arasindaki iletisim ve arkadaslik bir 6miir boyu siirebilmektedir.

Program Degerlendirme Icerigi

Program Sonug Gostergelerini Program Sonucunu  Degerlendirme Sonuglarini

ve Ol¢iim Araglarini Seg Degerlendir Yayinla

Kaynak: United States General Accounting Office (2004:10)

Sekil 8: Mentorluk Programi Degerlendirme Icerigi

Sekil 8’de goriildiigii gibi mentorluk programinin degerlendirilmesi i¢in Oncelikle
Olgme araglar1 belirlenmelidir. Daha sonra programin sonucu degerlendirilir ve

degerlendirme souglar ilgili kisilerle paylasilir.

Mentorluk siireci hem mentordan hem de 6grenciden gelen raporlarla degerlendirilir.
Taraflar kurulan iliskiden ne kadar fayda sagladiklar1 konusunda goriislerini belirtirler
(Gibb, 1999). Mentorlar Ogrencilerinin 6grenme bi¢imleriyle 1ilgili bilgi toplarlar,
yeterliliklerini gelistirme noktasinda takiplerini yaparlar. FElde ettikleri bulgular
degerlendirirler. Degerlendirme davraniglari sayesinde 6grencinin mesleki ihtiyaglarini

saptanarak siire¢ i¢inde alinacak kararlar daha saglam bir temele dayandirilir (Portner
2003: 8).

Degerlendirme yapma siirecin isleyisini gérme, varsa sorunlar1 saptama ve diizeltme
arayisina gitme firsati sunar. Amaclara ne kadar ulasildig1 konusunda bilgi verir. Ayrica

taraflara kendilerini tanima olanagi saglar. Mentor daha iyi 6gretme yollar1 kesfederken

58




ogrenci de kendi 6grenme stillerini gelistirir.

Mentorluk iliskisinin sonuna dogru yaklastik¢a hizmet alan neler 6grendigi ve hangi
kazanimlar1 elde ettigi yoniinde bir muhasebe yapmalidir. Mentorluk siirecinin
baslangicindan gelinen noktaya kadar ki boliimde nelerin degistigini, hangi yontemlerin ise
yaraylp hangilerinin yaramadigim belirlemek hem mentor hem de mentee i¢in faydali
olacak tir. Zachary ve Fischer bunun i¢in menteenin kendisine sormasi gereken sorulan
belirlemistir. Bunlar:

> Ogrenme hedeflerimi gerceklestirdim mi? Gergeklestirdimse sonug olarak ne

ogrendim? Eger gerceklestiremedimse eksikliklerimneler olabilir?

» Mentorumun bana 6grettigi en degerli sey nedir?

» Hangi becerileri kazandim?

» Bagka neler 6grenmeye ihtiyacim var?

» Mentorluk hakkinda ne 6grendim?

» Kendimle ilgili neler 6grendim?

» Bir sonraki mentorluk iligskisinde neleri farkli yapmaliyim?
2.5 Kocluk (Yetistiricilik)

Kogluk bireyin is yasaminda giideleyici, bilissel ve davranigsal miidahaleler yoluyla
onu gelistirmeyi hedefleyen bir siiregtir. Kocluk, hedef bireyin is yasaminda kisisel
performansim artirmaya odaklanir (Passmore, 2007). Mentorluk ile aralarinda yakin bir
iliski oldugu icin kogluk ve mentorlugun farkini ortaya koymakta yarar vardir. Mentorlar
islerinde koclugun teknik ve yontemlerini kullanirlar. Mentorluk daha uzun bir stirectir ve
taraflar arasinda duygusal bir bag vardir (Hunt&Weintraub, 2004). Kisinin performansin
artirmay1 amaglayan kogluk programlarinin yararlari asagidaki gibi siralanabilir:

1. Kisisel etkililigi artirmasi

2. Mesleki gelisme saglamasi

3. Olumlu davranis gelistirmesi

4. Is doyumu ve motivasyonu artirmasi

5. Problem ¢6zme becerilerini gelistirmesi (Allan, 2007 ).

Clutterbuck ve Sweeney (2007) kogun etkili bir sekilde goérev yapabilmesi
giidiileyici, hedef koyucu, gozlemci ve arkadas rollerini iyi oynamasi gerektigini

belirtmistir. Mentor kendisini 6grencisinin yerine koyabilmeli ve ona ihtiya¢ duydugunda
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destek olmalidir. lyi bir mentor kogluk becerilerine de sahiptir ve bunu siire¢ igerisinde

etkili bir sekilde kullanir.

251 Rehberlik Etme

Bir mentorluk iligkisinde siirecin baslatilmasi safhasindan sonra en 6nemli satha
rehberlik safhasidir. Bu safhada taraflar arasindaki iletisim artar. Mentorluk iligkisinin
duygusal boyutu gelisir ve dostluk artar (Kram, 1983). Mentorluk giivene dayali bir iligki

oldugu icin belli bir siire sonunda taraflar arasinda paylasilan seyler cogalir.

Sekil 9 da Kram’m mentorluk iligkisi modelinde belirttigi ayrilma asamasi siirecin
bitirilmesini, yeniden tanimlama ise mentorluk siirecinin goézden gegcirilmesi yani

degerlendirilmesi asamasini kapsamaktadir.

1.Baslatma 2. Rehberlik Etme
4.yeniden
3. Ayrilma tanimlama

Kaynak:Kram (1983)
Sekil 9: Mentorluk iliskisi Modeli
Ogrenme araliksiz devam eden bir siirectir. Kisinin siirekli dgrenmeyi saglayabilmesi
icin kendisinden daha deneyimli, bilgili, cesaretlendirici bir yonlendiriciye ihtiyac1 vardir.
Bu kisi 6grencisinin hedeflenen becerileri kazanmasi i¢in rehberlik eder (Braimoh, 2008).

Rehberlik becerisine sahip mentorlar dogru zamanda yerinde sorular sorarlar. Bu sorular

ogrencilerin karar verme siirecinde fikirlerini paylasmalan i¢in cesaret bulmalanm saglar.
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Rehberlik davramslan 6grencinin yaratici ve elestirel diisiinme becerilerini gelistirir,
gelecek hakkinda Ongoriide bulunmalanm saglar, risk alma noktasinda cesaret
kazanmalanm saglar. Mentorluk siirecinin rehberlik etme islevi slirecin diger tamamlayici

ogeleri ile birlikte gergeklesir (Portner, 2003:8).

2.6 Etkili Bir Mentorluk Programi Olusturma Mentorun Sorumluluklar:

Hemen hemen tiim toplumlarda dahilik, bilgi ve tecriibe deger verilen Onemli
erdemlerdir. Bu erdemlere sahip olan kisiler biiylik saygi goriirler. Bununla birlikte bu
kigilerin sahip olduklar1 erdemleri yeni nesillerle paylasmalari beklenir. Gliniimiiz bilgi
toplumunda gelecegin liderleri basrili olabilmelerii¢in su anda lider olan uzman kisilerin
destegine ve rehberligine gereksinim duyarlar (Hogue&Pringle, 2005). Mentorlarin birinci
sorumlulugu, sahip olduklar1 birikimleri yeni nesillerin gelisimi i¢in paylasmaktir.

Paylasilmayan bilginin ve tecriibenin kimseye bir faydasi olamaz.

Mentorlar kisisel hassasiyet, ilgi, paylasim ve yiliksek is bagimliligiyla birlikte siki
bir ¢alisma disiplinine sahip kisilerdir. Bu nedenle herkes mentor olamaz (Burke, 1984).
Mentorlar 6grencilerinin gelisim alanlarini belirleyerek bu alanlarda ilerleme saglamak igin
0zel yetistiricilik becerilerini kullanirlar. Sorumluluklar1 arasinda &grencilerini korumak,
ogiit vermek, psikolojik destek saglamak, damismanlik yapmak ve gerektiginde onlari

korumak vardir. Lacey mentorun sorumluluklarini s6yle siralamistir;

Yeni fikirler i¢in 6grenciyi cesaretlendirmek

Yeni 6grenmelerde risk almaya tesvik etmek
Problemi oldugunda 6grencisini dinlemek

Uygun yer ve zamanda dogru tavsiyelerde bulunmak
Ogrencinin yeteneklerini gelistirmek

Sorunlar1 tanimlamada ve ¢ozmede yardimci olmak

Ogrencinin zihinsel modellerini degistirmesine yardim etmek

O N o g B~ w D P

Olumsuz amag ve davraniglarinin 6niinii kesmek (Lacey, 2000: 12).

Mentor olacak kisinin 6ncelikle bu rolii dziimsemis olmasi gereklidir. Ise yeni

baslamis olan bir 6gretmen gibi heyecan duymali, caliskan ve gayretli olmalidir. Bu
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ozellikler icerisinde belki de mentorluk hizmeti alacak kisiyi en ¢ok etkileyecek olani ise
mentorun olumlu disiincelere sahip olmasi ve karsisindakine umut verebilmesidir.
Mentorluk hizmetinden yararlanan kisinin bu gelisim siirecinde olumlu diisiinceler

edinmesi isteklendirme agisindan énemlidir.

Aynsley ise mentorun sorumluluklarini séyle siralamustir:

Gliven saglama,

Ulasilabilir olma,

Menteeyi (6grencisini) dikkatle dinleme,

Karar alma siireclerinde destek¢i olma,

Menteeyi amaglarini gerceklestirebilmesi icin giidiileme,
Profesyonel bir iliski olusturma,

Rol model olarak hareket etmek,

O N o g B w D P

Siirecin ne zaman bitecegim tayin etme.

Islevsel bir bakis acis1 kullamldiginda mentorluk isyerinde giiciin el degistirmesi
seklinde gerceklesen bir iliski olarak nitelenebilir. Ogrenci orgiitte daha giiglii bir birey
arar. Giicli elinde bulunduran bu kisi, 6grencisi belli bir yetkinlige ulasana kadar ona
rehberlik eder. Ogrenci bazi yeterlilikleri kazandiktan sonra baska birinin mentoru olur
(Darwin, 2000). Buradan hareketle mentorun sorumlulugu beceri ve bilgisini diger

bireylerle paylagmaktir.

Mentorluk siirecinde mentorun sorumluluklarini yerine getirmesinde en ¢ok ihtiyag
duyacagi niteliklerin basinda iletisim becerileri gelmektedir. Mentorluk stireci, giivene
dayal1 bir iligkidir. Bu iligkiden miimkiin olan en fazla verimi elde etmek icin saglikli bir
iletisim sarttir.

Yeomans ve Sampson ise mentorun rollerini ve uyguladigir yontemleri Tablo 11’de
gostermislerdir. Elbette kullanilan yontemler mentordan mentora farkliliklar gosterebilir.
Saglikli bir mentorluk iliskisinde mentor Ogrencisinin danismani ve rehberi olmakla
birlikte ayn1 zamanda Ogrencisiyle bir arkadaslik iliskisi kurmus olmasi gerekir. Bu
mentorun destekleyici rol boyutunu olusturmaktadir. Mentorun mesleki rol boyutunda

yetistirici, egitimci ve degerlendirici olmak iizere ii¢ rol 6gesi bulunmaktadir. Mentor sahip
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oldugu yetistirici roliinii oynarken bir yol gdstericidir. Ogrencisini cesaretlendirir ve ona
tavsiyelerde bulunur. Egitimci roliinii oynarken ise Ogrencisiyle isbirligi yaparak
anlamadigi, yardima ihtiyag duydugu noktalarda ona agiklamalarda bulunur. Deger-
lendirme asamasinda mentor O6grencisini gozlemler. Ona doniit verir ve siireci gdzden

gegirir.

Tablo 10. Mentorluk Rolleri

ROL BOYUTU ROL UNSURU BASKIN
YONTEMLER 1
Yapisal Orgiitleyici Goriisme,
Planlayici Bilgilendirme,
Destekleyici
Miizakereci Sohbet etme,
Yetistirici Yol gosterme,
Mesleki Yorumlama,

Tesvik etme,

Is birligi yapma,

Ikna etme Aciklama,
e Gozden gecirme,

Egitimci
Modelleme,

Doniit verme Soru

sorma.

Kolaylastirma,
Gozlem yapma,
Degerlendirici Kayit tutma,
Doniit verme,

Gozden gecirme,

Kaynak: Yeomans &Sampson
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2.7 Mentorluk Hizmeti Alanin (Ogrencinin) Sorumluluklar

Saglikli bir mentorluk iligkisinden hedeflenen sonuglarin alinabilmesi i¢in mentorun
sorumluluklarim yerine getirmesi kadar 6grencinin de sorumluluklarini'yerine getirmesi

onemlidir. Siire¢ sadece mentorun ¢abalariyla amacina ulagsamaz.

Mentorluk hizmeti alan dgrencinin iyi bir dinleyici, dgrenen, Iletisimci, yenilige acik
ve dgrendiklerini uygulayic1 olmasi gerekir. Ogrencinin mentorluk siirecine etkin ve istekli
bir sekilde katilmas1 siirecin kalitesini ve verimini artiracaktir. Ogrenciler mentorlarini
olaganiistii giiclere sahip insanlar olarak gormemek, olarak onemli bir destek ve rehberlik
kaynag1 olarak yaklasmalidirlar. Iliski siiresince diiriist ve isbirlik¢i bir yaklasim ortaya

koymak sorumluluklar arasinda gésterilebilir (Cohen, 1999:69).

Lee etkili bir mentorluk iliskisi olusturmak i¢in 6grencinin iizerine diisen gorevleri

sOyle belirtmistir:

» Etkili bir mentorluk iliskisine hazir olmak
Hedeflerini belirlemek
Agik, samimi bir iletigim kurmak
Planli olmak
Paylasimci olmak
Ogrenmeye istek duymak

Yeni 6grenmeler i¢in risk almak

vV V.V V V VYV V

Iyimserlik ve etkili problem ¢6zme arasinda denge kurmak.

Siire¢ igerisinde taraflar rollerini dogru sekilde oynayip sorumluluklarini yerine
getirdiginde hedeflenen amaglara ulasilmis olur. iliski sonucunda olumsuz sonuglar elde
edilirse bu durumda hem mentor hem 6grenci hem de 6rgiit olumsuz etkilenmis olur. Tam

tersine basarili bir iliskiden tiim taraflar olumlu sonuglar elde eder.

Parikh ve Kollan mentorluk siirecinde igerigin is ortami, orgiitsel icerik, mesleki
konum ve sosyal cevreden olustugunu belirtmektedir. Mentorun kisilik ozellikleri ve
ogrencinin kisilik 6zellikleri eslestirme yapilirken goz 6ntinde bulundurulur. Bu uyumlu
bir ¢caligma ortam1 meydana getirilmesi igin sarttir. Baglangic sathasiyla baglayan mentor-
ogrenci iligkisi 6grenme siireci, iliskinin sonlandirilmas: ve arkadasligin stirmesi seklinde

gelisir. Mentorluk iligkisinin sonuglan siirecin igerisindeki herkes i¢in biiylik 6nem tasir.
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Ciinki siire¢ sonucunda ortaya ¢ikabilecek olumsuz sonuglar hem mentora, hem 6grenciye
hem de orgiite olumsuz sekilde yansiyacaktir. Benzer sekilde olumlu sonuglanan bir

iliskiden tiim taraflar faydalanmis olacaktir.

Icerik
> Is Ortam
> Orgiitsel Nitelikler
» Mesleki Konum
> Kisiler Arasi iliskiler veya Sosyal Cevre
Mentorun Ozellikleri Ogrencinin Ozellikleri
» Yas Farki >y
» Cinsiyet > C'a§ ivet
> G > Cinsiyel
» Kendine Giiven ug fhttyact
Mentor-Ogrenci iliskisinin Basamaklar1 ve Siireci
1. Basamak: Baslangi¢ Sathasi
2. Basamak: Ogrenci Safhasi
3. Basamak: Sonlandirma
4.  Basamak: Arkadashigin Siirmesi
liskinin sonuclan
Mentor Acisindan Osrenci Acisindan Orgiit Acisindan
Olumlu — Olumlu —  Olumlu
Olumsuz — Olumsuz ——)  Olumsuz

Kavnak: Parikh&Kallan (2004)
Sekil 10: Mentor-Ogrenci ligkisinin Yapisi
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2.7.1  Hedef belirleme

Pek ¢ok geng ve deneyimsiz insan mentorluk siirecinde dogru hedefleri belirlemede
basarisiz olmakta veya ulasilabilir ger¢ek¢i hedef belirleme uzmanligindan yoksun
bulunmaktadir. Mentor ve 6grenci arasindaki iliskinin ilk evrelerinde elde edilmek istenen
kesin, ulasilabilir, 6l¢iilebilir hedefler belirlenir. Bu ¢ok 6nemli ve kritik bir evredir. Ciinkii

belirlenir  belirlenmez tiim ¢aba etkinlikler ona ulagsmaya yonlendirilecektir
(Kunich&Lester, 1999).

Mentorluk siirecinde hedeflerin belirlenmesi her iki taraf i¢cin de siirecin gézden
gecirilmesi ve degerlendirilmesinde temel bir ¢ergeve sunar. Hedefler belirlenirken
hedeflerin asagidaki 6zellikleri tasimasi gereklidir (Brocbank & Mcgill: 2006:125). Bunlar
hedeflerin:

1. Gergeket,
2. Ulasilabilir,
3. Ihtiyaglara cevap verebilir,
4. Olgiilebilir,
5. Belirli bir zaman dilimiyle sinirlandirilmas,
6. Yonetilebilir,
7

Motive edici olmasini1 kapsamaktadir.

Ogrenci mentorluk siirecinden daha fazla yarar saglayan taraf oldugu igin hedef
belirleme oOnemlidir. Mentorluk iligskisi hedeflerin gergeklestirilmesine odaklanir ve
orgiitsel ve mesleki igerikle uyum gosterir (Egan, 2005). Ortaya konan hedefler 6grencinin
ilgi ve ihtiyaglarma cevap verir nitelikte oldugu zaman kolay benimsenir. Buradan
hareketle hedef belirleme isleminde 6grencinin mesleki ihtiyaglari kadar kisisel 6zellikleri

de gdzoniine alinmalidir.

2.7.2  Mentor-Ogrenci eslestirmesi

Basarili bir mentorluk sistemi 6grencisiyle etkili, destekleyici ve giiclii iliskiler
kurabilen yetenekli bir mentora dayanmaktadir. Ayn1 zamanda mentor ve Ogrenci

arasindaki uyum ve isbirligi stirecin saglikli ilerlemesinde 6nemli rol oynar. Eslestirme
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yapilirken 6grencilerin nasil bir mentor istedikleri ile ilgili goriisleri alinabilir. Eslestirme
yapilirken egitim igerigi ve Ogrenci diizeyi, mentorun ve Ogrencinin ikamet yerleri,
O0grencinin amaclan, mentorun ulasilabilirligi gibi etmenler g6z Oniline alinmalidir
(Sherman, 2000). Mentor ve 6grencinin belirli araliklarla goriismesi gerekmektedir. Bu
nedenle miimkiin oldugunca birbirine yakin yerlerde ikamet eden mentor ve dgrencilerin

eslestirilmesi iyi olur.

Gelisiglizel bir mentor 6grenci eslestirmesi bazi sorunlart ortaya ¢ikarabilir. Saglikli
bir eslestirmenin yapilmasi i¢in mentor ve dgrencinin Ozelliklerini ortaya ¢ikaran tanima
araclan kullanilabilir (Malone, 2001). Eslestirmede mentorun ve 6grencinin ilgi alanlari,
hobileri géz 6niinde bulundurulmalidir. Béylece uyumlu bir ikili olusturulur ve saglikli bir

calisma zemini hazirlanmis olur.

2.7.3  Mentor-Mentee Goriismeleri

Mentor-mentee goriismeleri taraflar i¢in ¢ok Onemlidir. Yapilacak yiliz yiize
goriismelerin siklig1, sayis1 ve siiresi siirecin baglangicinda ortaklasa kararlastirilir. Hem
mentor hem de mentee bilmelidir ki siire¢ hem bedensel hem de zihinsel olarak yorucu
olabilir. Gorligmelerde her bir oturumun siiresi 50 ya da 60 dakikayla sinirlandirilmalidir.
Mentor 6grencisini daha iyi tamiyabilmek adma ilk gorismede Okulundan/Calistigin
boliimden bahseder misin? Birlikte calistigin insanlardan bahseder misin? Yanlisim varsa
diizelt ama sunu mu demek istedin? gibisorularla diyalogu gelistirmeye c¢alismalidir
(Pask&Joy, 2007:37).

Mentor ve mentee arasindaki ilk goriismede mentorluk stirecinden ne beklendigi
ortaya konur. iliskinin sinirlan, taraflarm sorumluluklarini ve rolleri belirlenir. Hobiler ve
bos zaman etkinlikleriyle ilgili sorular ilk bulugmanin gerginligini azaltmada yararh
olabilir. Mentor daha etkili hizmet sunabilmek i¢in menteenin gegmisi ile ilgi temel
bilgilere sahip olmalidir. Ancak mentor, mentee hakkinda bilgi edinmek ve onunla ilgi-
lenmekle, 6zel hayatin gizliligini tehlikeye atacak kadar merakli olmamak arasinda ince bir

denge kurmalidir (Kay & Hinds,2009:36).
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Tablo 11. Ogrenme Stillerinin Karakteristik Ozellikleri

PRAGMATIK OGRENME YANSITICI OGRENME
> Bireyler fikirleri test etmeyi » Bireyler dikkatli ve metedolojik hareket
severler, ederler,
> Insanlardan ¢ok ise odaklanirlar, > Hemen sonuca varmazlar,
» Gergek hayatta ise yarayacak » Secenekleri diisliniip karar vermek igin
pﬁf noktalari isterler, zamana ihtiyag: duyarlar.
» Denemek i¢in zamana ihtiyag
duyalar.
YAPARAK OGRENME KURAMSAL OGRENME
» Bireyler degisimi sever, » Bireyler mantik ve akil yiiritmeyi
» Denemeye hazirlardir, severler,
» Cabuk cevap verirler, » Zor sorular sorarlar,
» Harekete gegmek isterler, » Sezgilere 6nem vermezler,
» Eglenceden hoslanirlar. » Kesinligi ve nesnelligi tercih ederler.

Kaynak: Connor ve Pokora (2007:

59)
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2.8 Mentorlukta Etik

Yunancadaki anlami karekter olan etik,ethos nasyonundan gelmektedir. Etik, insan
davranigini dogru-yanlig, iyi-kotii olarak tanimlayan, pirensipleri ya daolgiitii olarak
tamimlamaktadir. (Owens, 1982:46; Shapiro&Stefkovich, 2001:10). Etik insanlara toplum
igerisinde kabul edilebilir davranislar1 gostererek bu dogrultuda hareket edilmesini saglar.
Etik ilkeler aym1 zamanda mentorluk siirecinde hem mentorun hem de menteenin

haklarinin korunmasina, siirecin saglikli sekilde siirdiiriillmesine yardimci olur.

Mentorluk iligkisinin etkili bir sekilde yiiriitilmesinde mentorun eylemlerinin
tutarlilik, diriistliik, sorumluluk, saygi gibi temel etik ilkeler yer almaktadir. Beklentilerin
ortaya konmasi, menteeye doniit verilmesi ve silirecin degerlendirilmesinde etik standartlar

genel bir davranis gergevesi ¢izer (Mcdonald ve Hite, 2005; Sullivan, 2004:76)

Megginson vd. mentorlukta etigin her iki tarafi da memnun edecek davranis
bicimlerim gosterdigini belirtmektedir. Etik ilkeler 1s181nda siirdiiriilen bir siirecte hassas
konularin dile getirilmesi ¢cok daha kolay hale gelir. Etik ilkelerin belirledigi sinirlar
cergevesinde taraflar ne kadar ileri gideceklerini ve nerede duracaklarini bileceklerinden
sorunlar ve anlagmazliklar en aza iner. Karar verme stirecindeki ikilemler etik harcket
ederek ¢oziimlenebilir. Ornegin mentor, hizmet alanin duymak istediklerini séylemek ile
onun ger¢ekten ihtiyact olan seyi sdylemek arasinda bir kararsizlik yasadiginda menteenin
hosuna gitmeyecek bile olsa gercek diisiinceler ve varsa elestirilerini ortaya koymakla

mentor objektif doniit verebilir.

Etik ilkeler karar verme siirecinde rehberlik islevi goriir. Temel degerleri belirleyerek
o degerler cergevesinde etkili kararlar alinmasini saglar. Etik ilkeler meslek Orgiitiiniin bir
kimlik kazanmasi1 ve toplum go6ziinde giivenilir olabilmesinin Oniinii agar. Karsilasilan
ikilemlerde dogru olani gostermesi sebebiyle etik ilkeler karar vericilerin kendilerinden

emin kararlar vermesine olanak saglar (Johnson, 2004:7).

Avrupa mentorluk ve kogluk konseyi (TheEuropean Mentoring&Coaching Council:
EMCC) verilen hizmetlerde en iyi sonuglar1 almak ve belirli standartlar1 saglamak i¢in

tiyelerinin uymasi gereken etik ilkeler belirlemistir. Belirlenen bu etik ilkelere uyulmasi
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sayesinde 6grenme ve gelisim i¢in uygun bir ortam olusturulabilecegi diisiiniilmektedir.

Konseyin belirlemis oldugu etik ilkeler asagidaki konulan kapsamaktadir:

Yetkinlik

Hizmet igerigi

Sinirliliklarin bilinmesi
Diirtistliik

Profesyonellik (EMCC, 2008).

YV V V V V

Avrupa mentorluk ve kogluk konseyinin belirledigi etik ilkelerden yetkinlik,
mentorluk ya da kogluk hizmeti saglayacak olan kisinin mesleki donanimi, tecriibesi ve
bilgisi kendisinden yardim isteyenin ihtiyaclarina cevap verebilecek diizeyde olmalidir.
Hizmet igerigi ilkesi taraflarin beklentilerinin agik ve anlasilir bir sekilde herkes tarafindan
anlagilmasi gerektigini kapsamaktadir. Sinirliliklarin bilinmesi ilkesinde ise mentor ya da
kog, kendisinden hizmet alan kisinin talep ve ihtiya¢larini karsilamakta yetersiz kalmasi
durumunda onu bagka bir mentora, koga veya danigmana yonlendirir. Diiriistliik ilkesi
mentor veya kogun yasalar ¢er¢evesinde, diiriist, ayrim yapmadan hizmet vermesini kabul
etmektedir. Ayrica mentor ya da kog hizmet verdigi kisilerle ilgili bilgileri hayati bir tehli-
ke s0z konusu olmadikca bagkalariyla paylasmamalidir. Profesyonellik ilkesinde mentor ve
ko¢ hizmet alan bireyin gelisimsel ve dgrenme ihtiyaglarina cevap verecek nitelikli bir
hizmet sunmali, goérevini kotiiye kullanmamalidir. Bagkalari tarafindan olusturulmus
eserleri kendine aitmis gibi gostermemelidir. Mentorluk ve kocluk alaninda uygulanan
farkli yaklagimlara saygi gosterilmesi ve meslektaslarina saygr duymak da bu ilke

cercevesinde degerlendirilmektedir (EMCC, 2008).

Mentorluk igin ilgili kuruluslar tarafindan etik ilkelerin getirilmesi hizmetlerin
sunulmasindaki diizensizligi kaldirmak adina giizel bir adimdir. Giiven duygusunun hayati
bir 6nem tasidigr mentor-mentee iliskisinde, mentorun giivenilirligini artiracak belki de en
onemli unsur hizmet alanin, mentorun mesleki etik ilkelere bagli hareket ettigini bilmesi ve

bunu gérmesi olacaktir.
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2.9 Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi

2.9.1 Ogretmen Adaylar1 icin Mentorluk Hizmeti

Gelecek nesillerin sekillenmesinde en biiyiik pay sahibi olan hi¢ siiphesiz

Ogretmenlerdir.

Ogretmen olamak, daha derin bir sorumluluk almaktir. “Ogretmen olarak” varolus
sergileyen bir 6gretmenin 6grencisi ile kurdugu iliski ve etkilesim, bir zaman dilimiyle, bir
alanla sirilanamaz. Ogretmenin gdziinde heniiz ilkokuldaki bir ¢ocuk bile, yillar sonra
hayatim iginde yer alacak bir bilim insani, sanatg1, sporcu siyasetci olabilir. Ogretmen olan

yarinin biiytikleri ile etkilesim kurdugunun bilincindedir (Erdogan, 2015 s.27)

Insan yetistirmek gibi ©6nemli bir gorevi yerine getiren Ogretmenlerin iyi
yetistirilmesi ve istenen nitelikleri kazanmalar1 ic¢in diinyada degisik yOntemler
kullanilagelmistir. Mentorluk programlan da dgretmenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerini

saglamak i¢in kullanilan programlar arasinda yerini almistir.

Ogretmen yetistirme gorev oncesi seleksyon, yetistirme, gorev baslangici ve
hizmetici yetistirmekolarak iligkili ve biribirini takip eden siireclerden olusmaktadir.
Ogretmen yetistirmede 6nem tasiyan "adaylik donemi" en 6nemli asamalardan biri olarak
kabul edilmektedir. Ciinkii bu déonem 6gretmen adayini meslege hazirlamada uygulamanin
kuramsal bilgi ile en yogun sekilde bulustugu donemdir. Bu nedenle &gretmenlerin
meslege alisip onu benimsemelerinde ve sosyallesmelerinde adaylik doneminin ayn bir

yeri vardir.

Egitimde mentorluk siirecinin bir reform hareketi olarak goriiliip yeni 6gretmenlerin
yetistirilmesinde  kullanilmaya baslamast 1980’lerde olmustur. Orgiit kiiltiiriiniin
aktarilmasinda, acemi 6gretmenlerin meslege daha diizgiin ve etkili bir gecis yapmasinda,
Ogretme yontemlerini gelistirilmesinde biiyiik faydalari olan mentorluk programlan 6gret-
menlerin kisisel problemlerini ¢ozmelerini saglayarak islerinde daha rahat ¢aligma firsati

verir (Tillman, 2005).
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Cocuklarin hayatinda 6nemli degisikliklere yol acan 6gretmenler toplumda énemli
bir rol oynamaktadir. Ise yeni baslayan Ogretmenler destege ve yardima gereksinim
duyarlar. Meslegin ilk yillarinda yardim edilip desteklenen 6gretmenler is doyumu saglar
ve 6gretmenlik meslegini yapmaya devam ederler. Mentorluk programlan 6gretmenlerin

kendilerine giiven duymalarini saglayarak Ogretme becerilerini gelistirme firsati sunar

(Lombardi, 2006:5).

Ogretmen adaylar1 icin mentorluk acemi bir dgretmen ile uzman bir dgretmen
arasinda siirdiiriilen iliski olarak tanimlanabilir. Ogretmenlere mentorluk yapilmasi
siirecinde uzman O6gretmen goreve yeni baglamis meslektasina yardim, destek ve rehberlik
saglar. Boylece acemi Ogretmen kariyer yasamina yon verecek becerileri kazanmis olur.
Mentorluk hizmeti veren 6gretmenin 6gretmenlik alaninda bir uzman ve rol model olmasi

gibi temel iki rolii vardir (Podsen&Denmark, 2007:10).

Huling-Austin 6gretmenler igin diizenlenen mentorluk programlarindada bes ortak

amag oldugunu belirtmektedir. Bunlar:

1. Ogretme performansim gelistirmek

2. Gelecek vaat eden dgretmenlerin meslekte kalmasini saglamak

3. Goreve yeni baslayan 6gretmenlerin islerine ve kendilerine kargiolumlu tutum
gelistirmelerine yardimci olmak

4. Ogretmenlikle ilgili gérevleri yerine getirmede yol gdstermek

5. Sistem kiiltiirlinli yeni 6gretmenlere aktarmak.

Anlasildig1 iizere mentorluk programlan yeni ogretmenlerin meslege daha kolay
uyum saglamalarim amaglamaktadir. Boylelikle ogretmenlerin ilk yillarda yasadigi

sorunlar azaltilarak egitim kalitesi arttirilmak istenmektedir.

Yeni 0gretmenlere yardim ve destek saglamada etkili bir yontem olan mentorluk
siirecinin iki temel fonksiyonu vardir. Ogretmen adaylart mentorluk sayesinde hem

mesleki destek hem de psikolojik destek saglamis olurlar.
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2.9.1.1 Aday dgretmenlere mentor seciminde dikkat edilmesi gereken hususlar

Mentorluk aday 6gretmenlerin meslege iyi bir sekilde hazirlanmasi ve is doyumu
saglamalarinda anahtar rol oynamalidir. Bu nedenle okul miidiirleri yeni &gretmenlere
mentor se¢ciminde daha titiz ve secici olmalidir. Miidiirlerin mentorluk yapabilecek etkili
ogretmenleri belirlerken asagidaki nitelikleri g6z oniine almalidir. Buna gore mentor 6gret-

menler:

» Temel 6gretim becerilerinde uzmandirlar,

» Eylem ve tavirlannda esnek olmalar1 gerektigine inanirlar,

» Birden fazla pedagojik yontemin farkli kosullarda yararli olabilecegini diistintirler,
» Sorun ¢6zmede etkilidirler,

» Kendi siniflarinin 6tesinde bir mesleki vizyona sahiptirler (Boreen&Niday,

2003:9).

Boreen ve Niday'in belirttigi nitelikler i¢inde en 6ne ¢ikani mentor dgretmenlerin
genis bir mesleki vizyona sahip olmalar1 gerektigidir. Mentor d6gretmenler egitim ile ilgili
konferans, sempozyum ve benzeri etkinliklere miimkiin oldugunca katilmali ve
alanlarindaki akademik dergileri takip etmelidirler. Gelismenin ve siirekli 6grenme bu
sekilde gercgeklestirilebilir.

Goreve yeni baglayan oOgretmenlerle mentor Ogretmenler arasinda olumlu bir
mentorluk iligkisi kurulmasi ve siirecin basarili bir sekilde ilerlemesinde okul miidiiriiniin
sorumlulugu biiyiiktiir. Okul miidiirii, zamanmmin 6nemli bir boliimiinii 6gretmenlerin
ogretme etkinliklerini izlemek i¢in harcamalidir. Bu okul miidiiriiniin personeliyle bire bir
iliski kurmasi i¢in firsatlar sunar ve miidiiriin personelini daha iyi taninmasi saglar. Bunun
sonucunda miidiir aday Ogretmen-mentor eslestirmesini yaparken daha isabetli kararlar
verebilir. Eslestirmeden sonra da mentorluk siireci miidiir tarafindan gézlemlenmelidir.
Isler yolunda gitmediginde bunun sebeplerini tespit edip sonraki etkinlikler i¢in énlemlerin

alinmas1 da boylece miimkiin olur (Boreen&Niday, 2003:15).

2.9.1.2 OKkul miidiirii adaylar: i¢cin mentorluk hizmeti

Okul miidiirleri 6gretmenler arasindan segilmektedir ve ayrica yonetim ile ilgili bir
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egitim alma zorunluluklar1 yoktur. Midiir bir egitim 6rgiitii olan okuldaki en yetkili kisidir
ve genellikle okulun basaris1 veya basarisizligi okul miidiiriiniin etkililigine baglanir. Bu
nedenle okul miidiirlerinin yetistirilmesi lizerinde titizlikle durulmasi gereken bir konudur.
Okul midiirlerinin en iyi nasil yetistirilecegi konusundaki tartismalar devam
etmektedir. Mentorluk etkili ve gergekei yetistirme firsatlar1 sunmasi ve olumlu
sonuglarinin goriilmesiyle birlikte okul miidiirii yetistirilmesinde artan bir destege sahip
olmustur (Walker&Stott, 1994). Egitimde mentorluk daha ¢ok deneyimli bir 6gretmenin
yeni bir meslektagina yardim etmesi, desteklemesi, onunla 6grenme ortakligi kurmasi sek-
linde gerceklesir. Mentorluk programinin amact Ogretmenlik meslek bilgisine, smif
yonetimine, okulun yazili ve yazili olmayan kurallarina ve diger 6nemli becerilere
odaklanir. Okul miidiirii de bahsedilen konularda ¢ok fazla destege ve yardima ihtiyag
duyar. Goreve yeni baslamis bir okul miidiirii yeteneklerini ve potansiyelini ortaya
cikarmada kendisine yol gosterecek daha deneyimli bir meslektasi aracilifiyla karsilikli
giiven ve anlayisa dayali bir 6grenme ortakligina yani mentorluk iliskisine baslar. Ancak

miidiiriin etkili bir miidiir olmas1 zaman alir, hatta bu yillar siirebilir (Young vd. 2005:2).

Goreve yeni baslayan miidiirler gayet istekli, umut dolu, goreve baslamak igin
sabirsizlik i¢inde olabilir ya da kendini stresli, gergin bir belirsizlik i¢inde hissedebilir. Bu
onlarin okulda karsilastiklari ortama goére degisebilir. Yeni bir okul midiirii okulda
ekonomik sorunlar, personel sorunlari, 6grenci-veli sorunlari ve yonetsel sorunlarla
karsilasabilir. Bu sorunlarin {iistesinden gelebilmesi i¢in miidiir adaylarinin ¢ok iy1 bir

hazirlayici egitim ve mentorluk silirecinden ge¢cmesi zorunludur (Villani, 2006:4).

Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi ve basarili sonuglar alinmasi okullar: etkili
yonetilmesine baglidir. Okul miidiirii okul yonetiminde en fazla s6z sahibi olan orgiit
calisan1 oldugu icin bu géreve baslamadan 6nce bazi becerileri kazanmis olmas1 gerekir.
Mentorluk programlan adaylarin gereksinim duydugu insan iligkileri ve ydnetim

becerilerini kazanimlarina yardim eder.

Giintimiiz okullar: etkili liderlere ihtiya¢ duymaktadir. Bu etkili liderler geleneksel
programlarinin kendilerine kazandiramadigi tutum, bilgi ve becerilere sahip olmak
zorundadir. Mentorluk siireci miidiir adaylarinin kendine giiven duymalarini, daha iyi
iletisim becerileri kazanmalarinim saglayarak onlar1 gelistirir (Casavant&Cherkowski,

2001). Bu asamada mentorluk siireci pek ¢ok etkinligi iginde barindirir. Bu etkinlikler:
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Destekleme

Cesaretlendirme Yonlendirme
Yetistirme (Kogluk)

Fikir olusturma

Elestirme

Danigsmanlik etme

Bilgi saglama

Rol model olma

Ogiit verme, rehberlik etme
Denetleme

Takdir etme.

YV V.V V V V V V V VYV V

Okul yoneticileri i¢in mentorluk sosyallesme ve mesleki deneyim kazanmak igin
oldukga gerekli bir siiregtir. Bu siire¢ yoneticilerin mesleki gelisimleri i¢in hizmet oncesi
ve hizmetig¢i egitimler icerisinde yer alabilir. Yeni miidiir mentorundan okul yonetimi,
Ogretmenlerin gozlenmesi, veli toplantilar1 diizenlenmesi gibi konularda diizenli olarak
yardim alir. Etkili mentorlar 6grencilerinin daha ¢ok soru sormalarini saglayarak onlarin

yetismelerini saglarlar (Daresh, 2004).

Okul yoneticilerinin mentorluk siirecinden beklenen yararlan saglamasi icin etkili bir
mentorluk programi olusturulmalidir. Hopkins- Thompson etkili bir mentorluk
programinin igermesi gereken maddeleri su sekilde siralar:

1. Orgiitsel destek
Acik hedefler
Etkili bir mentor-6grenci eslestirmesi

2
3
4. Mentoru ve 08renciyi yetistirme
5. Ogrenen merkezli yaklagim
6. Doniisiimlii bir kontrol ve degerlendirme.

Sekil 11'de etkili bir mentorluk programmin igerigi gorilmektedir. Okul
yoneticilerinin iyi bir sekilde yetistirilmesi isteniyorsa iyi planlanmis bir mentorluk
programi olusturmak gerekir. Programin tasarim ve uygulama asamalarindan onra ise

gbzden gecirme yani degerlendirme asamasi ele alinmalidir. Gézden gecirme asamasi

programin basarisini Ve etkililigini anlamamiza yardim eder.
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Planlama

ETKILi
Gozden MENTORLUK Tasarim
Gecirme PROGRAMI
Uygula

Kaynak: http://www.youth.vic.gov.au(2007)

Sekil 11: Etkili Bir Mentorluk Programinin Icerigi

2.9.2 Mentorlugun Egitimde Kullanilmasinin Yararlari

Okullarda gelisimi saglamak pek ¢ok muhtemel sorunla karsilasir ve orgiit kiiltiirtint
degistirmek c¢ok uzun bir zaman alir. Egitim alaninda mentorluk goreve yeni baslamis
Ogretmenlerin ve yoneticilerin uzman kisi tarafindan yetistirilmelerini, gelistirilmelerini
kapsar. Mentorluk siireci bu gelisimi ve degismeyi gerceklestirmeyi amaclar (Kelehear,
2003). Mathews mentorluk programlarinin amaglar1 ti¢ baslikta inceler. Bunlar; (1)
Ogretme ve 6lgme, (2) arastirma, yaymlama ve denetleme, son olarak da (3) hizmet
sunmadir. Egitim alaninda mentorluk uygulamalar1 gergeklestirilirken mentor ve
menteenin kisilik, tutum, egitim gibi Ozelliklerinin g6z Oniine alinmasi gerektigi

belirtilmektedir. Boylece siiregten elde edilecek kazanimlar artacaktir.

Mentorlugun egitimde kullanilmasi sonucunda elde edilen kazanimlar1 iic boyutta

incelemek mimkiindiir. Bunlar:

76


http://www.youth.vic.gov.au/

1. Ogretmenler icin faydalan
2. Yoneticiler i¢in faydalan

3. Orgiitsel faydalan

Mentorluk stireci sonunda hem hizmeti alan hem veren hem de orgiit i¢in bazi ortak

faydalar vardir. Hem mentor hem de mentee i¢in ortak faydalar su sekilde siralanabilir:

Kisisel gelisim
Is doyumu
Etkililigin artmas1

A wnp e

Meslegin devam ettirilmesi

Bu maddeler ayn1 zamanda olusturulan mentorlukiligkisinin ulagsmak istedigi temel
hedeflerdir. Bahsedilen yararlar arasinda meslegin devam ettirilmesi egitim kurumlan i¢in
onemli bir husustur. Meslekte bekledigi is doyumuna ulasamayan isgorenler meslekten
ayrilma yolunu se¢mektedir. Bu durum da okullarin yetismis insan giiclinii kaybetmesi
anlamina gelmektedir. Mentorluk ¢alisanlarda is doyumunu artirarak ¢alisanlarin meslekte

kalmasini saglamaktadir.
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[ AKADEMIK CEVRE

Mentorluk Programinin Amaglari
Ogrenme ve Olgcme
Arastirma, yayinlama ve Denetleme
Hizmet Sunma

v[ ‘ ’
Mentor [ Ogrenci \
Seviye, Statl Seviye, Statl
Tecriibe Tecriibe |

Egitim Egitim
Tutum Tutum
Kisilik Kisilik

- J

4 )
Personel Gelisimi
is Doyumu
Etkililik
Meslekte Kalma
\_ J

Kaynak: Mathews, (2003)

Sekil 12: is Yerinde Mentorluk Siireci

2.9.3 Aday Ogretmenler Acisindan Mentorlugun Yararlar

Goreve yeni baslamig bir 6gretmenin heyecan duymasi ve belli bir diizeye kadar
gerginlik yasamasi dogaldir. Geleneksel egitim programlan ne kadar O6gretmeni iyi
yetistirirse yetistirsin meslegin sirlan bizzat yasayarak anlasilmaktadir. Mentorluk siireci
ogretmenlerin bu sikintili donemi daha rahat atlatmalarina yardime1 olmaktadir.

Deneyimli bir meslektaginin gozetiminde aday 6gretmen yeni 6§retme yontemlerini
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Ogrenir, siirekli 6grenme saglar, okul kiiltiiriine uyum saglar, mesleki acidan kendisini
gelistirir (Hargreaves&Fullan, 2000). Siire¢ sonunda 6gretmen kendine giiven kazanir,
iletisim becerilerini gelistirir, kendi yeteneklerinin farkina varir, kendisine ulasilabilir
kariyer hedefleri koyar, akademik c¢evresini genisletir, mentorunun deneyimlerinden
faydalanir (Mason&Bailey, 2007). Boylelikle 6gretmen kisisel ve mesleki gelisimi igin

uzman bir kisiden destek saglamis olur. Hoa ise benzer sekilde su yararlardan bahsetmistir:

Kendine giiven saglama
Is doyumu
Problem ¢6zme becerileri kazanma

Isine baglilik

vV V VYV V V

Mesleki ve kisisel gelisim.

2.9.4 Miidiir Adaylar1 Acisindan Mentorlugun Yararlar

Daresh mentorlugun yeni miidiirlere isin inceliklerini 0grettigini, egitim teorisini
uygulamaya dokmeyi gosterdigini, 6grenci, 68retmen, veli ve okul calisanlan ile etkili
iliski kurma becerileri gelistirdigini ve okula aidiyet duygusu kazandirdigim belirtir.
Mathews ise mentorlugun faydalarini sdyle siralamaktadir:

Is doyumu

[s-yasam dengesi
Kariyer gelisimi

Etkili kaynak kullanimi
Motivasyon

o ok~ w N e

Orgiit kiiltiiriinii ve degerlerini anlama.

Mathews’in bahsettigi yararlar arasinda is-yasam dengesi dikkat ¢ekicidir. Mentorluk
stireci okul miidiirtinii gelistirirken ayn1 zamanda onun is yasami ve aile yasami arasindaki
dengeleri korumasina yardim eder. Boylelikle okul miidiiriiniin yeni isi onun sosyal
hayatinda olumsuz sonuglar ortaya ¢ikarmaz veya olasi sorunlar en az diizeye indirilebilir.

Okul miidiirii isini yaparken cesitli zorluklarla karsilasir ve iizerindeki is yiikii stres

olusturur. Mentorluk okul miidiiriiniin lizerindeki stresin azalmasini saglayarak daha rahat
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bir calisma ortami olusmasina yardim eder (Metzger, 2003). Anlasildigi gibi siire¢ okul
midiirleri i¢in de biiyiik katkilar saglamaktadir. Okulun orgiitsel amaglarina ulagsmasi ve
miidiirin etkili bir liderlik sergileyebilmesi icin mentorluk siirecine dahil edilmesi
gereklidir. Erdogana goére, egitimde degisim siirecinde su ilkelere uyulmasi gerekir:
Katilim, yukaridan asagiya olmamali, teftis ve degerlendirme 6zenle yapilmalidir.
Gergekten de egitim orgiitlerinde degisimin uygulanabilmesi ve yerlestirilebilmesi igin,
basta Ogretmenler olmak lizere tiim calisanlarin katilimi 6nemlidir. Egitim yoneticileri
degisimi yukaridan asagiya dikte etmek yerine, katilim1 saglamali, her bir bireyin katkisini
ve elestirisini Onemsemelidir. Sadece isin baginda katilimi saglamak da yeterli
olmayacaktir; degisimin her agamasinda doniitler alarak durum degerlendirmesi yapmalidir
(Erdogan, 2002 s.86).Hizl1 degismeler yasadigimiz bu cagda degisime ayak uyduracak

lider okul miidiirleri mentorluk siireci ile gercek potansiyellerine ulasabilir.
2.9.5 Orgiit Agsindan Mentorlugun Yararlan

Mentorluk ¢ok yonlii bir uygulama siireci oldugu i¢in egitimde uygulandiginda
faydalar1 sadece aday Ogretmenler ve midiirlerle sinirlt kalmaz. Ayni1 zamanda 6rgiit de
belirli faydalar saglar. Hale orgiitsel faydalan dort baslikta toplamistir. Bunlar:

1. Islerin daha iyi yapilmasi

2. Orgiit degerlerinin ve kiiltiiriiniin aktanlmasi
3. Degisim imkan1 sunmasi
4

Orgiit standardinin ve kalitesinin artmasi.

Burke’ye gore orgiitsel yararlar sliregten yaralanan herkese ulasir ve ortaktir. Verim
artisinin  elde edilmesi, kariyer gelisimi sunmasi, insankaynaklan planlamasinda ve
yonetsel alanda basar1 saglamasi ve gelecek liderlerinin hazirlanmasi konularinda orgiitler

mentorluk siirecinden kazanim elde ederler.
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2.10 Ogrenen Orgiit ve Mentorluk Iliskisi

Bilginin siirekli arttig1 bir cagda yasamaktayiz. Artik bireylerin iiniversitelerden ya
da mezun olduklar1 okullardan aldiklar1 bilgiler gilincellenmedigi takdirde yetersiz
gelmektedir. Daha rekabet¢i bir ortamda One ¢ikabilmek i¢in insanlar kendilerini
yenilemek ve gelistirmek zorundadirlar. Orgiitler igin de aym durum gegerlidir. Bilginin
Oonemini kavrayarak calisanlarina gelisim olanaklari sunmayan, yenilikleri takip etmeyen,
ortak bir amag etrafinda calisanlarini birlestiremeyen, 68renmeye kapali statik orgiitler
rekabet giiglerini yitirerek yok olmaktadir. Ogrenen orgiit kavrami bdyle bir ortamda
orgiitlerin kapasitelerini nasil gelistirebilecekleri hakkinda bize ipuglar1 vermektedir.

Ogrenen orgiit bilginin olusturulmasi, kazanilmas1 ve aktarabilmesinde tutum
degistirme maharetine sahip orgiitlerdir (Garvin, 1993; 80). Ogrenen &rgiit kavramimin
olusmasinda "Besinci Disiplin” adli kitabiyla biiyiik pay sahibi olan Peter Senge’ye
(1990:4) gore; Ogrenen orgiit gelecegini, yeni firsatlar olusturma kapasitesini durmadan
genisleten bir orgiittiir. Ogrenen orgiit kendini yeniler, degisikliklere adapte olur. Bu
Ogrenen Orgiit icin 6nemlidir, hatta gereklidir.

Ogrenen bir 6rgiitte calisanlar mevcut durumlarindan daha iyi yerlere gelebilmeleri
icin diizenli olarak cesaretlendirilirler. BOylece calisanlar kendilerini gelistirmede ve
ilerlemede, stlirekli 6grenmenin anahtar bir konumda oldugunu goriirler. Mentorun en
onemli gorevlerinden birisi bireyin 6grenme firsatlarina ve bunun sonucunda elde edilecek
yararlara odaklanmasini1 saglamaktir. Bu baglamda mentolugun islevi insanlarin
yeteneklerini gelistirmek, performanslarini artirmak, onlarin ger¢ekten olmak istedikleri
gibi bir insan olmalar1 i¢in Ogrenmelerinde yardim ve destek saglamaktir
(Parsloe&Leedham, 2009:67).

Hale’e gore mentorluk kiginin mentorun uzmanlik, bilgi ve becerilerinden
faydalanmasimi saglayarak bilginin transfer edilip icsellestirilmesini amagclar. Orgiitteki
bireylerin O6grenme kapasitelerinin gelistirilmesi Orgiitiin  6grenme kapasitesini  de

artiracaktir. Ogrenen orgiitler:

» Bireysel ve sistemli 6grenme ¢alisanlarina firsatlar sunar, esnek bir yapi tasir.
» Duragan degillerdir. Degisim i¢in 6grenme firsatlarim degerlendirirler.
> Degisik gruplar arasinda informal iliskiler kurulmasini desteklerler. Ornegin

yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda olabilecegi gibi.

81



> Isin her safhasinda tasarim yaklasimiin uygulanmasini benimser. Bu
asamalar: baglatma, yenilik, uygulama, deneme ve degerlendirmedir.
> Ogrenme isini ortak katilim ve ortaklasa iiretimle gergeklestirir.

» Amaglar belirlenirken ortak beklenti ve algilara gore hareket eder.

Senge (1990) 6grenen oOrgiitler olusturmada bes dnemli unsuru soyle siralamistir:

2.10.1 Kisisel Yetkinlik (Personal Mastery)

Bu bize hayatta nelerin énemli oldugunu, amaglarimizi net olarak ortaya koyma

firsat1 verir.Bu kisiler daima 6grenirler ve bu nitelik yasam boyu siiregelen bir disiplindir.

2.10.2 Zihinsel Modeller (Mental Models)

Eylemlerimizi ve diislincelerimizi etkileyen varsayimlar, ge¢mis tecriibeler ve
genellemelerdir. Orgiitler zihni modellerin degisime engel olmamast igin ¢alisanlanna yeni

beceriler ve bakis agilan kazanmasini saglayacak firsatlar olusturmak zorundadir.

2.10.3 Paylasilan Vizyon (Shared Vision)

Orgiitte ortak degerlerin olusturulmasi ve herkesin o degerler etrafinda birlesmesi
gerekir. Ortak bir iilkii orgiittekiler tarafindan paylasilan bir paydadir, orgiitiin tamaminda
ortak bir benlik hissi yaratir ve 6grenme iizerine yogunlasarak enerji iiretir. Bu nedenle

Ogrenen Orgiit i¢in hayati bir unsurdur.

2.10.4 Ekip Ogrenmesi (Team Leaming)

Bir ekipin tamamiyla ise islevsel olmasi, ekipteki herkesin ayni tarafa hareket
etmesiyleortaya ¢ikmaktadir.Ekipte herkes ortak vizyon ve amaglar dogrultusunda ayni
cizgide hareket eder. Ekip 6grenmesi diyalogla baslar. Boyleoe bireyler dinlemeyi,farkli

bakis acilarini gormeyi dgrenirler.
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2.10.5 Sistem Diisiincesi (Systems Thinking )

Sistem diislincesinin gayesi,pargalarin birlesimiyle olusan biitiinii gérmektir(Big
Picture). Daha kapsamli ve etkili uzun vadeli ¢oziimler getirilmesi sistem diisiincesiyle
miimkiin olur. Senge’ye gore sistem diisiincesi bes disiplinin tamaminin kavramsal ¢atisini

olusturmaktadir.

2.10.6 Mentorlugun Ulkemizde Egitim Alaninda Uygulanmasi

Ulkemizde egitim alaninda mentorluk uygulamalari daha ¢ok &gretmen yetistirme
siirecinde goriilmektedir. Ogretmen adaylarmin iiniversitelerdeki egitim fakiiltelerinde
aldiklariOkul Deneyimi DersleriveUygulama Ogretmenligikavramlarin ile 6gretmenlik
meslegine ilk defa atanarak goreve baslayan aday 6gretmenlerin aldiklariAdaylik Egitimle-

ri tilkemizdeki mentorluk uygulamalarinin arasinda kabul edilebilir.

Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda ilk kez goreve baglayacak olan aday
Ogretmenlerin yetistirilmesiyle ilgili yonetmelige gore aday ogretmenlere kurumlarinda
uygulamali egitim verilir. Bunun i¢in aday 6gretmene, deneyimli ve rehber 6gretmen olma
sartlarin1 tasiyan bir ogretmen, danigsman olarak belirlenir. Aday Ogretmen rehber

ogretmeniyle birlikte derslere girebilir.Rehber 6gretmenlerin ilgili yonetmelikte gorevi,

Ilgili yonetmelikte adi gecen rehber dgretmen usta dgretmeni yani mentoru isaret
ederken, aday Ogretmen ile mentor Ogretmen arasindaki mesleki yardim ve yetistirme

slireci ise mentorlugu isaret etmektedir.

Rehber 6gretmen, 6gretmen adayinin uygulamali egitim programina paralel olarak
kendini yetismesi i¢in yoneltme, izleme ve rehberlikte bulunma, yetistirilmesine yonelik
onerilerde bulunma ve uygulamak egitim sonunda degerlendirme yapmakla yiikiimliidiir
(MEB, 1995). Goriildiigii iizere bahsedilen rehber 6gretmen aday 6gretmenin kisisel ve

mesleki gelisimi i¢in emek ve zaman harcayan bir mentordur.

Meslege yeni baglayan bir 6gretmenin, ¢aligma siireci 6ncesinde iiniversitede aldigi
egitimler torik diizeyde olmaktadir. Ancak 6gretmenlik meslegi mesleki bilginin yan1 sira
uygulamaya dayanan yasant1 ve deneyim ile biitiinlesen meslektir. Bu baglamda, meslege

baglayan egitimcilerin ilk yillar1 adaysiireci yani uygulamanin agirlikta oldugu, meslekle
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ilgili 6nemli incelikleri, deneyimleri ve becerileri kazandiracak vasifta olmalidir(Ekinci,
2010). Iste bu noktada mentorluk uygulamalarinin ne kadar gerekli oldugu, mentorun aday
Ogretmenin yetismesindeki roliiniin ne kadar 6nemli oldugu gergegi ortaya ¢ikmaktadir.
Nitelikli bir mentor yardimiyla kendini gelistiren 68retmen adayimin mesleginin ileriki

yillarinda basarili bir 6gretmen olarak nitelikli 6grenciler yetistirecegi ¢ok agiktir.

Tiirkiye’de okul yoneticilerinin yetistirilmesinde 6gretmen yetistirilmesindekine
benzer resmi bir mentorluk uygulamasi yoktur. Ancak miidiir adaylar1 belli bir siireyi

deneyimli bir okul miidiiriiniin yaninda miidiir yardimcisi olarak gecirmek zorundadir.

Mentorlugun egitim alaninda uygulanmasiyla yeni goreve baslamis Ogretmen ve
yoneticilerin deneyindi meslektaslarinin  gézetiminde yaptiklar1 isin inceliklerini
ogrenmeleri kolaylasir, meslegin en zorlu donemini daha kolay atamalari saglanabilir ve

stirekli 6grenme yoluyla gelisme kaydedilir.

2.11 Egitim Yoneticisi Yetistirmede Mentorluk Modeli

2.11.1 Tiirkiye’de Okul Yoneticilerinin Yetistirilmesi ve Atanmasi

Egitim yOneticisi yetistirmenin 6gretmen yetistirmeyle karsilastirildiginda daha yeni
bir girisim oldugu goriilmektedir. Ogrenme siirecinin 6gretmen ile 6grenci arasindaki
iliskiye dayali oldugu konusundaki genel diisiince 6denek ve arastirmalarin daha ¢ok bu
yonde kullanilmasina yol agmistir (Bursalioglu, 1987).

Ulkemizde okul yoneticilerinin yetistirilmesi ile ilgili konular degisik milli egitim
suralarinda ele alinmigtir. Ancak bu konunun en kapsamli sekilde ele alindigi milli egitim

surast 1993’te toplanan 14. Milli Egitim Suras1 olmustur.

Simgek'e gore Cumbhuriyet’in kurulusundan giiniimiize kadar okul yoneticisi

yetistirmede li¢ temel yaklagimin hiikiim siirdiigli sdylenebilir.

e Crraklik
e Egitim Bilimleri Modeli
e Hizmetigi egitim gerekliligidir. (Simsek, 2004:14).
Ulkemizde 1990 It yillar1 sonuna kadar bazi {iniversitelerimizde egitim ydneticisi

yetistirmeye yonelik lisans programlar1 bulunmaktaydi. Ancak egitim fakiiltelerinin
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yeniden yapilandirilmasi ¢aligmalari nedeniyle bu programlar kapatilmis ve yiiksek lisans

ve doktora programlan seklinde yayginlagtirilmaya baslanmistir (Sisman&Turan, 2004).

10.06.2014 tarihih Yoneticilerinin Gorevlendirmelerine iliskin Yonetmelik” de

yonetici olarak atanacaklarin sartar1 bildirilmistir.

2.11.2 Yeni Yoneticilere Mentorluk Hizmetinin Gerekceleri

Her basarili okulun arkasinda biiylik bir yoneticinin var oldugunu gosteren sayisiz
arastirma bulunur (Public Agenda, 2001, s.21). Ogretmenler, sinavlar ve ders kitaplart
okulu yonetecek oldukea etkili bir yonetici olmadan sonug veremez (McEwan, 2003). Okul
liderligi zorlu bir istir, yeni miidiirlerin “gii¢lii bir 6grenme toplulugunu gayretlendirerek
ve katildigr kiiltiire karsi duyarli olarak okullar1 giivenli hale getirebilecek kapsamli
timevarim ve mentorluk programlar’” almalar1 gerekir (Villani, 2006, s. 5). Yiksek
becerili okul liderleri ne dogustan Oyledirler ne de geleneksel bir sekilde sadece okulu
yonetmek icin hazirlanan programlardan mezun olurlar (Southern Regional Education
Board, 2007). Yeni yoneticilerin yoneticiliklerinin ilk yillarinda daha tecriibeli okul
liderleri tarafindan rehberlik edilmeye gerek duyacaklari genellikle fark edilir. Amerika
Ulusal Ilkokul Miidiirleri Toplulugu NAESP, (2003), miidiirlerin geleneksel olarak
pozisyonunun ihtiyaglarina hazirliksiz olan, yalitilmis ve kilavuzsuz “can simidi olmadan
meslege itildiklerini” belirtmistir (s. 8). Is yeri mentorlugu tecriibesiz okul yoneticileri i¢in
mezun olunan okulda ogrenilmis olan teori ve cagdas okul yOnetiminin karmagsik
gercekligi arasinda koprii olusturmak i¢in ¢ok dnemlidir.

ABDdeki ise yeni baslamis ¢ogu miidiir, yaklasik 32 eyalette yeni yoneticiler i¢in
mentorluk programi saglayan yasa cikardigindan beri mentorluk iligkisi hizmetinin
baslamasini ummaktadir (Alsburry&Hackman, 2006). Belki de bu diger devletlerdeki
okullarin da bir beklentisidir. Yeni okul liderleri, bu hayati mentorluk iliskilerine etkili

danisanlar olarak hazirlar m1?

Okul yoneticisi, pozisyonu geregi oldukga streslidir ve ilk yillarinda ¢ogu okul
yoneticileri sadece ayakta kalmaya caligirlar. Bu kadar biiyiik bir strese sebep olan sey
nedir? Yeni miidiirlerin gorevlerinin ilk yillarinda ayakta kalabilmek i¢in nasil bilgi ve
beceri kazandiklar1 lizerine bir arastirmanin 6zetinde, Lashway (2003) tecriibesiz okul

liderlerinin ders kitaplarindan anladiklar1 liderligi gercek yasamda pratige dokmeye
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kalkistiklarinda oldukga strese girdiklerini ortaya ¢ikarmistir. Yeni miidiiriin baslica stres
kaynaklar1 sunlardir; Temel teknik beceri, genis bir paydaslar dizisinin arzulari, yetersizlik
hissiyati, okullarin hizli temposu, Ogretmenleri denetlemenin zorlugu ve hepsinden
onemlisi meslekteki soyutlanma deneyimi. Bu yaygin stres kaynaklar1 yeni miidiiriin

anlayish ve destekleyici bir mentorluga olan ihtiyacini ortaya ¢ikarir.

Okul liderligi pozisyonunda yeni olanlar i¢in mentorlugun 6nemi agiktir (Brownie-
Ferrigo & Muth, 2006; Daiesh, 2001). Hansford ve Ehrich’in (2005) okul liderliginde
mentorluk konulu aragtirma caligmalarinin meta analizi olan c¢alismasi, yeni miidiir
danisanlar igin kapsamli bir olumlu sonuglar listesi ¢ikarir. Bu listede destek, empati,
rehberlik, fikir paylasimi, problem ¢dzme, mesleki gelisim ve gelismis bir giliven gibi
unsurlar yer alir. Resmi mentorluk siirecleri 6ncelikle kurumun ihtiyaglarini kargilamak
tizere sekillendirilmesine ragmen esasen mentorluk, danisanin ihtiyaclar ile ilgilidir. Ama
mentorluk araciligiyla hem kurumun hem de bireyin ihtiyaglar1 karsilanabilir. Bir
mentorluk deneyiminde yeni ve tecriibeli miidiirler bir araya geldiklerinde hem birey hem
de kurum i¢in anlamli bir biiylime potansiyeli ortaya ¢ikar. Brownie-Ferrigno ve Muth
(2006, s. 481) belirttigi gibi:

Istekli ve pratik miidiirlerin yeni liderlik pozisyonunun zorlu ilk yillar1 boyunca
kendilerine destek olacak mesleki isbirligi iliskilerinin gelisimini saglayan anlamli bir
birlikte ¢caligma firsatina ihtiyaclar1 vardir. Bu ¢esit bir rehberlik bir okul ya da bdlgenin
degisimi i¢in siirekli, destekleyici yapilar olusturur.

Istekli miidiirlere, onlar mesleki amaglarinda ilerledikge, kurum olarak okulun
ithtiyaclar1 kadar 6grenicinin ihtiyaglarini da kapsayan bir rehberlik zihniyeti gelistirmesine
yardim edilmesi gerekir. Boylece egitim liderligi ders kitabimizda, daniganlarin kendilerine
mesleki ve kisisel amaglarina ulasmada yardimci olacak bir rehber arama inisiyatifi

almasinin 6nemini vurgulariz.

Yeni Miidiir Mentor Arama Konusunda Inisiyatif Alir; Yeni bir miidiire bir mentor
atandig1 durumlarda bile bir rehber arayabilir. Gorevlendirilmis mentorluk, yeni miidiiriin
tiim ihtiyaglarin1 olmasa da bazilarimi karsilayabilir. Aksi durumlarda atanmis rehberlik
iligkisi tatmin edici olmaz. Diger durumlarda da yeni miidiire bir rehber atanamayabilir.
Bu, mentorluk arama inisiyatifini alma gereksinimi duyar. Kendi 6grenme amaglarini
belirlemenin sorumlulugunun kendilerinde oldugunun farkinda olmalar1 ve mentorluk

olarak adlandirilan gelecekteki bu yetiskin 6grenme ortakligi i¢in kendilerini hazirlamada
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kritik bir rol oynadiklarinin farkinda olmalar1 gerekir (Zachary & Fischler, 2009).
Brownie-Ferrgino ve Muth’a (2006) gore gelecegin midirleri liderlik bilgi ve
becerilendeki ilerleme ve kisisel gelisim igin bilingli bir sekilde firsatlar1 kollamalidirlar (s.
291). Danisanlar rehberden beklenen 6zellikleri ve potansiyel rehberlerini belirlemeli, bu
amaca yonelik olarak kendi 6grenme ihtiyaglarini agikga belirlemeli, potansiyel rehberle

ortaklik olusturmak i¢in goriismelidirler.

Farkli kuramlardaki 50 iist liderle ve onlarin danisanlariyla goriistiikten sonra Ensher
ve Murphy (2005), olas1 danisanlart rehberlik hakkinda bir zihniyet olusturmalarina ve
rehber aramada inisiyatif almalarina cesaretlendirdi. Danisanlara verilen tavsiyeler
sunlardi: (a) Bir plana sahip olmak (gelecekteki kariyeri lizerine hareket planlarini ve
amaglarini rehberine anlatabilme)," (b) Karsiliginda bir seyler verme (mentorluk iligkisinin
ayn1 zamanda rehbere de faydali oldugunu gosterebilme); (c) lyi bir ille izlenim olusturma
(sozel ve sozel olmayan iletisimde miikemmeliyet ve giiven vermek); (d) Tutkuyla ve
olumlu iletisim kurmak (potansiyel rehberin sizin i¢in yapabilecekleri hakkinda ne
disiindiigii agik olma). Rogins ve Kram (2007), hem danisanin hem de rehberin
kendilerinin farkinda olmalarinin, empati kabiliyetlerinin, sosyal becerilerinin onlarin
gelisimsel iligkilerinde aslinda nelerin ortaya c¢ikacagi, bdylece iliskinin kalitesi iizerinde
dogrudan bir etkiye sahip oldugunu (s. 665) vurgulamislardir. Boylece, danisanlarin,
mentorluk iliskisine girerken pasif bir roldense, bu iliskilerde etkili danisan olmalarinda
kendilerine yardimci olacak bilgi, beceri ve egilimleri sahiplenerek, inisiyatifi elde tutan
aktif bir role hazir olmalar1 gerekir. Bunlar Etkili Danismanlik I¢in Cerceve béliimiinde

aciklanmustir.

2.11.3 Etkili Damisanlar i¢in Cercevenin Bilesenleri

‘Danismanlik’ terimi, danisanin rehberlik iliskileri disinda da ¢ok sey alabilmesine
yardim edecek bilgi, beceri ve egilimler kiimesini ifade eder. Daresh ve Playlco (1995),
danisanligin kazandirabilecegi Onermesini destekler. Biz su varsayimi kabul eder ve
inaninz: “Egitim liderligi derslerimizde istekli liderlerle danigmanlik gelisimine dikkati
cekmek onlarin rehberlikten faydalanmaya hazir danisanlar olmalarina yardimei olacaktir”.

Gelistirdigimiz Etkili Rehberlik Cercevesi Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12. Etkili Damsmanlik I¢in Cerceve

Etkili Danisanhigin
Ozellikleri

Alandaki anahtar kavramlarin temel bilgisi
L (i.e. Egitim Liderligi)

Bilgi
Degisik mentorluk tiirleri bilgisi

Mentorlugun siire¢/yap1 bilgisi

Mentorlugun potansiyelleri ve goériinmez
tehlikelerinin farkinda olma

Amac¢ Koyma ve olusturma
Beceriler Tletisim

Geri bildirim ve buna gore hareket etme
yeterliligi

Yansitilicik

Ogrenmeye istekli olma
Egilimler Kendini tanima
Inisiyatif gdsterme
Gizliligi koruma

Etik davranislarin farkinda/tarafinda olma

2.11.4 Miifettislerin Mentorluk (Yetistiricilik) Rolleri

Egitim orgiitleri olarak okullarin amaglara ulagma derecesi, denetim yoluyla saptanir.
Denetim esas itibariyle egitimde kaliteyi artirmayi, isgorenleri gelistirmeyi ve personelin

ithtiya¢ duydugu rehberlik etkinliklerini gerceklestirmeyi amaglar. Bu baglamda miifettisler
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hem yeni goreve baslamis okul miidiirlerinin hem de 6gretmenlerin yetistirilmesinde

onemli bir yere sahiptir.

Yukarida saydigimiz miifettis gérevlerinden rehberlik-mesleki yardim ve yetistirme
dogrudan dogruya personel gelistirme caligmalariyla ilgilidir. Miifettislerin gérevlerinden
belki de en Onemlisi goreve yeni basglayan miidiir ve Ogretmenlere mesleki anlamda
yardimct olmak ve yol gostermektir. Bu sebeple miifettisler yeni okul miidiirlerine

verilecek hizmeti¢i egitimlerde dnemli gorevler iistlenmektedirler.

Etkili bir denetimin okul personelinin gelisimsel safhalarina cevap vermesi
gereklidir. Denetimin amact sinifi, okuldaki egitimi gelistirmektir. Denetimin bu

amaglarina ulasmasini saglayacak kisi miifettislerdir.

Egitim sisteminde gorev alan, yonetici ve diger personelin hizmet 6ncesinde gerekli
yeterlikleri kazanmamis olmasi isindeki bagarisini etkiler. Meslege yeni baslamig
yoneticilerin eksikliklerini gidermeyi 6grenmeleri, bilgilerini tazelemeleri ve gelismeleri,

mesleklerinde yiikselebilmeleri i¢in hizmet i¢inde egitime gereksinim duyarlar.

Mentorluk iliskisinde de tecriibeli bir meslektas kendi bilgi ve becerilerini
kendisinden daha az deneyimli olan meslektasiyla paylasip, onu yetistirmeyi
hedeflemektedir. Giinlimiiz egitim sistemi igerisinde miifettislerin mentorluk rolleri daha

cok On plana ¢ikmasi gereken bir 6zelliktir.

Ulkemizde miifettislerin yeni okul miidiirlerinin yetistirilmesinde mentorluk rollerini
tam olarak gerceklestirdiklerini sdylemek zordur. Bu kadar ¢ok gorev ve sorumluluk

arasinda miifettislerin mentorluk rollerini oynamaya ayiracagi zaman daralmaktadir.

[Ikdgretim miifettislerinin gogunlugunun simf égretmeni kdkenli olmalari, ilkdgretim
II. kademe brans Ogretmenleri i¢in rehberlik yapacak yeter sayida brans miifettisinin
olmamas1 6nemli bir mesleki yardim ve rehberlik sorunu olarak durmaktadir. Calisma
alanlarmin genisligi, yeterince bransg miifettisinin olmamasi, asin is yogunlugu, birden ¢ok
gorev ve rollerinin olmasi, 6zliik haklan ile ilgili sorunlar vb diger sorunlarin, ilkdgretim
miifettiglerinin 6gretmenlere sunduklari mesleki yardim ve rehberlik hizmetinin istenilen
nitelikte ve diizeyde yapilmasini, olumsuz yonde etkilemesi kag¢inilmaz goriilmektedir

(Arslantas, 2007:11).
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Olusturacagimiz modelde miifettislerin mentorluk rollerine agirlik verilmesi
ongoriilmektedir. Rehberlik ve is basinda yetistirme i¢in gorevlendirilecek miifettisler
mentorluk rollerini daha rahat oynayabilecek ve yonetici adaylari onlarla daha rahat

iletisim kurabilecektir.

2.11.5 Yonetici Yetistirmede Yeni Bir Yaklasim: Mentorluk Modeli

Yeni miidiirlerin deneyimli miidiirler tarafindan mentorluk yoluyla meslege
hazirlanmas1 6nemli bir gecis evresi olarak kabul edilmektedir. Farkli iilkelerde
mentorlugun degisik boyutlarina vurgu yapilarak miidiir hazirlama programlarinin farklh
evrelerinde mentorluk siireci uygulanmaktadir. Ornegin Amerika ve Singapur’da
mentorluk hizmet dncesi egitimde kullanilirken Ingiltere'de ise bu siire¢ kisinin miidiir
olduktan sonra hizmeti¢i egitim olarak almasim1 6ngdrmektedir (Coleman, 1996). ister
hizmeti¢i egitimde isterse de hizmet Oncesi egitimde olsun mentorluk siirecinin yonetici
yetistirilmesinde kullanilmas1 etkili okul miidiirlerinin yetistirilmesinde biiylik 6nem
tagimaktadir. Ciinkii etkili okullar biiyiik ol¢iide etkili bir yonetim ve dogal olarak etkili
okul yoneticilerinin ¢abasiyla meydana getirilir. Bu gergeklik yonetici yetistirmenin
Onemini artirmakta ve yonetici yetistirmede sistemleri daha verimli yontemler bulma

arayigina itmektedir.

Icerik bilgisi ve teori, pek ¢ok egitim liderligi hazirlik programinin temel odak
noktasi olmustur. Ancak teori ve icerik bilgisi tek basina yeni miidiirlerin yetistirilmesi i¢in
yeterli degildir. Arzu edilen egitim liderleri sadece liderlik teorilerinin iceriklerini bilmekle
kalmamali ayn1 zamanda liderlik teorilerini uygulamaya dokebilmelidir. Yeni okul
miidiirleri eger deneyimli bir miidiirden destek almazlarsa bu konuda mesleklerinin ilk
zamanlarinda sorunlar yasayabilirler. Iyi yapilandirilmis mentorluk programlan yeni
miidiirlere bilgi ve becerileri uygulamaya nasil gegirebilecekleri konusunda Onemli

yardimlar saglar (Saunders, 2008:2).

Glinlimiizlin egitim toplumunda okul liderligi ve yiiksek beklentiler gelecegin okul
liderlerinin gelecegini etkilemektedir. Geg¢miste miidiirler okul binasi, personel ve
ogrencilerle ilgili temel yonetimsel kararlar1 almakla sorumluydu. Her smifta 6gretmenin
olmasin1 saglamak, Ogrencilerin gerekli malzemelere ulasmasini saglamak, sistem

icerisinde 6grencilerin ilerleme saglamasi 1yi bir miidiir olmak i¢in yeterliydi. Ancak okul
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miidiiriiniin rolii idari sorumluluktan egitim liderligine doniismiistiir. Ogrenci 6grenmeleri
ve okul gelisimi ile ilgili sorumluluklar okul miidiiriiniin omuzlarina yiiklenmistir

(Bottoms&O’Neill, 2001).

Anlasilacag tizere okul miidiirlerinin sorumluluk alanlar1 ve rolleri degisen sartlarla
birlikte degisiklige ugramistir. Yeni atanacak okul miidiirlerinin degisen rollerine uyum
saglayacak sekilde yetistirilmeleri 6nem kazanmistir. Mentorluk modelinin tilkemizde yeni

midiirlerin yetistirilmesi i¢in biiyiik katkilar saglayacag: diistiniilmektedir.

Ulkemizde okul yoneticilerinin yetistirilmesinde kullanilmas1 diisiiniilen mentorluk
tiirli resmi (formal) mentorluk tiiriidiir. Milli Egitim Bakanliginin personel sayisi ve teskilat
yapist goz Oniine alindiginda siirecin planli bir sekilde yiirtitiilmesi ve bakanlik tarafindan
sahiplenilmesi sarttir. Bu nedenle mentorluk modelinde uygulanacak mentorluk
programinin ¢ercevesi bakanlik biinyesinde sekillendirilecektir. Yeni model ile birlikte
yonetici yetistirmedemevcut uygulamalar gézden gegirilecek ve bilginin uygulamayla

birlestirilmesi saglanacaktir.

2.11.5.1 Yonetici yetistirme kurulu

Ulkemizdeki egitim kurumlarina mentorluk yoluyla nitelikli y®dneticilerin
yetistirilmesi i¢in MEB merkez teskilati blinyesinde personel genel miidiirliigiine bagl
olarak goérev yapan egitim kurumlan ve yonetici atama birimiyeniden yapilandirilmalidir.
Bu birim igerisinde yoOnetici yetistirme kurulu olusturulabilir. Olusturulan bu kurul
mentorluk programinin stratejilerini belirleyecek, yeni miidiirlerin yetistirilmesini ve mev-
cut midirlerin de hizmetici egitimlerden ge¢cmesini saglayacaktir. Bu konuda hizmetici
egitim dairesi baskanligiyla koordineli ¢alisilacaktir. Olusturulmasi planlanan Yonetici

Yetistirme Kurulunun yeri asagidaki sekilde goriilmektedir.
2.11.5.2 Kurulun olusturulmasi

Yonetici Yetistirme Kurulu’nun olusturulmasinda temel yetki ve sorumluluk Milli
Egitim Bakanligi’na aittir. Kumlun kimlerden olusacagi, gérev dagilimlari, orgiitlenme

bicimi, diger bakanlik birimleriyle uyum gibi konular diizenlenecek yasal cergeve

ilebelirlenir. Kumlun gorevlerini daha iyi yerine getirebilmesi i¢in kumla segilecek

91



tiyelerde liyakate 6nem verilmelidir. Kumlun daha verimli ¢alisabilmesi i¢in gerekli yetki
giicii verilmelidir. Diger {ilkelerde uygulanmakta olan mentorluk programlarinin
incelenmesi ve durumun yerinde goézlenebilmesi igin kumla maddi destek saglanmalidir.
Kumlun amaglarim yerine getirebilmesi i¢in bakanligin tasra orgiitii ile arasinda giiglii bir

iletisimi olmasi gereklidir. Bu konuda gerekli tedbirler alinmalidir.

2.11.5.3 Kurulun amaci

Ulkemizdeki egitim kurumlan igin nitelikli okul yoneticileri yetistirmek, meslege
yeni baslamis okul miidiirlerine karsilastiklar1 sorunlarda yardim etmek, mevcut okul
yoneticileri i¢in hizmetici egitim programlan diizenleyerek mesleki gelisimlerini saglamak,
okullarin daha iyi yonetilmesini saglayarak verimi artirmak ve okul midiirlerinin liderlik

ozelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak.Kurulun Gorevleri,

1. Ulke genelinde okul yéneticileri i¢in yapilacak egitim faaliyetlerini planlamak

2. Hizmetigi egitim dairesiyle isbirligi icinde okul yoneticilerine yonelik hizmetici
egitim faaliyetlerini diizenlemek.

3. Faaliyetlerde kullanilacak temel bir mentorluk programi olusturmak.

4. Yapilacak faaliyetlerde egitimci olacak mentor miidiirleri belirlemek ve bunlarin
egitimden ge¢mesini saglamak.

5. Okul yoneticilerinin performanslarini diizenli araliklarla ve giivenilir verilere dayak
olarak dl¢iilmesini saglamak ve kurumlara geri bildirim vermek.

6. Yurt disindaki iyi uygulamalar1 aragtirmak.

7. Bakanlik biinyesindeki diger birimlerle is birligi yapmak.

8. Yeni okul midiirlerinin deneyimli miidiirlerden danigmanlik almasim saglayacak
mentor miidiirler kurulunun ¢alismalarini diizenlemek.

9. Gelecek vaat eden yetenekli yoneticilerin is bagina getirilmesini saglamak.
2.11.5.4 Mentor miidiirler kurulu

Olusturacagimiz modele daha fazla islevsellik kazandirmak igin il ve ilge milli egitim
miidiirliikleri biinyesinde mentor miidiirler kulu olusturulabilir. Mentor miidiirler egitim
kurumlarinda en az 5 yil yonetici olarak goérev yapmis basarili miidiirler arasindan segilir.
Gerek goriilirse emekli midiirler de bu kurula dahil edilebilir. Mentor midiirler yeni

okulmiidiirlerinin karsilagtiklart sorunlarda kendi deneyimlerinden yola c¢ikarak ¢6ziim
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yollan gelistirirler. Yeni okul miidiirleri ve mentor miidiirler ayda bir kez yapilacak
toplantilarla bir araya gelirler. Iletisimi daha da giiclendirmek icin bir e-posta grubu
olusturulabilir. Merak edilen konular e-posta olarak toplanti giinii beklenmeden gruba
gonderilir, ¢0ziim yollan tartisilir, meslekle ilgili yeni yoOnetmelik, uygulama ve
kanunlardan aninda haberdar olunur. Gruba iiye yeni miidiirler kendilerinin de yasadigi

benzer sikintilarin ¢6ziim yolunu gérmiis olurlar.

Asagidaki sekilde olusturulmasi planlanan mentor miidiirler kurulunun il milli egitim

mudiirligii teskilatindaki yeri goriilmektedir.

MiLLi EGiTiMm MUDURU

Milli Eg. Dan. il Milli Eg. il Milli Eg. ilkégr. Muf.
Kurulu Kurulu Komisyonu Bask.
Mentor Danisma Mudiir Mudir

Mudurler Denetim Yardimcisi Yardimcisi
Kurrniln
Sube Midiri Sube Mudduri Sube Mudiiri

Kaynak: MEB (2009)
Sekil 13: il Milli Egitim Miidiirliigii Biinyesindeki Mentor Miidiirler Kurulu

2.11.5.5 Mentor miidiirler kurulunun amaglari

11 ve ilgelerdeki egitim kurumlan igin nitelikli okul ydneticileri yetistirmek, meslege

yeni baglamis okul miidiirlerine karsilastiktan sorunlarda yardim etmek, mevcut okul
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yoneticilerinin mesleki gelisimlerim ve siirekli 6grenmelerini saglamalarinda rehberlik

etmek, okullardaki yonetim kalitesini artirmak.Mentor Miidiirler Kurulunun Gorevleri

>

Y V. V VYV V

Il ve ilgelerde yeni atanmis okul miidiirleri i¢in mentor miidiirler belirlemek ve
onlar1 yeni miidiirlerle eslestirmek,

Mentor miidiirler ve yeni midiirler i¢in toplanti zamanlanin belirlemek,

Mentorluk iligkisinin isleyisim denetlemek,

Mevcut midiirlerle iletisim kurarak belirli araliklarla okul ziyaretleri
gerceklestirmek,

Iyi bir okul yoneticisi olma noktasinda gelecek vaat eden 6gretmenleri belirlemek
ve onlar1 okul yoneticisi olmaya tesvik etmek,Okul yonetimi, halkla iliskiler ile
ilgili konularda kurs, seminer gibi egitim faaliyetleri diizenlemek ve {iniversitelerle
isbirligi yapmak.

Mentor Miidiirler Kurulunun Olusturulmasi; Mentor miidiirler kurulunda gorev

alacak yoneticilerin belirlenmesinde en az 5 yil siireyle okullarda yonetici olarak gorev

yapmis olmanin yani sira asagidaki nitelikler g6z dniinde bulundurulabilir. Bunlar:

>

YV V V VYV V

Yonetici olarak gorev yaptigi donemde tesekkiir belgesi veya takdirname belgesi ile
odullendirilmek,

Maasla 6diillendirme almak,

EYD alaninda yiiksek lisans veya doktoraderecesine sahip olmak,

Y onetici olarak gorev yaptigr donem boyunca iyi derecede sicil notu almig olmak,
Uzman 6gretmen veya baségretmen unvanlarina sahip olmak,

Okul yonetimi ile ilgili kurs, seminer, kongre vb. egitim faaliyetlerine

katilmigolmak.

2.11.5.6 Mentorluk programinin olusturulmasi

Her mentorluk iliskisinde taraflarin degisik ihtiyaclari ve amaclan olabileceginden

tek tip bir mentorluk programindan s6z edilmesi zordur. Ancak her mentorluk programi

mentor ve menteeden zaman ve emek yatirimi yapmasini bekler (Saunders, 2008:28).

Olusturulan genel bir mentorluk programi igerinde mentor ve yeni miidiirler bir araya

gelerek ihtiya¢ ve amaglarini ortaya koyarlar. Bu sekilde program iginde etkili bir planlama

yapilabilir.
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Mentorluk modelinin temelini yeni okul yoneticilerini meslege hazirlayacak olan
yetistirme programi olusturmaktadir. Programin olusturulmasi safhasinda {iniversitelerin
egitim  fakiiltelerindeki  akademisyenlerle isbirligine gidilmesi planlanmaktadir.

Olusturulan modelde 6ngoriilen egitim siiresi bir yildir.

Gargiulo ve arkadaslar1 mentorluk siirecini bir problem ¢dzme siireci olarak
gormektedirler. Sekil 19'da bu siirecin igerisindeki {i¢ asamay1 da gérmek miimkiindiir. Bu
siiregte ilk asamada bir ihtiya¢ analizi yapilmalidir. ihtiyag analizi varolan sorunlarin
belirlenmesini ve bunlarin ¢éziimlerinin ortaya korunasim saglar. Tasarlama sathasinda ise
egitim plan1 olusturulur ve 6grenme etkinlikleri belirlenir. Son safha olan degerlendirme
boliimiinde ise mentorluk programi smirli sayida katilimci ile denenir ve buna gore
gelistirilir. Bu boliimde iiniversitelerdeki akademisyenlerin de goriislerine basvurulur.
Mentorluk programi tiim bu safhalardan basariyla gegerse artik hazir durumdadir. Buradan
da anlasilacag: iizere okul miidiir adaylar1 icin mentorluk programi olusturulurken 6nce-
likle onlarin ihtiyaglar1 tespit edilir. Bu ihtiyaglarin giderilmesi ve miidiirlerin meslege

hazirlanmasi i¢in mentorluk programi tasarlamaya ve uygulamaya konulur

Yeni miidiirler i¢in mentorluk programi hazirlanirken 6 noktaya dikkat edilmelidir.

Bunlar:

1. Yetiskin egitiminde yetenekli mentorlarin ise kosulmasi ve bunlarin egitilmesi,

2. Miidiir adaylarinin mentorluk siireci boyunca tam zamanli olarak egitimlere
katilmalari,

Yeni okul miidiirii ve mentor ortak bir amaci gerceklestirmek icin bir araya
geldiklerinin farkinda olmalar1 gerekir. Egitimdeki temel kazanimlar standartlara ve
hedeflere bagl olmalidur,

1. Egitim siiresince aday miidiiriin sorumluluklari kademe kademe artirilir. ilk
baslarda temel idari gorevlerle baslayan sorumluluklar daha sonralar1 egitim
liderligine uzanabilir,

2. Ginlik degerlendirmelere mutlaka zaman ayrilmalidir. Boylelikle kidemli midiir
yani mentor, 6grencisine geri bildirim ve rehberlik saglamalidir,

3. Universiteyle isbirligi yapmak programin basarismi arttirir. Ayrica programin
ticiincii bir taraf tarafindan amacina ulasip ulagmadigi daha kolay gozlemlenebilir

(Gray, 2001:663).
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Tablo 13. Basarih Resmi Mentorluk Programlarimin Ozellikleri

Orgiitsel Destek | Acik Hedefler Tercihlere ve Dikkatli Se¢me | Devamli Gozlem
Vardir Amac ve Roller | Katilima ve Eslesme ve
Vardir Odakhdir Siiresi Degerlendirme
Uygulanir Icerir
Ust diizey Acik hedefler ve | Goniillii katilim | Program Program
yonetim destegi | beklenen sonuglar hedeflerine gore |etkinliklerinin ve
ve katilim mentee se¢imi stirecinin
gbzlemlenmesi
Mentorlar i¢in Sinirlart belli Esnek Program | Program Hedeflere gore
odiil sistemi sorumluluklar yapisi hedeflerine gore |gozlem ve
mentee se¢cimi | degerlendirmeye
dayal1 program
degisiklikleri
Yeterli Kaynaklar | Hedefe yonelmis | Katilimcilarin Ozenli Cok yonlii
program ozelliklerine eslestirme stireci | program
gore tasarlanmis degerlendirme
program esaslari
Destekleyic | Olasi sorunlara Mentor ve
1 orgiit Kiiltiiri | yonelik tedbirler | mentee
ihtiyaglarinin
g0z Online
alinmast
Esnek orgiit Abartisiz
yapisi ulagilabilir
hedefler
Etkili Orgiit igin
iletisim

Kaynak: Douglas (1997:92).

Tablo 13’da basarili bir resmi mentorluk programinin 6zellikleri goriilmektedir.

Douglas bu 0Ozelliklerden bahsederken en Onemli unsur olarak yiliksek yonetim

kademesinden gelen destegi gostermistir. Ust ydnetim kademesinin destegi sayesinde
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mentorluk stlirecinde karsilagilan maddi kaynak, personel ve yer sorunlari kolayca
halledilir. Basarili programlarin bagka bir Ozelligi ise devamli bir gozlemi ve
degerlendirmeyi icinde barindirmasidir. Boylece etkinlikler dikkatli bir sekilde gbzden
gecirilir ve siire¢ sonunda titiz bir degerlendirme yapilir. A¢ik hedef ve roller, goniilli
katilma ve tercihlere odakli olma, dikkatli bir mentee- mentor se¢imi ve O6zenli bir
eslestirme siirecinin uygulanmasi basarili mentorluk programlarinin 6zellikleri arasindadir
(Douglas, 1997:92). Kullanilan mentorluk programinin orgiit ve mentee i¢in planlanan
yararlan saglamadig fark edilirse 6ncelikle bunun sebepleri arastirilmalidir. Hatali mentor-
mentee eslestirmesi, yanlis yontem ve teknikler, programin ihtiyaglara cevap vermemesi,
sorumluluklarin belirsiz olmasi, iletisim eksikligi ya da planlama hatalart mentorluk
programinin basarisiz olmasina sebep olabilir. mizah anlayisi olmasi gerektigini
savunmaktadir. Iyi bir mizah anlayis1 olusan duygusal gerginligi azaltarak menteeye

olaylar1 daha degisik yonlerden gérme firsati sunar.

Daresh ve Arrovvsmith etkili mentor miidiirlerin 6zelliklerini soyle siralar:Y onetim

alaninda deneyimlidirler,

1. Liderlik becerilerine sahiptirler (iletisim becerileri, vizyon gibi.),

2. Yeni miidiirlere sadece dogru cevaplan vermekle kalmaz ayrica onlara dogru
sorulare da sorarlar,

3. Menteeyi gelistirmeye isteklidirler,

4. Siirekli 6grenme i¢in model saglarlar,

5. Degisime ve gelismeye agiktirlar.

Gorildigi tizere ¢ok uzun yillar miidiirliikk yapmis olmak iyi bir mentor olmak icin
yeterli degildir. 20 yil araliksiz okul miidiirligii yapip isleri aym diizende yapmayi
stirdiiren miidiirler gérmek miimkiindiir. Bu durumda degisimden ve gelismeden s6z etmek

miimkiin degildir.

Olusturdugumuz mentorluk modelinde mentorlan yonetici yetistirme kumlu
belirleyecektir. Mentor miidiirler segilirken yukarda saydigimiz nitelikler goz Oniinde
bulundurulacaktir. Programin basariya ulasmasi i¢in se¢im siirecinin objektif Olgiitlere

baglanmasi ve olayin politik bir mesele haline getirilmemesi son derece 6nemlidir.
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2.11.5.7 Mentorluk Modelinde Yonetici Adaylarinin Secimi (Mentee Secimi)

Johnson ve Ridley mentee secimim yatinm yapmaya benzetmektedir. Sahip
oldugunuz sinirli kaynaklarla en iyi sonucu almak i¢in mentee se¢iminde secici hareket
etmek gerekir. Secici olmanin baska bir gerekgesi ise herkesi mentorluk programina almak
miimkiin degildir. Ne kadar istekli, dinamik olursaniz olun gereginden fazla mentee ile
programa baslamak kaliteyi diisiiriir. Lovely miidiir olacak kisilerde asagidaki 6zelliklerin

bulunmasi gerektigim belirtmektedir. Bunlar:

Y 6netme-Onderlik etme becerisi
Kisiler arast iligski kurma yetenegi
Takim calismasina yatkin olma
Catisma ¢Ozimii

Baskalarinda degisim istegi olusturma

YV V. V ¥V V V

Sorun ¢ikaran ig gorenlerle bag etme.

Se¢ilecek olan mentee adaylari iyi miidiir olacaklarinin isaretini vermelidir. Etkili bir
secim yapmak icin il ve ilgelerdeki mentor miidiirler kurullarindan goriis istenecektir.
Lovely’nin yukarda bahsettigi 6zellikleri tasiyan okul yoneticisi olmaya layik yetenekli
ogretmen adaylar tesvik edilerek bakanligin agtig1 okul yoneticiligi sinavlarina girmeleri
saglanacaktir. Simnavdan bas anli olan adaylar mentorluk programina alinarak yoneticilige
hazirlanacaktir. Yazili sinavda basarili olmus olmak 1yi bir lider, iyt bir miidiir
olunacaginin garantisini vermemektedir. Bu nedenle dogru adaylarin daha ¢ok
cesaretlendirilmesi ve smava girmelerinin saglanmasinda mentor miidiirler kurullarina

onemli bir gorev diigmektedir.
2.11.5.8 Mentor miidiirlerin ve miidiir adaylarinin eslestirilmesi

Taraflarin uyumlu caligsabilmesi igin iyi bir mentor mentee eslestirmesi yapmak
gerekir. Eslestirme yapilirken taraflarin kisilik 6zellikleri, ilgi ve ihtiyaglari, hedefleri g6z

ontinde bulundurulur. Bunlarin belirlenmesi i¢in eslestirme Oncesi tanisma toplantilari

diizenlenir. Program baslamadan diizenlenen bu toplantilarla adaylar uyumlu calisip
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calisamayacaklarint kontrol ederler. Eger bir sorun goziikmilyorsa mentorluk programi

baslar ya da yeniden bir eslestirme yapilir

Mentor miidiir ve midiir adaymin yakin mesafedeki okullardan secilmesine 6zen
gosterilir. Bu sayede taraflar birbirilerine kolay erisebilir, yliz yiize yapilacak mentor ve

mentee goriismeleri daha sorunsuz gercgeklestirilir.

Eslestirmede hem mentorun hem de miidiir adaylar1 ayn1 ya da benzer tiirdeki
okullardan olmas1 siireci kolaylastirir. Ornegin miidiir adayr meslek lisesinde gorev
yapacaksa mentoru da meslek lisesinden secilmelidir. Ciinkii farkli okul tiirlerinde farkli
sorunlar, farkli kurum kiiltiirleri vardir. Bunlarin yonetici adaylar1 tarafindan yerinde

gozlemlenmesi gerekir.

Yurt disinda yapilan resmi mentorluk programlarindaeslestirme siireci sonucunda
mentor ve mentee arasinda bir sozlesme imzalanmaktadir. Bu sdzlesmede programin
amaci, siiresi, gorlisme yeri, tarihleri, stireleri, karsilikli sorumluluklar, basar1 dlgiitleri gibi

konular agik olarak belirtilerek herhangi bir belirsizlik ortadan kaldirmaktadir.

Program bagladiktan sonra gelisim plant uygulamaya koyulur. Mentee isin incelikleri
hakkinda mentorundan uygulamali destek alir. Mentor miidiiriin okulunda gézlem yaparak

isin inceliklerini 6grenir. Ikili arasinda bir tiir usta-¢irak iliskisi olusmus olur.

Mentor ve mentee diizenli araliklarla toplantilar yaparlar. Bu toplantilarda ele alman
konular mentee ve okulunun ozelliklerine goére farkliliklar gosterebilir. Clutterbuck ve
Megginson’a gore konusulan konulan mevcut is konulan ve gelecek kariyer konulan olarak

iki ana baslikta toplanabilir.
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ILISKININ AMACI

Mevcut is Gelecek
Konulari Kariyer
Kariyer
Uygulama lletisim Kisisel Planlama
Planlama Firsatlari Yonetim
Degerlendir Yaklasimi
Ogrenme Ogrenme
Deneyimi

Kaynak: Clutterbuck & Megginson (1999:25)

Sekil 14°de yonetici mentorlugu programlarinda mentor ve mentee'nin lizerinde en
fazla konustugu konular belirtilmektedir. Burada mentorluk iliskisinin amaci konusulan
konular iizerinde belirleyici bir role sahiptir. Ornegin konusulan konu okulda giincel bir
sorun ile ilgiliyse mentor 6grencisine kendisinin ge¢cmisteki ayni sorunla nasil basa ¢iktig
ile ilgili deneyimini aktaracaktir. Mentor ve mentee goriigmelerinde mentee korku ve

kaygilanin belirtir, gelecek ile ilgili planlardan bahsedilir, varsa gilincel meseleler ele alinir.

Programin etkili bir sekilde siirdiiriilmesi taraflarin yapacag: istisare toplantilarina
devam etmeleriyle miimkiin olacaktir. Toplantilar mentee mentor iletisiminde 6nemli bir

yere sahiptir. Herhangi bir sebeple yapilamayan bir toplanti yeni bir toplanti, telefon

Sekil 14: Yonetici Mentorlugu Program

goriismesi veya e-posta yoluyla telafi edilmelidir.
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2.11.6 Siirecin Degerlendirilmesi

Mentorluk programinin degerlendirilmesinin asil amaci program hedeflerine ulasilip
ulasilmadiginin ortaya ¢ikarilmasidir. Etkili bir degerlendirmeyle yapilan emek ve zaman
yatirimin buna degip degmedigi, programin bundan sonraki donemlerde devam ettirilip
ettirilmemesi gerektigi ya da program igeriginde bir degisiklik yapmaya gerek olup olma-
dig1 kolaylikla anlagilir (Klasen&Clutterbuck, 2002:294). Mentorlugun degerlendirilmesi
bundan sonra yapilacak olan ¢alismalar i¢in de rehberlik edici olur. Goriilen eksiklikler ve
alinacak onlemlerin belirlenmesi degerlendirme siireci sayesinde olacagindan saglikli her

mentorluk programinda hayati bir 6neme sahiptir.

Mentorluk stirecinin degerlendirilmesinde degisik metodlar ve araclar kullanilabilir.

Bunlardan bazilar su sekilde siralanabilir:

Anketler,
Gozlemler,
Gortismeler,

Toplantilar,

a > w0 DN e

Yazili dokiimanlar,
Raporlar/Tutanaklar (Fischer, Andel, Cain, Zarkovic-Adlesic ve Lakerveld,
2008:55).

Mentorluk programi baglamadan 6nce degerlendirme siirecinde kullanilmak iizere bir
kiyaslama sablonu olusturulabilir. Mentor ve mentee beklentilerini bir forma yazarlar.
Program bittiginde elde edilen kazanimlar ve programin basinda hedeflenen kazanim
diizeyi karsilagtirilabilir. Program devam ediyorken ne kadar 6grenme gerceklesiyor soru-
suna yanit aranarak siire¢ degerlendirilirken neler ©grendim sorusuyla sonug

degerlendirmesi yapilir (Clutterbuck&Ragins, 2002:84).

Mentorluk programinin degerlendirilmesi i¢in Clutterbuck (2002) bir degerlendirme
matriksi olusturmustur;
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Tablo 14. Mentorluk Programimi Degerlendirme Matriksi

ILISKI SURECLER CIKTILAR

PROGRAM SURECLER CIKTILAR
Kaynak: Clutterbuck, 2001, akt: Cullingford, 2006, s. 172.

Miller iyi bir degerlendirmenin kendi kendini degerlendirme yoluyla yapilacagim
savunmaktadir. Bu degerlendirme tiiriiniin pek c¢ok olumlu yani vardir. Oncelikle
demokratik bir yaklasimdir. Katilimeilar elestirel bir gozle hem programi hem de
kendilerini degerlendirirler. Boylelikle aksaklik yasanan boliimlerde taraflar kendi ¢6ziim
Onerilerini gelistirirler. Tabloda goriilen sorular hem mentor hem de mentee tarafindan
cevaplanir. Her madde igin en <1 en >puan 10’dur. Taraflardan diisiik puan alan bdliimler

olursa programin bu bdliimleri tekrar gozden gegirilmelidir.Kaynak: Miller (2002:259).
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Tablo 15. Yetkilendirilmis Degerlendirme: Kendi Kendini Degerlendirme

Siireci Ne Kadar iyi Yirtittik?
Mentorluk Programi
1-.Diistik 10: Yiiksek

Mentorluk Programi

Mentorluk ~ Programi Oncesi
Planlama

Program Y 6netimi

Mentor ve Mentee Secimi

Mentor ve Menteenin Hazirlanmasi

Eslestirme

Geri Bildirim Saglanmasi

Mentor ve Menteeye Destek
Saglanmasi

Gozlem Yapma

Mentorluk Programini Sonlandirma

Yeterlilik

Kaynak: Miller (2002.259)

Daresh de miidiir mentorlugu programinin degerlendirilmesinde asagidaki sorularin

kullanilabilecegini belirtmektedir.

Program olumlu bir etki birakti m1?

Mentorluk programi okul sisteminin ihtiyaclart karsiladi m1?
Program miidiir adaylar i¢in gergekten yararli oldu mu?
Program okul sisteminin isleyisine olumlu katkida bulundumu?

Program mentor ve mentee goriigmeleri i¢in yeterli zaman sagladi mi?

YV V V V V

Programin giiclii ve zayif yonleri nelerdir?
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Olusturulan mentorluk programinda yeni okul miidiirleri bir y1l boyunca mentorluk
egitiminden gegerler. Bir usta ¢irak iliskisiigerisinde uygulamaya da yer veren bu sistemde
hem mentorlardan hem de onlarin 6grencilerinden geri bildirimler alinarak programin

degerlendirmesi yapilir.

2.11.7 Mentorluk Modelinin Okul Yoneticisi Yetistirmede Yararlari

Yapilan pek ¢ok arastirma sonucglarina gére goreve yeni baslayan okul miidiirlerini
meslegin ilk yilinda pek c¢ok giicliikle karsilasmakta ve bu nedenle kendilerini yalniz ve
bir¢ok sorumlulugun altinda ezilmis hissetmektedirler. Ancak yeni miidiirler deneyimli bir
mentorla eslestirilip, sorunlariyla ilgili profesyonel yardim aldiklarinda bu sikintili siireci

daha kolay atlattiklarin1 belirtmislerdir (Saunders, 2008:26).

Mentorluk programlarinin mentor, mentee ve orgiit i¢in biiylik faydalar sundugu pek
cok kaynakta belirtilmektedir. Programin yararlan yeni okul yoneticileri i¢in yararlar,
kisisel ve mesleki yararlar olmak {izere iki baslikta incelenebilir. Mesleki yararlar is ile
ilgili daha ¢ok bilgi ve beceri sahibi olma, ¢evre edinme, yonetim becerilerini gelistirme,
daha iyi iletisim kurma gibi alanlar1 kapsar. Mentorluk siirecinin okul yoneticilerinin
yetistirilmesinde bir model olarak kullanilmast en fazla okullarimiz icin yararh
olacaktir.Motivasyon artisi, gelisim, kendine olan giivenin pekigsmesi, verimin artmasi gibi
faydalar diger pek ¢ok yazarin ifade ettigi faydalardir. Mathews farkli olarak mentorlugun
daha iyi bir is-aile dengesi kurulmasima destek verdigini belirtmektedir. Isinde mentorluk
programi sayesinde sorun yasamayan yeni okul miidiirleri 6zel yasam ve kariyer alanlarina
iligskin faaliyetlerim uyumlu bir sekilde yiiriitiirler. Biiylik sehirlerde ¢alismakta olan okul
yoneticileri i¢in bu husus son derece 6nemlidir. Meslegin en zorlu ve ¢etin gecen ilk
yillarin da mentor destegi almayan okul miidiirlerinin islerinde yasayacagi sikintilar 6zel
hayatlarina da olumsuz yansiyabilir. Mentorluk bu durumu onlemede yardimei olur.

Kaynak: Mathews (2003).
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Orgiit

/ Kiiltiiriiniin \
Anlasilmasi i L.
Iletisim
Degisime Destek Arastirma
Is Doyumu
~—~~ Isgoren
Z Motivasy ise Baglihk
Bireysel ont
Ogrenme
ve Gelisim
Boliimler arasi Be?e_ri .
Uyumun iS Gelisimi
Artmasi Yerinde
Mentorlu / Verim Artisi
- Daha lyi Is
A Kariyer Yasam
Orgiitsel Planlama Denaesi
Ogrenme ~——
Personelin
Isinde
Devamhhor
Daha lyi _/
Kaynak
Kullanim

Sekil 15: Mentorlugun Is Ortamindaki Katkilar

Saglikli bir mentor mentee iligkisi sonucunda yonetici adayi:

VvV V V V V V VYV V

Tutarli davranmayz,

Davraniglarini nasil kontrol edecegini,
Kendi degerlerini olusturmayi,

Stresle miicadele tekniklerini,

Giclii yanlarini gelistirmeyi,

Elestiriye agik olmay1 6grenir.
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Hem kendi hem de bagkalarinin yanliglarina karsi hos goriilii olmayn,



Dean’1n belirttigi gibi mentorluk siireci sayesinde elestiriye agik olmayr 6grenen
bir birey kendisini gelistirmek adina bagkalarinin diisiincelerine ve tavsiyelerine deger
verecektir. Herkesin birbirinden &grenecegi seyler vardir diisiincesinden hareketle
meslektas yardimlagmasini 6nemli bir gelisim araci olarak gdren bireyler daha basarili
olurlar.

Anlagilacagi iizere mentorluk programlan bireysel ve mesleki gelisim i¢in ¢ok
faydali programlardir ve uygulandig1 orgiite de biiyiik kazanglar saglar. Ulkemizde yeni
okul yoneticilerinin yetistirilmesindeki uygulama eksikligini ortadan kaldiracagi, meslegin
ilk yilinda okul midiiriiniin yalniz olmadigim anlamasini saglayacagi ve egitim lideri olma
yolunda kisinin ufkunu genislettigi diistintildiigiinde mentorluk modelinin {ilkemizde
uygulanmas1 biiyiik getiriler saglayacaktir. Ayrica il ve ilgelerdeki mentor miidiirler
kurullar1 araciligiyla yeni okul miidiirlerinin ihtiya¢ duyduklari rehberlik ve danismanlik
gereksinimi ¢ok rahat ve hizli bir sekilde karsilanabilecektir. Ulkemizde hali hazirda yeni
miidiirler igin yiiriitilmekte olan hizmeti¢i egitim etkinlikleri okul-gevre iligkileri, okul
personelinin perfor- manslarinin degerlendirilmesi, okul biit¢esinin diizenlenmesi, 6grenci
basarilarin1 artirma, is kaynakli stresle basa etme gibi konularda yetersiz kalmaktadir.
Bahsedilen etkinliklerin siiresi ¢ok sinirli olmakta ve yeni miidiirler gorevleri sirasinda
karsilastiklar1 sorunlar1 paylasabilecekleri bir meslektas bulmada zorluk g¢ekmektedir.
Mentorluk modeli yeni miidiirlerin kendilerine 6rnek alabilecegi bir rol model sunarak bu

sorunlarla daha kolay bas etmelerini saglayacaktir.

2.12 Diinyada Mentorluk

Giintimiizde pek ¢ok iilkede yeni atanan okul miidiirlerinin ve 6gretmen adaylanmn
ilk yillannda, okul yoneticilerinin yetistirilmesinde ve mentorluk egitimi almalar1 ¢ok
karsilasilan bir uygulamadir. Mentorluk programlannda bazi ortak yonler bulunmakla

birlikte lilkeden lilkeye baz1 farklar da goriilebilmektedir.

Roberts miidiir mentorlugu programlanilin temel amacinin adaylar1t miidirlige
hazirlamak oldugunu belirtmektedir ve Avustralya, Yeni Zelanda, Singapur, Amerika,
Hong Kong, Kanada ve Isvicre gibi iilkelerdeki mentorluk programlannda bazi ortak

noktalara dikkat ¢cekmektedir. Bunlar:
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Misyon,

Vizyon ve doniistimsel liderlik
Ogrenme ve egitimsel liderlik
Yonetim

Kaynak kullanimi

Okul cevre iliskisi

Profesyonel mentorluk
Kocluk

YV V V V V V V V

Mentorluk programlan arasindaki bu ortak noktalara ragmen bazi farkliliklar da
mevcuttur. Ornegin Ingiltere ve Singapur'da mentorluk programlan ulusal diizeyde tiim
iilke genelinde ayni sekilde uygulanirken Amerika’da ise eyaletler arasinda uygulama
farklan goriilmektedir. Yeni Zelanda da ise miidiir olabilmek i¢in bir yoneticilik egitimi
almak zorunlu degilken yukarda saydigimiz iilkelerde ise adaylar bdyle bir egitim almak

zorundadir (Roberts, 2007:18).

Singapur’da  okul yoneticilerini ise hazirlamada mentorluk programlan
kullanilmaktadir. Buna goére miidiir yardimcilan arasindan segilen adaylar bir yil siireyle
tiniversitede yoneticilik egitimi almaktadir. Bununla birlikte miidiir adaylari bu siire
zarfinda bir mentorla eslestirilmektedir. Mentorlar da deneyimli, bas anli ve yeni miidiir
adaylan i¢in rol model olabilecek okul miidiirleri arasindan Singapur Egitim Bakanligi
tarafindan seg¢ilmektedir. Miidiir adaylan sekiz hafta boyunca mentorlanmn okulunda
gozlem yaparak isin inceliklerini 6grenmektedirler. Singapur mentorluk programlanin

yaklasik 20 yildir uygulamaktadir ve bu alanda 6nemli bir tecriibeye sahiptir (Lim, 2004 ).

Ingiltere'de okul miidiirii adaylan igin iyi yapilandmlmis bir miidiirliige hazirlik
programi vardir. 1998 yilinda hiikiimet tarafindan Okul Liderligi i¢in Ulusal Fakiiltead:
altinda bir kurum olusturmustur. Bu kurumun amaci gelecegin liderlerini yetistirmektir.
Miidiir adaylar1 bu kurumda stratejik gelisim, 0grenme ve Ogretme, insan ve madde
kaynak- lanm yonetme alanlannda mentorluk egitimine alinirlar (National College for
School Leadership 2006:4). Mentorluk programi sayesinde yeni okul miidiirleri giincel

okul meselelerini tartisma firsat1 bulur, sorun ¢6zme becerileri kazamrlar ve okul gelisimi
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icin gelecek planlan yapma olanagini elde ederler (National College for School

Leadership).

Amerika'da pek ¢ok eyalette yeni okul miidiirleri i¢in mentorluk programlan
diizenlenmektedir. llionis, Massachusetts, Minnesota, Mississippi ve Pennsilvania
eyaletleri bu programlan resmi olarak diizenlemekte ve mentorlar yeni miidiirlerle belirli
zaman araliklannda bir araya gelip profesyonel destek saglamaktadirlar (Archer, 2006).
Yeni miidiirlere mentorluk yapacak okul miidiirleri ayn1 egitim bolgesi i¢indeki ya da
yakinlardaki bir egitim bdlgesi okul miidiirleri arasindan segilir. Boylece mentor ve mentee
arasinda daha kolay iletisim kurulmasi hedeflenir. Mentor mentee eslestirmesi ise

miilakatlarla ya dakisisel 6zelliklerin degerlendirmesiyle yapilir (Saunders, 2008:27).

Amerika’da okul miidiirleri i¢in kurulmus olan iki 6énemli kurulus vardir. Bunlar
"Orta Dereceli Okul Miidiirleri Ulusal Birligi (NASSP) ve Ilkokul Miidiirleri Ulusal
Birligi’dir (NAESP). Saunders’in aktardigina gore bu birlikler de kendi iiyeleri igin
mentorluk programlan diizenlemekte, yeni goreve baslayan miidiirlere mentorluk
programlanyla destek saglamaktadir. Bu programlarin katilimcilann mesleki becerilerini

gelistirmede biiylik yararlar sagladigi belirtilmektedir.

Yeni Zelanda’da ise yeni miidiirler icin Waikoto Universitesi’nde 2004 yilinda pilot
bir mentorluk programi baglatilmistir. Programin kati- limcilan ise miidiir olmaya istekli ilk
ve orta dereceli okul 6gretmenlerinden olusmaktadir. Bir yil siiren programda katilimcilann
ti¢ hafta sonu kursuna ve ¢esitli tartisma gruplanna katilmalan beklenir. Bunlara ek olarak
katilimcilar mentorlanyla birlikte okul ziyaretlerine katilirlar. Boylelikle adaylann liderlik
ve miidiirlik roliiyle ilgili daha derin bir anlayis gelistirmelerine firsat verilmis olur

(Leckie, 2005:31).

Goriildiigi tizere mentorluk programlan pek ¢ok iilkenin yeni miidiirleri yetistirirken
siklikla basvurdugu programlardir. Bunda okul miidiiriiniiniin gorev taniminin ve
sorumluluk alanlanmn zaman i¢inde degisip genislemesi de biiylik etki yapmistir. Okulda
yapmas1 gereken isler ¢esitlenerek artan okul miidiiriiniin goreve getirilmesind liderlik

becerileri ¢cer¢evesindeki uygulama ¢alismalanna daha fazla 6nem verilmeye baslanmistir.
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Tablo 16. Degisik Ulkelerdeki Yonetici Mentorlugu UygulamalariminKarsilagtirilmasi

Ulke Hedefler iliski Tiirit | o riP rogrammn  Ozel-
Amerika Himaye Etme, Babacan Sorumlu Miidiir
Mesleki Basari Gelecek Vaat Eden
Kazandirma Sefkatli Genglerin Elinden Tutar
Fransa On Sezi ve Anlayis Ortak Degerlere Baglilik|Program Kurum Disinda
Gelistirme, Olusturulur

/Amaclan Analiz Etme

Hollanda Karsilikli Destek, Resmi Olmayan Mentor ve Mente Icin Kisisel
Ogrenme, Esitlikci Akran ve Mesleki Faydalari
Kendine Yardimci Mentorlugu Onemser
Olarak Kisilerle
Etkilesim
isvig:re Kiltiri Devam Ettirme [Ortak Anlayis insan Kaynaklan ve Ust
Bilgi Alis Verisi Diizey Y oneticiler Destekler,
Iyi Arastirma Yapilir.
Planlidir.
ingiltere Qnsezi, Anlayis, Bireyseldir, Bir Alana Yogunlasir.
Ogrenme, Karizmatik. Degisik Firsatlar Sunar.
Destek Olmak Mentor Isin Inceliklerini
Paylasir, Menteeyi
'Y Onlendirir.

KRaynakiar: CIUTErDUCK & VIEgQINSOn (1YY9Y. 14U ).

Tablo 16’da genel anlamda yonetici yetistirilmesinde farkli ilkelerdeki
uygulamalann karsilastinlmasi goriilmektedir. Buna gére Amerikan tarzi mentorluk siireci
daha cok kariyere odaklanirken Avrupa tarzi mentorluk ise 6grenmeye ve kisisel gelisime
odaklanmaktadir. Bununla birlikte mentorluk siireci i¢inde bulundugumuz toplumun

kiiltiirel 6geleri ve orgiitiin karsilastig1 6zel sorunlara gére de sekillenmektedir.
2.12.1 Yurt Disinda Mentorlukla flgili Cahsmalar
Mentorluk yurt disinda pek cok calismanin konusu olmustur. Ozellikle 6gretmen

adaylanmn ve yeni miidiirlerin yetistirilmesinde mentorlugun kullanilmasi ile ilgili pek ¢cok

calisma vardir.
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Saunders Montana’daki okul miidiirlerinin mentorluk algilan ilgili bir doktora
calismasi yapmistir. Calismasmdada miidiir mentorlugunun temel bir ¢ercevesini ¢izmis ve

miidiir mentorlugu ile ilgili asagidaki bulgulara ulagmstir:

Yeni okul miidiirleri bir mentorla eslestirilmen ve acemilik yilla- nnda y6netim
becerileri ve isin incelikleriyle ilgili profesyonel yardim. Arastirmaya katilan okul
miudiirlerinin %95’1 mentorluk prog- ramlanmn kendileri i¢in ¢ok faydali oldugunu

belirtmistir.

1. lyi bir miidiir hazirlama programi teori ile uygulamay1 birlestir- melidir. Teknoloji
kullanimi, halkla iliskiler, bilgiye dayali karar verme, egitim yonetimi gibi beceri
alanlan stirekli gelismekte ve degismektedir. Calismanin bulgulan bu alanlarda
devamli bir programin uygulanmasi gerekliligini ortaya koymustur.

2. Personel yonetimi ve degerlendirmesi miidiirler i¢in 6nemli yonetim alanlandir.
Egitim bolgelerinin bu yoOnetim alanlannda yeni atanan okul miudirleri i¢in
mentorluk programi diizenlenmesi onlann eksikliklerini kapatmalanna imkan
verecektir.

3. Yeni okul miidiirlerinin bir mentorla c¢alismalan problem ¢6zme becerileri
kazanmalarina biiyiikk katki saglayacaktir. Olumsuz durumlar karsisinda olumlu
cozlimler tretilebilmesi etkili bir mentorluk programinin uygulanmasiyla miimkiin

olur.

Smith yeni 6gretmenler ve mentorlan arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirma
yapmustir. Arastirma sonuglanna gore Ogretmen adayr ve mentor arasindaki iliski
mentorluk siirecinin kalbini olusturmaktadir. Mentorlar, 6gretmen adayma daha ¢ok
planlama, simf yonetimi, basan degerlendirmesi gibi 6grenci isleri konulannda rehberlik
etmektedirler. Siirecin basarili olmasi mentor-6gretmen adayr eslestirmesinin uygun
yapilmasina, taraflann diizenli olarak goriismelerine ve okul miidiiriiniin siirece verdigi
destege baglidir.

Read ise 1997 yilinda yaptigr arastirmayla Amerikan ordusu yedek kuvvetler
okulundaki mentorluk egitiminden gecip goreve baslayan egitmenlerle mentorluk egitimi
almadan goreve baslamis egitmenleri karsilagtirmistir. Calismanin bulgulanna gore ise

resmi bir mentorluk siirecinden gegerek goreve baslayan egitmenler daha 1yi 6gretme yon-
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temleri kullanmada, ise alisma ve profesyonel gelisim saglamada mentorlanndan ¢ok sey
ogrendiklerini belirtmislerdir. Mentora sahip egitmenler yonetimsel konularda, kisisel
gelisim saglamada ve egitsel konular disindaki konularda mentora sahip olmayan

egitmenlere gore daha ¢ok yardim almiglardir.

Susan Tauer,(1996) yilinda mentor mentee iliskisini okul ortaminda incelemis ve 10
mentor mentee Ikilisine durum ¢alismas1 metodunu uygulamistir. Bir y1l siiren arastirmasi
boyunca mentorve mentee goriigmelerine katilmis, okul ortaminda gozlemlerde bulunmus
ve pek ¢cok goriisme yapmistir. Mentorluk iliskisi dogasi geregi onceden tahmin edileme-
yen bir yapiya sahiptir. Mentor mentee iligkisini etkileyen ii¢ Onemli faktor olarak
katilimcilann  kisilik  6zellikleri, mentorluk programinin yapisi ve okul ¢evresi

gosterilmistir.

Roberts, (2007) yilinda miidiirliik 6ncesi hazirlik programlanndaki yararli unsurlar
ile ilgili yiiksek lisans tezinde herkes i¢in kusursuz bir mentorluk programi hazirlamanin
miimkiin olamayacagi sonucuna ulagmistir. Adaylan midiirliige hazirlamanin zor bir is
oldugunu belirten Roberts mentorluk programlanndaki ortak 6zelliklerden bahsetmistir.
Buna gore aday midiirler iyi bir rol model olabilecek mentorlarla eslesirlerse olumlu

kisisel ve mesleki gelisim saglama imkani bulurlar.

Lombardi, (2006) yilinda en iyi O6gretmen yetistirme programinin bile meslegin
getirecegi  sorumluluklan kaldirmaya yetecek kadar yeterlilik kazandirmadigini
belirtmektedir. Meslegin ilk yillannda yalmzlik, caresizlik hissine kapilip biiyiik stres
yasayan Ogretmenlere mentorluk programlan sayesinde umut ve basan hissi agilanir.
Ogretmenlere uygulanacak bu program oryantasyon dncesi, oryantasyon ve oryantasyon

sonrasi safthalanni kapsar.

Doherty (1999) ‘Okul Miidiirlerinin Gelisiminde Mentorlann Rolii' adli bir doktora
caligmast yapmistir. Buna gore ilk baslarda mesleki yardimlasma olarak baslayan
mentorluk iliskisi daha sonra programin bitmesiyle arkadaghik iliskisi olarak devam
etmektedir. Mentor menteeye kariyer yollanm gdstererek onun ufkunun genisletmektedir.
Aragtirmaya katilan bayanlann hemen hepsi mentorluk siireci sayesinde kariyer mer-

divenlerini daha kolay tirmanabileceklerine inandiklanm belirtmislerdir.
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Gettys’in (2007) Missouri-Columbia Universitesi’nde yaptig1 doktora ¢alismasimin
sonuclanna gore pek cok okul miidiirii géreve yetersiz bir hazirlik evresinden gegerek
baslamaktadir. Bu yeni okul liderlerine destek saglanmasi hayati dnem tasimaktadir. lyi bir
mentor mentee eslestirmesiyle olusan mentorluk programlanndan yiiksek basan saglan-

maktadir.

Deruage (2007), Papua Yeni Gine'de goreve yeni baslayan ilkokul 6gretmenleri i¢in
uygulanan mentorluk programlanyla ilgili bir calisma yapmistir. Yeni O6gretmenlerin
islerinde basanli olmalan ve meslege devam etmek istemeleri ¢aligma hayatlanmn ilk
yillannda alacaklan mentorluk programinin etkililigine baghidir. Bu programlarhizmet
oncesi safha, adaylik safhasi ve hizmeti¢i egitim safhasi olarak ii¢ boliimde incelenir.
Deruage'ye gore mentorluk programlanilin bas anst mentorlar i¢in yeterli egitim ve

destegin saglanmasina baglidir.

Merkezi Atlanta’da bulunan Giiney Bolgesi Egitim Kurulu (Southern Regional
Education Board, 2007) miidiir mentorlugu ile ilgili ayrintili bir ¢alisma yayinlamistir.
Buna gore dogustan iyi miidiir olmak miimkiin degildir. Ancak mentorluk sayesinde iyi
miidiir olunabilir. Tyi miidiirler basarili okullann olusmasina dnderlik ettikleri gibi bunun
tam tersi de mimkiindiir. Gorevine yetersiz sekilde hazirlanan bir okul miidiiriiniin
okulunu iyi bir noktaya tasiyabilmesi zordur. Mentorluk siireciyle mentor miidiir adaymnin
liderlik becerileri kazanmasma yardim eder bdylelikle okulun etkililigi artar. Miidiir
adaylan siire¢ sayesinde okul gelistirme, 6grenci 6grenmelerinin artinlmasi, halkla
iliskilerin iyilestirilmesi ve etik liderlik hakkinda daha net fikirlere sahip olurlar. Calisma
ayni zamanda verimli bir mentorluk programinin hayata gegmesi i¢in egitim bolgelerinin
ve Universitelerin ortak hareket etmesi gerektigini vurgulamaktadir (Southern Regional

Education Board, 2007:10).

Yapilan caligmalarin hemen hepsinde mentorluk programlanilin gretmen ve
yOnetici adaylanmn yetistirilmesinde biiyiik katkilar sagladigina vurgu yapilmistir. Midiir
ve Ogretmen adaylan siire¢ sayesinde meslek hayatlanmn en sikintili donemlerinde 6rnek
alabilecekleri bir meslektasa sahip olarak becerilerini gelistirme ve isin inceliklerini 6g-

renme firsat1 yakalarlar.
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2.12.2 Tiirkiye’de Mentorlukla Tlgili Calismalar

Ulkemizde mentorlugun egitimde kullamlmasiyla ilgili ¢aligmalar cok eski bir
geemise sahip degildir. Caligmalar daha ¢ok Ogretmen yetistirmede mentorlugun
kullanilmasma yogunlasmustir. Saratli, (2007)ilkogretim fen bilgisi 6gretmen adaylanna
sunulan mentorluk hizmetinin yeterliligiyle ilgili bir yiiksek lisans tezi hazirlamistir. Ca-
lisma bulgularma gore; Ogretmen adaylanna sunulan mentorluk hizmetinin meslege
hazirlanmalannda, mesleki gelisimlerine ve ileride alacaklan goreve hazir olmalannda
yararli oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak 6gretmen adaylanna verilen bu mentorluk
hizmetinin yetersiz goriildiigii ortaya ¢ikmistir. Bunda mentor ve Ogretmen adayinin
yeterince goriise- memesi, iletisim ve isbirligi eksikligi, karsiliklibeklentilerinden haberdar

olmamalan, mentorluk siiresinin ¢ok kisitli olmasi1 gibi nedenler 6nemli rol oynamaktadir.

Cankatan, (1993) Bilkent Universitesi Ingilizce okulundaki 6grencilere verilen
mentorluk hizmeti ile ilgili bir yiiksek lisans ¢aligmasi yapmistir. Calismada belirtildigi
lizere mentorlann gorevleri arasinda Ogrencilere akademik konularda yol gdstermek,

bireysel yardim saglamak ve duygusal destek saglamak vardir.

Kocabas ve Yirci (2008) Eskisehir'de diizenlenen III. Egitim Yo6netimi kongresinde
Mentorlugun Egitim Yoneticisi Yetistirilmesindeki Rolii isimli bir bildiri sunmuglardir.
Buna gore mentorluk etkili yoneticilerin yetistirilmesinde uygulamaya da yer verdiginden
etkili bir yontemdir. Mentorluk siireci iyi bir ydnetici yetistirmenin kapilanm a¢makla
birlikte, bu siirecin sonunda yoneticilerin kazandiklan beceriler, onlann iy1 birer lider

olmalanm saglayabilmektedir.

Anafarta (2002) Bireysel Kariyer Danmismam Olarak Rehber (Mentor) isimli
makalesinde mentorluk siirecinin dogru kullanilmasi sonucunda hem orgiitiin hem de
bireyin biiyiik yararlar elde edecegini belirtmektedir. Mentorluk siireci sadece bireysel
faydalar getirmemekte ayrica orgiit de siire¢ sayesinde calisanlardan en {ist diizeyde verim

almaktadir.

Bakay’in(2006) yilinda yaptig1 ¢alismada da aday ogretmenlerin damgmanlanmn
yeterliklerine iligkin algilarim ortaya ¢ikarmak hedeflenmistir. Buna gore aday 6gretmenin
mesleginin ilk yillannda iyi bir damsmana (mentor) sahip olmasi daha sonraki meslek

hayatindaki basansim da olumlu olarak etkileyecektir. Ancak iilkemizde aday Ogret-
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menlerin yetigtirilmesiyle ilgili uygulamalar gostermelik olarak yapilir hale gelmistir.
Calismanin sonucglanna gore aday 6gretmenlerin dams- manlanm yeterli gérme diizeyleri

oldukca diisiik seviyede bulunmustur.

Cantimer, (2008) Sakarya ili ilk6gretim okullannda goérevyapan ilkogretim egitim
yoneticileri ile mifettislerinin, mentorluk olgusuna iliskin goriislerini belirlemek amaciyla
bir arastirma yapmustir. Arastirmada, 15 okul yoneticisi ile 15 egitim miifettisinin goriisiine
bagvurulmustur. Arastirma bulgulanna goére ilkogretim okul yoneticileri ile ilkogretim
miifettisleri mentorlugu yoneticiligin bir rolii olarak goriirken bertik faaliyetlerini iceren
gorevleri yaparken mentorluk yaptiklanm diisiinmektedirler. Mentorluk stirecinde paylagim
icinde olmamn Ogretmenlerin mesleki yonden gelisimlerini sagladiklan, giivenlerini
arttirdig1; yoneticilerin kendilerini yeniledikleri, karsisindaki kisilerin gelisimine katkisinin

mutlulugunu yasadiklan; olumlu bir okul ikliminin olusturuldugu sonucu ortaya ¢ikmaistir.
Omeklerden de anlasilacag iizere iilkemizde mentorlukla ilgili ¢alismalarin ¢ogu

ogretmen yetistirme ile ilgilidir. Okul yoneticilerinin yetistirilmesinde olusturdugumuz

mentorluk modelinin kullanilmaya baslamasiyla birlikte bu alanda yapilacak ¢alismalann

sayisinin artacagina inanilmaktadir.
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BOLUM III:

YONTEM VE BULGULAR

3.1 YONTEM

3.1.1 Arastirma Modeli

Bu aragtirmada, iliskisel tarama modeli kullanilmigtir. Tarama modelinde yapilan
arastirmalar, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu bigimiyle betimlemeyi
amaglar. Arastirmaya konu olan birey, olay veya nesne, kendi kosullari iginde ve
oldugugibi tanimlanmaya ¢alisilir (Karasar, 2009, s. 77)

3.1.2 Cahsma Grubu

Iliskisel tarama niteligindeki arastirmanin evrenini 2014/2015 egitim oOgretim
yilinda Istanbul 1li, Kadikdy Ilcesinde Milli Egitim Bakanhigina bagli okullarda gérev
yapan 302 egitim yOneticisi olugturmaktadir.

3.1.3 Veri Toplama Araci

Okul yoneticilerinin mentorluk rollerinin diizeyini 6lgmek amaciyla kullanilan
Mentorluk Rolleri Olgegi’nde (Sezgin2002) likert tipi besli dereceleme teknigi
kullanilmistir. Dereceleme maddeleri “Hicbir Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Cogu
Zaman”, “Her Zaman” seceneklerinden olusmaktadir. Bu secenekler lizerinde analiz
yapabilmek i¢in; 1 ve 5 arasinda degisen sayisal degerler verilmistir. Aritmetik ortalamanin
degerlendirme aralig1 icin; (5-1=4) olarak hesaplanan aralik katsayisina gore (4/5=0,80)
segenek araliklar1 diizenlenmistir.

“Yetistiricilik Olgegi” kullamlarak toplanan veriler iizerinde frekans analizleri,
aritmetik ortalama “mod-medyan), standart sapma, t testi, Pearson korelasyonu, tek yonli
varyans analizi -ANOVA-Tukey HSD gibi farkli ¢ikarimsal analizler yapilmustir.
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3.2 BULGULAR

Arastirma verilerinin sonucu ile elde edilen bulgular asagida sunulmustur.

3.2.1 Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirma kapsamindaki okul yoneticilerin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 17. Katiimcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Cinsiyet f % Birikimli Sikhik%
Bayan 160 53,0 53,0
Bay 142 47,0 100,0
Toplam 302 100,0

Tablo 17deki bulgulara gore okul yoneticilerin %47,0' 1 bay, %53,0'1 ise bayandir.

Tablo 18. Katihmcilarin Mezuniyet Durumuna Goére Dagilim

Mezuniyet f % Birikimli Sikhik%
Egitim Enstitlisii Lisans 27 8,9 8,9
Egitim Fakiiltesi Lisans 139 | 46,0 55,0
Fen Edebiyat Fakiiltesi Lisans | 2g | g3 64,2
Lisanstisti 98 | 32,5 96,7
Doktora 10 3,3 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 18deki bulgulara gére okul yoneticilerin mezuniyet durumlart , %46,0'1 egitim
fakiiltesi lisans, %32,5'1 lisansiistli, %9,3'i fen edebiyat fakiiltesi lisans, %8,9'u egitim

enstitiisii lisans Ustliyken %3,3'niin egitim durumu doktora'dir.
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Tablo 19. Katihmecilarin Brans Durumuna Gére Dagilim

Brans f % Birikimli Siklik%
Fen Bilimleri (Sayisal Ders Grubu) 89 | 29,5 29,5
Sosyal Bilimler (S6zel Ders Grubu) 174 | 57,6 87,1
Glizel Sanatlar, Spor ve Konservatuar 39 | 129 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 19daki bulgulara gore okul yoneticilerin brans durumlari , %29,5 fen bilimleri
(sayisal ders grubu), %57,6's1 sosyal bilimler (s6zel ders grubu), %12,9'unun bransi ise fen

giizel sanatlar, spor ve konservatuar'dir.

Tablo 20.Katihmcilarin Yas Durumuna Goére Dagilim

Yas f % Birikimli Siklik%
20-30 59 | 195 19,5
31-40 131 | 434 62,9
41-50 93 | 308 93,7
51-60 19 | 6,3 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 20deki bulgulara gore okul yoneticilerin yas durumlari , %19,5'i 20-30 yas, %43,4'i
31-40 yas, %30,8'1 41-50 yas araligindayken, %6,3'nilin yas aralig1 51-60'dir.

Tablo 21. Katihmeilarin idarecilik Gérevi Durumuna Goére Dagihimi

Idarecilik Gorevi f % Birikimli Siklik%
Miidiir Yardimcisi 115 | 38,1 38,1
Miidiir Bas Yardimcisi 33 | 10,9 490
Zumre Baskani 60 | 19,9 68,9
Okul Midiirii 94 | 31,1 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 21deki bulgulara gore okul yoneticilerin idarecilik goérevleri durumlart , %38,1'i
miidiir yardimcisi, %10,9'u miidiir bas yardimcisi, %19,9'u ziimre baskaniyken, %31,1'nin

okul muduradir.

117



Tablo 22 Katihmeilarin Idarecilikteki Mesleki Deneyim Durumlarina Gore Dagihim

Idarecilik Mesleki Deneyim | f % Birikimli Siklik%
1-5yil 142 | 47,0 47,0

6-10 y1l 68 | 22,5 69,5

11-15 yil 43 | 14,2 83,8

16-20 y1l 36 | 119 95,7

21 ve lstii 13 | 43 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 22deki bulgulara gore okul yoneticilerin idarecilik gérevleri durumlari , %47,0'1 1-5
yil, 9%22,5'1 6-10 yil, %14,2'si 11-15 yil, %11,9'u 16-20 yi1l iken, %4,3"4 21 yil ve istii
mesleki deneyime sahiptirler.

Tablo 23. Katihmcilarin Gorev Yaptiklar: Okul Tiirii Durumlarina Gére Dagilinm

Gorev Yapilan Okul Tiirii | f % Birikimli Siklik%
Ana Okulu 12 | 4,0 4,0

Ozel Hké’)gretim 63 | 20,9 24,8

Resmi Ilkdgretim 126 | 41,7 66,6

Resmi Lise 59 | 195 86,1

ozel lise 42 | 13,9 100,0
Toplam 302| 100,0

Tablo 23deki bulgulara gore okul yoneticilerin gorev yaptiklart okul durumlart , %4,0
Ana Okulu, %20,9'u Ozel ilkdgretim, %41,7'si Resmi lkdgretim, %19,5'i Resmi Lise iken,

%13,9'u 6zel lise tiiriinde gérev yapmaktadir.

Tablo 24. Katihmeilarin Siniflarindaki Ogrenci Sayisi Durumlarina Gére Dagilim

Smiflarindaki Ogrenci Sayis1| f % Birikimli Sikhik%
0-20 27 | 89 8,9

21-30 46 | 15,2 24,2

31-40 47 | 15,6 39,7

41-50 75 | 248 64,6

51 ve Usti 107 | 354 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 24deki bulgulara gore okul yoneticilerin siniflarindaki 6grenci sayist durumlart ,
%38.,9'1 0-20, %15,2'si 21-30, %15,6's1 31-40, %24,8'i 45-50 iken, %35,4'i 51 ve usti simf

mevcuduna sahiptirler.
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Tablo 25. Katihmeilarin Okullarindaki idareci Sayis1 Durumlarina Gore Dagihmm

Idareci Sayisi f % Birikimli Sikhik%
1 kisi 15 | 50 5,0
2 kisi 9% | 31,8 36,8
3 kisi 114 | 37,7 74,5
4 kisi 54 | 179 92,4
5 kisi ve lizeri 23 7,6 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 25 deki bulgulara gore okul yoneticilerin okullarindaki idareci sayisi durumlart ,
%5,0'1 1 kisi, %31,8" 2 kisi, %37,7's1 3 kisi, %17,9'u 4 kisi iken, %7,6's1 5 kisi ve Ustii

idareci sayisina sahiptir.

Tablo 26. Katihmeilarin Okullarindaki Ogrenci Sayist Durumlarina Gére Dagilim

Okullarinda Toplam Ogrenci Sayis1| f % | Birikimli S1khik%
0-300 87 | 28,8 28,8
301-600 58 | 19,2 48,0
601-900 43 | 14,2 62,3
901-1200 79 | 26,2 88,4

1201 ve stii 35 | 116 100,0
Toplam 302 | 100,0

Tablo 26daki bulgulara gore katilimcilarin okullarindaki 6grenci sayist durumlart , %28,8
0-300 kisi, %19,2'si 301-600 kisi, %14,2'si 601-900 kisi, %26,2'si 901-1200 kisi iken,

%11,6's1 1201 ve tistii 6grenci mevcuduna sahiptirler.

Tablo 27.Katihmecilarin Meslegini Severek Yapma Algilari

Meslegini Severek Yapma f % Birikimli Siklik%
Evet 284 94,0 94,0

Hayir 18 6,0 100,0
Toplam 302 100,0

Tablo 27deki bulgulara gore katilimcilarin %94,0'1 meslegini severek yaparken, %6,0't

meslegini severek yapmamaktadir.
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Tablo 28. Katihmecilarin Okullarinin Akademik Basar1 Puam Diizeyi

Okullarinda Toplam Ogrenci Sayis1| f % | Birikimli S1khik%
200-300 55 | 18,2 28,6
301-400 82 | 27,2 71,4

401 ve tuzeri 55 | 18,2 100,0
Toplam 192 | 63,6

Bos 110 | 36,4

Toplam 302 | 100,0

Tablo 28deki bulgulara gore katilimcilarin gorev yaptiklar: okullarin akademik basari puan
diizeyi, %18,2'si 200-300, %27,2'si 301-400, %18,2'si 401 puan ve lizerindeyken, %36,4'
bu bilgiyi paylasmamustir.

3.2.2 Okul Yoneticilerinin Mentorluk Rolleri Ne Diizeydedir?
Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6l¢egi alt boyutlarina iligkin

betimsel istatistikler asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 29. Anket Maddelerinin Dagilim

Yetistiricilik Rolleri Anket Maddeleri

Hgiye Dayali rol 1,10, 17, 18, 24, 25, 29, 34, 40
Bilgiye Dayal1 rol 2,9, 16, 19, 35,41
Kolaylastiricilik rolii 3,12, 14, 21, 23
Yiizlestiricilik roli 4.8, 15, 20, 31, 33, 37, 39
Model olma roli 5,7, 26,30

Yetisenin vizyonu destekleme rolii 6, 13, 22, 27, 28, 32, 36, 38

Okul yoneticilerinin mentorluk rollerinin diizeyini 6lgmek amaciyla kullanilan
Mentorluk Rolleri Olgegi'nde likert tipi besli dereceleme teknigi kullanilmustir.
Dereceleme maddeleri “Higbir Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Cogu Zaman”, “Her
Zaman” segeneklerinden olusmaktadir. Bu secgenekler iizerinde analiz yapabilmek i¢in; 1
ve 5 arasinda degisen sayisal degerler verilmistir. Aritmetik ortalamanin degerlendirme
aralid1 i¢in; (5-1=4) olarak hesaplanan aralik katsayisina gore (4/5=0,80) secenek araliklari

diizenlenmistir. Buna gore diizenlenen degerlendirme araliklar1 Tablo-30’ da verilmistir.
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Tablo 30. Yetistiricilik 6lcegi Arahik Katsayisina Bagh Olarak Gruplandirma

Puan Araliklan Mentorluk Rolleri Diizeyi
1-1,80 Cok Diisiik

1,81-2,60 Diisiik

2,61-3,40 Orta

3,41-4,20 Yiiksek

4,21-5,00 Cok Yiiksek

Giivenirlik ayn1 degiskenin bagimsiz Olgiimleri

arasindaki tutarlilik-kararlilik

durumudur. (Ergiin, 2012). Giivenilirlik, ¢calisma yapilirken olusabilecek rastgele hatalari

dislamaktir.

Tablo 31.1lgiye Dayah Rol Olgegine iliskin Betimsel Istatistikler

g £lg
: S E|s|E|E
Iigiye dayali rol dlcegine ait maddeler N S8 N

Sl z|® % s

= S| T

X | ss.
Ogretmenimin mesleki ve toplumsal deneyimlerine iliskin olumlu ve| f | - | 1 |22 |155[124 433] 062
olumsuz diisiincelerini paylasmalarim tesvik ederim. %| - {0,3]7,3/51,341,1] '
Mesleki problemlerle karsilasan Ogretmenime yardim etmeye istekli| f | - | 2 | 17 |140|143 440! 0.63
olurum. %| - |0,7]56146,447,4 '
Ogretmenimin ¢alismalarinda, ondan ne bekledigimi agik ve net olarak| F | - | 5 |11 |127]159 446! 0.64
ifade ederim. %| - |1,736421526] '
Ogretmenimin okul, kurallar ve o6grenciden beklenenler hakkinda) f | 1 | 3 |24 (157|117 2428| 067
elestirilerini savunmaya ge¢cmeden dinlerim. %10,3(1,0(7,9/52,0138,7] '
Elestirilerimi kisisellestirmeden mesleki bir gergeve iginde tutmayal f | 1 | 2 | 13 |155|131 437! 063
bzen gosteririm. % 0,3 |0,7 4,3 51,3434 '
Ogretmenimin calismalarinda ve onlardan beklentilerimde mesleki| f | - | 1 |22 |164|115 430! 0.61
sorumluluklarimin ~ disginda  bireysel ve toplumsal yasamdaki|% | (0,3 [7,3 54,3138,1] '
sorumluluklarinin da oldugunu dikkate alirim.
Ogretmenimin ¢alismalarindaki basarilarim ve ¢abalarmi taktir ederim.| f | - | 5 | 11 [127]159 445 065
%l 1,7 [3,6142,152,6
[liskilerimizde agik net ve giivene dayali bir iletisim ortami olugmasina| f | 1 | 3 |24 (157|117 427 0.68
bzen gosteririm. % 0,3 |1,0(7,952,038,7 '
Gorlismelerimiz sirasinda empatik davranirim. f| 1] 2 |13]|155/131 436| 063
%10,30,7 4,3 [51,3443,4

Genel Ortalama = 4,36

Tablo 31'deki madde ortalamalart incelendiginde, okul yoneticilerinin goriiglerine gore

okul yoneticilerinin ilgiye dayali rolleri gergeklesme diizeylerinin ¢ok yiiksek diizeyde

oldugu anlasilmaktadir. (Genel Ortalama=4,36) Ilgiye dayali alt boyutlarinin madde
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ortalamalar1 incelendiginde "Ogretmenimin ¢alismalarinda, ondan ne bekledigimi acik ve

net olarak ifade ederim.” (X =4,46) maddesinin en yiiksek, " Iliskilerimizde agik net ve

giivene dayal1 bir iletisim ortami olugsmasina 6zen gosteririm. **(x =4,27) maddesinin en

diisiik oldugu goriilmektedir.

Tablo 32.Bilgiye Dayal Rol Olcegine Iliskin Betimsel istatistikler

g £lg
S E|s|5|E
Bilgiye dayali rol 6lcegine ait maddeler N S8 N
Sl z|® % s
£ ST
X | ss.
Ogretmenimi mesleki konularda ihtiyaci olan bilgileri edinebilmeleri| f | - | 4 | 38 |168| 97 417! 0.68
icin farkli kisi ve kaynaklara yonlendiririm. %| - {0,3]7,3/51,341,1] ’
Ogretmenlerimin  mesleki karar ve tercihlerini ayrintilh olarak| f | - | 13 | 29 |156|104 2416| 076
aciklamalarini isterim. %| - |0,7|56/46,447,4 ’
Ogretmenlerimin verimli ve etkin calisma stratejileri olusturmalarmal f | 1 | 1 | 14 |169]117 432 061
yardimci1 olurum. %10,3|0,3|4,656,038,7 ’
Ogretmenimin yapti1 galismalari diizenli olarak izlerim. fl-1]1]24]|152|125 433| 0,63
%| - 10,3/7,9[50,341,4
Bilgi ve Deneyimimi 6gretmenimle paylasirim. f|-1| 4 |38]|163|97 417! 0,69
% |- 1,3 [12,6/54,0132,1
Ogretmenimin mesleki gelismeleri hakkinda detayli bilgi isterim. fl|1| 1 ]13|170/117 432| 0,60
%10,3 10,3 4,3 56,338,7

Genel Ortalama = 4,24

Tablo 32'deki madde ortalamalart incelendiginde, okul yoneticilerinin goriiglerine gore

okul yoneticilerinin bilgiye dayali rolleri ger¢eklesme diizeylerinin ¢ok yiiksek diizeyde

oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=4,24). Bilgiye dayali alt boyutlarinin madde

ortalamalar1 incelendiginde "Ogretmenimin yaptig1 ¢alismalari diizenli olarak izlerim." (X

=4,33) maddesinin en yiiksek, " Ogretmenlerimin mesleki karar ve tercihlerini ayrintili

olarak agiklamalarini isterim. (X =4,16) maddesinin en diisiik oldugu gériilmektedir.
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Tablo 33.Kolaylastiricihik Rolii Ol¢egine iliskin Betimsel Istatistikler

: =l e
E| ¢ <
5 8| c|E|E
v oep we . N| S| 98| s
Kolaylastiricilik rolii 6l¢egine ait maddeler S| RININ
2| 2|05 5
= Sl T
= &)
X | ss.
Ogretmenimi kendi alanlarinda yeni konulara/derslere yonelmelerini f | - | 5 |29 (147|121 4271 070
tesvik ederim. %| - |1,79,648,740,1 '
Ogretmenimin planlarini ve fikirlerini daha belirgin hale getirmesine| f | - | 5 | 20 [180] 97 422| 064
yardime1 olurum. %| - |1,76,6[59,632,1 '
Ogretmenimin alternatif bakis acilar1 gelistirmelerine yardimci olurum.| f | - | 4 |32 [171] 95 418| 067
%| - |1,3/10,6/56,6131,5 '
Ogretmenimin adina karar vermekten ¢ok Ogretmenimi yénlendiricil f | 1 | - | 17 [142]142 440! 063
olmaya 6zen gosteririm. %|0,3| - |5647,047,0 '
Mesleki ve biirokratik islem ve iligkilerde Ogretmenime rehberlik| f| - | 2 |11 [150{139 437] 063
ederim. % |- 0,7 3,6 149,746,00 '

Genel Ortalama = 4,29

Tablo 33'deki madde ortalamalar1 incelendiginde, okul yoneticilerinin goriislerine

gore okul yoneticilerinin kolaylastiricilik rolleri gerceklesme diizeylerinin ¢ok yiiksek

diizeyde oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=4,29). Kolaylastiricilik alt boyutlarinin

madde ortalamalar1 incelendiginde "Ogretmenimin adina karar vermekten ¢ok dgretmenimi

yonlendirici olmaya 6zen gosteririm.” (X =4,40) maddesinin en yiiksek, " Ogretmenimin

alternatif bakis acilar1 gelistirmelerine yardimer olurum. **(x =4,18) maddesinin en diisiik

oldugu goriilmektedir.
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Tablo 34.Yiizlestiricilik Rolii Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

s gl c
E| ¢ g ©
128|565
Yiizlestiricilik rolii 6l¢egine ait maddeler N R N
212722
£ S|t
X | ss.
[Yapilan hatalar1 yapici bir bigimde ifade ederim. fl| -] - 148|172|82 411| 065
%| - | - [15,957,027,2
Ogretmenim bir problemle bas etmede karsilastign basarisiziigl f | 1 | 6 | 72 [175] 48 387] 070
rasyonellestirdiginde, diisiinme bigimimdeki tutarsizliklari gostermeye| % [ 0,3 | 2,0 [23,8/57,915,9| ’
calisirim.
Ogretmenimi mesleki risk ve tehlikelere karst énceden uyaririm. F| 1| 5 |28)160{108 422| 061
%10,3|1,7 9,3[53,035,8
Ogretmenimin akademik ve mesleki kararlarimin dayandigi bilgininf F| 6 | 8 |47 |154| 87 2402 085
yetersiz ya da yanlis olmasi durumunda onu uyaririm. %|2,0| 2,6 |15,6(51,028,8 ’
Problemleri ¢6zme konusunda Ogretmenimin yeterince ¢abal f| - | - |48 |172| 82 24111 0.65
gostermediginde, olas1 olumsuz sonuglar1 gérmelerini saglar. %| - | - |15,957,027,2] ’
Ogretmenimin Kkararlarmin ya da problemlerden kagmamin, mesleki| f | 1 | 6 |72 [175] 48 388! 070
gelismelerini engelledigi durumlarda yapici elestirilerde bulunurum. (% (0,3 2,0 [23,8/57,9(15,9] ’
Ogretmenimden olumlu ydénde degisme ve basar1 bekledigim| f| 1 | 5 |28 160/108 422! 070
durumlarda, Ogretmenimin uygun olmayan davranislar: hakkinda|%|0,3| 1,7 |9,3/53,0[35,8 ’
diistincelerimi ifade ederim.
Ogretmenimin uygun olmadigmi diisiindiigiim mesleki karar ve| f | 6 | 8 |47 |154| 87 401! 085
tercihlerini sorgularim. %|2,0| 2,6 |15,6(51,028,8 ’
Genel Ortalama = 4,05

Tablo 34'deki madde ortalamalart incelendiginde, okul yoneticilerinin goriiglerine gore
okul yoneticilerinin yiizlestiricilik rolleri gergeklesme diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu
anlasilmaktadir (Genel Ortalama=4,05). Yizlestiricilik alt boyutlarmin madde
ortalamalar1 incelendiginde "Ogretmenimden olumlu yonde degisme ve basari bekledigim
durumlarda, 6gretmenimin uygun olmayan davranmiglart hakkinda diisiincelerimi ifade
ederim." ( X =4,22) maddesinin en yiiksek, " Ogretmenim bir problemle bas etmede
karsilastigir basarisizligt rasyonellestirdiginde, diisiinme bi¢imimdeki tutarsizliklar

gostermeye caligirim. **(x =3,87) maddesinin en diistik oldugu goriilmektedir.

124



Tablo 35.Model Olma Rolii Ol¢egine iliskin Betimsel Istatistikler

g gl ¢
E| c 2| =
5| 5| c|E|E
oo oo e . N pust o5 < ]
Model olma rolii 6lgegine ait maddeler S| RININ
= 1] m = -
2| 2 0| o
= Sl T
= O
X | ss.
Mesleki ve kisisel iliskilerde model alinabilecek davramslar sergilerim.| f | - | 1 |22 |[182] 97 424! 059
%| - 103]7,3(60,332,1] '
Ogretmenim problemlerle karsilagip cesareti kirildiginda, kendil f | - | 18 | 39 [168] 77 4011 079
deneyimlerimden 6gretmenime ornekler veririm. %| - |6,0[12,955,6[25,5 '
Sikici, cok agir ya da ilgisiz gibi goriinen iglerin degerli bir 6grenme| F | 1 | 16 [133|101]| 51 361| 084
deneyimi olduguna iliskin kendi yasantimdan ve baska kisilerden|% |0,3]5,3 [44,0133,4(16,9| '
ornekler veririm.
Ogretmenimle mesleki hususlar1 tartisirken, konuya iliskin kendil F| - | 18 | 39 |168]| 77 400! 0.79
kisisel duygu ve bakig agimi paylagirim. %| - |6,0[12,955,6[25,5 ’

Genel Ortalama = 3,97

Tablo 35'deki madde ortalamalart incelendiginde, okul yoneticilerinin goriiglerine gore
okul yoneticilerinin model olma rolleri gerceklesme diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu
anlasilmaktadir (Genel Ortalama=3,97). Model olma roliiniin alt boyutlarinin madde
ortalamalar1 incelendiginde "Mesleki ve kisisel iliskilerde model alinabilecek davraniglar
sergilerim™ (x =4,24) maddesinin en yiiksek, " Sikici, cok agir ya da ilgisiz gibi gériinen
islerin degerli bir 6grenme deneyimi olduguna iliskin kendi yasantimdan ve bagka

kisilerden 6rnekler veririm." (X =3,61) maddesinin en diisiik oldugu gortilmektedir.
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Tablo 36. Yetisenin Vizyonu Destekleme Rolii Ol¢egine iliskin Betimsel Istatistikler

=

| |E|E
Yetisenin vizyonunu destekleme rolii 6lcegine ait S| E|3 3 E

= 8| ®©
maddeler £ S | o §n <

= G|t
: X | ss.
Ogretmenimin calismalariyla ilgili daha &nceki kararlarim izler ve| f | - | 3 | 56 [198] 45 394| 061

gelismelerini  belirlemek amaciyla daha oOnceki kararlar hakkinda)% | - | 1,0 |18,5/65,6/14,9
sorular sorarim.

Ogretmenimin gelecekteki hedeflerine ulasabilmesi igin gerekli yeni| f | 1 | 6 |24 [182] 89 417! 0.68

yeterlikler %10,3|2,0/7,960,329,5
Ogretmenimin bagimsiz ve yetkin bir birey olarak galigabilmesini| f | - | 2 |11 [150({139 441! 059
desteklerim. %| - |0,73,649,746,0 ’
Ogretmenimin mesleki hedeflerini gerceklestirebilmeleri icin yaptiklari| f | - | 3 | 37 |177| 84 414! 0.65
planlar1, sahip olduklart kaynaklar1 ve izleyecekleri stratejileri|% | - | 1,0 [12,3/58,8[27,9] ’

aciklamalarini isterim.

Ogretmenimin  bireysel ve mesleki amaglarim ve kararlarmi| f | 2 | 5 |28 (157|110 422| 0.73

olusturmalarina yardim etmek 6nemli rollerimden biridir. %1(0,7|1,719,3|52,0136,4
Ogretmenimi mesleki anlamda daha tecriibeli olacak olarak goriir ve| f | 1 | 3 |37 |177] 84 2413| 065
kisisel vizyonlarini destekleyici ifadelerde bulunurum. %10,3(1,0 [12,3/58,8/27,9 ’

Ogretmenimin ekonomik destek alabilecekleri ve kendi kigisel f | 1 | 7 |23 /18091 416! 0.69
gelisimlerini  olumlu yonde etkileyecek proje asistanliklarina) %|0,3|2,3 | 7,6 [59,6[30,1] ’
katilimlarini saglarim.

Ogretmenimin alamyla ilgili hizmet ici egitim seminerleri, kurslar,| f | - | 2 |11 (150|139 442 059
sempozyum, panel vb. etkinliklere katilmalarinin, ileride basarili birl%| - | 0,7 |3,649,7/46,0] '
0gretmen olabilmeleri i¢in 6nemli oldugunu vurgularim.

Genel Ortalama = 4,20

Tablo 36'daki madde ortalamalar1 incelendiginde, okul yoneticilerinin goriislerine gore
okul yetisenin vizyonunu destekleme rolleri gerceklesme diizeylerinin yiiksek diizeyde
oldugu anlasilmaktadir (Genel Ortalama=4,20). Model olma roliiniin alt boyutlarinin
madde ortalamalar1 incelendiginde "Ogretmenimin alaniyla ilgili hizmet ici egitim
seminerleri, kurslar, sempozyum, panel vb. etkinliklere katilmalarinin, ileride basaril1 bir
ogretmen olabilmeleri igin 6nemli oldugunu vurgularim." ( X =4,42) maddesinin en
yiiksek, "Ogretmenimin ¢alismalartyla ilgili daha dnceki kararlarim izler ve gelismelerini
belirlemek amaciyla daha 6nceki kararlar hakkinda sorular sorarim.""(x =3,94) maddesinin

en diisiik oldugu goriilmektedir.
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Tablo 37.Arastirmaya Katilan Okul Yoneticilerinin Yetistiricilik Olcegi Alt Boyutlari
Puanlarimmin Ortalamalar:

Yetistiricilik Rolleri N Min. Max. X SS
flgiye Dayah Rol 302 | 2,78 500 |4,36041
Bilgiye Dayah Rol 302 | 2,67 500 [4,240,44
Kolaylastiricilik Rolii 302 2,40 5,00 4,29 10,42
Yiizlestiricilik Rolii 302 | 2,50 50 4,05 | 0,48
Model Olma Rolii 302 | 2,00 5,00 |3,97 0,56
Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rolii 302 | 2,25 5,00 |4,20(0,43

Tablo 37'deki bulgulara gore, okul yoneticilerinin goriiglerine gore okul yoneticilerinin
mentorluk rolleri gergeklesme diizeylerinin yiiksek diizeyde oldugu anlagilmaktadir.
Yetistiricilik Olgegi’nin alt boyutlarinin ortalamalar1 incelendiginde ilgiye dayal rol alt
boyutunun (x =4,36) en yiiksek, model olma rolii alt boyutunun ortalamasinin (x =3,97)

en diisiik oldugu goriilmektedir.
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3.2.3 Degiskenler arasi iliskilere yonelik bulgular

Degiskenler arasi iliskilere yonelik bulgular asagidaki tablolarda verilmistir.

Tablo 38.0kul Yoneticilerinin Cinsiyet Durumu Degiskenine Gore Mentorluk Rolleri
Alt Boyutlarima Gore Karsilastirilmasi

Yetistiricilik Rolleri | Cinsiyet N X SS t sd p

. Bayan

Ilgiye Dayah Rol 160 4,34 | 044 -0,763 300 0,446
Bay 142 4,37 | 0,38
Bayan

Bilgiye Dayali Rol 160 4,22 0.48 -0,948 300 0,344
Bay 142 4,27 | 0,39

Kolaylastiricihk Bayan 160 4,26 047 1171 300 0242

Rolii Bay 142 | 431 | 037
Bayan

Yiizlestiricilik Rolii Y 160 | 407 | 050 | 9902 | 300 | 0,368
Bay 142 | 402 | 045
Bayan

Model Olma Rolii 160 | 395 | 08l | o451 | 300 | 0,652
Bay 142 | 398 | 050

Yetisenin Vizyonunu | Bayan 160 419 045 0958 300 0796

Destekleme Rolii Bay 142 4.20 0.42 ’ ,

HO:Okul yoéneticilerinin mentorluk rolleri cinsiyet durumlarina gére anlamli bir

farklilik yoktur.

H1:0kul yoéneticilerinin mentorluk rolleri cinsiyet durumlarina goére anlamli bir

farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6l¢egi’nin alt boyut puanlarinin
cinsiyet durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda, ilgiye dayali rol (t= -0,763; p>0.05), bilgiye dayal1 rol
(t= -0,948; p>0.05) kolaylastiricilik roli (t= -1,171; p>0.05) yiizlestiricilik roli (t= 0,902
p>0.05) model olma rélii (t= -0,451 p>0.05) ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii (t= -
0,258 p>0.05) oldugundan ho kabul edilir ve Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri
cinsiyet durumlarina gore gruplarin aritmetik ortalamalari arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir.
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Tablo 39.0kul Yoneticilerinin Meslegini Severek Yapma Durumu Degiskenine Gore
Mentorluk Rolleri Alt Boyutlarina Gore Karsilastirilmasi

e e e : Meslegimi —

Yetistiricilik Rolleri Seviyorum N X SS t sd p

. Evet

flgiye Dayal Rol 284 4,39 0.39 4250 | 300 | 0,00%
Hayir 18 3,97 0,54
Evet

Bilgiye Dayali Rol 284 427 043 3,805 300 0,00*
Hayir 18 3,87 0,49
Evet

Kolaylastiricilik Rolii 284 4.32 0,39 5,401 300 0,00*
Hayr 18 3,79 0,65
Evet

Yiizlestiricilik Rolii 284 4,06 0.48 089 | 300 | 0371
Hayir 18 3,96 0,49
Evet

Model Olma Rolii 284 | 398 055 | 1041 | 300 | 0299
Hayir 18 3,83 0,72

Yetisenin Vizyonunu Evet 284 4,23 0,39 4451 300 0.00%

Destekleme Rolii Hayir 18 377 0.73 ’ ’

HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri meslegini sevme durumlarina goére anlaml

bir farklilik yoktur.

H1:0kul yoneticilerinin mentorluk rolleri meslegini sevme durumlarina gore anlaml

bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6l¢cegi’nin alt boyut puanlarinin
mesleklerini sevme durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda, okul ydneticilerinin meslegini sevme
algilan ilgiye dayali role gore anlamli bir farklilik gostermektedir. (t= 4,250; p<0.05).
llgiye dayali rol boyutundaki meslegini sevme algilarinin ortalamalar1 incelendiginde,
meslegini sevenlerin ilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir. Okul ydneticilerinin
meslegini sevme algilar1 bilgiye dayali role gére anlamli bir farklilik gostermektedir. (t=
3,805; p<0.05). Bilgiye dayali rol boyutundaki meslegini sevme algilarinin ortalamalar
incelendiginde, meslegini sevenlerin bilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir. Okul
yOneticilerinin meslegini sevme algilar1 kolaylastiricilik roliine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. (t= 5,401; p<0.05). Kolaylastiricilik boyutundaki meslegini sevme

algilarinin ortalamalar1 incelendiginde, meslegini sevenlerin kolaylastiricilik rol algilar
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daha yiiksektir. Okul yoneticilerinin meslegini sevme algilar1 yetisenin vizyonunu
destekleme roliine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. (t= 4,451; p<0.05). Yetisenin
vizyonunu destekleme rolii  boyutundaki meslegini sevme algilarinin ortalamalari
incelendiginde, meslegini sevenlerin bilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin ytizlestiricilik rolii
(t= 0,896; p>.05) ve model olma rolii (t= 1,041; p>.05) alt boyutlarinda ise gruplarin

aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.
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Tablo 40. Okul Yoneticilerinin Mezun Olduklar1 Fakiilte Degiskenine Gore

Mentorluk Rolleri Alt Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi
Karsilastirmasina Ait Bulgular (ANOVA-Tukey HSD)
Yetistiricilik .. Fark
Rolleri Mezun Olunan Fakiilte N X SS F sd P Tukey
Egitim Enstitiisii Lisans 27 4,47 | 035 (1-3)
Egitim Fakiiltesi Lisans 139 433 | 043 (1-2)
flgiye Dayah : T 1-3
Fen Edebiyat Fakiiltesi 28 4,09 0,47 5260 | 4 | 0,00 (1-3)
Rol Lisans (1-5)
Lisansiistii 98 4,44 | 0,37
Doktora 10 4,51 0,26
Egitim Enstitiisii Lisans 27 4,20 0,42 (2-3)
Egitim Fakiiltesi Lisans 139 4,27 0,50 (2-4)
Bilgiye Dayah . .
ol Fen Edebiyat Fakiiltesi 28 3,99 0,44 3112 | 4 | 002*
0 Lisans
Lisansiistii 98 4,28 0,34
Doktora 10 4,40 | 0,39
Egitim Enstitiisii Lisans 27 4,35 | 0,38 (1-3)
Egitim Fakiiltesi Lisans 139 429 | 040 (2-3)
Kolaylastiricihik . . 4-3
Roli Fen Edebiyat Fakiiltesi 28 3,83 050 | 11,544 | 4 | 0,00* (4-3)
olu Lisans
Lisansiistii 98 4,39 | 035
Doktora 10 4,42 | 048
Egitim Enstitiisii Lisans 27 4,18 0,38 (1-3)
Egitim Fakiiltesi Lisans 139 4,06 0,52 (3-5)
Yiizlestiricilik . L
Roli Fen Edebiyat Fakiiltesi 28 3,82 0,48 2836 | 4 | 0,03
olu Lisans
Lisansiistii 98 4,06 0,43
Doktora 10 4,30 | 0,26
Egitim Enstitiisii Lisans 27 383 | 062 (2-3)
Egitim Fakiiltesi Lisans 139 3,97 0,52 (2-4)
Model Olma : L
Roli Fen Edebiyat Fakiiltesi 28 3,54 0,51 6611 | 4 | 0,00*
olu Lisans
Lisansiistii 98 4,11 | 0,55
Doktora 10 4,05 | 0,64
Egitim Enstitiisii Lisans 27 4,09 | 037 (2-3)
Yetisenin Egitim Fakiiltesi Lisans 139 4,25 0,37 (2-4)
Vizyonunu . L 2.5
Fen Edebiyat Fakiiltesi 28 381 | 051 | 9331 | 4 | 0.00% (2-5)
Destekleme Lisans
Rolii Lisansiistii 98 4,22 | 0,44
Doktora 10 455 | 041
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HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri mezun olduklar1 fakiilte degisken

durumlarina gore anlaml bir farklilik yoktur.

H1:0Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri mezun olduklar1 fakiilte degisken

durumlarina gore anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin
mezun olduklar fakiilte degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, ilgiye dayali rol (F=5,260; p<.05) ,
bilgiye dayali rol (F=3,112; p<.05), kolaylastiricilik rolii (F=11,544; p<.05) yiizlestiricilik
roli (F=2,836; p<.05) model olma rolii (F=6,611; p<.05) ve yetisenin vizyonunu
destekleme rolii (F=9,331; p<.05) guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Ilgili rollerde farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi
sonucunda, ilgiye dayali rol boyutundaki mezun olunan fakiilte algilarinin ortalamalari
incelendiginde, mezun olduklar1 fakiilte tiirii doktora olanlarin ilgiye dayali rol algilari
daha yiiksektir. Bilgiye dayali rol boyutundaki mezun olunan fakiilte algilarinin
ortalamalar1 incelendiginde, mezun olduklar1 fakiilte tiirii lisansiistii olanlarin bilgiye
dayali rol algilar1 daha yiiksektir. Kolaylastiricilik boyutundaki mezun olunan fakiilte
algilarmin ortalamalar1 incelendiginde, mezun olduklar fakiilte tiirii doktora olanlarin
kolaylastiricilik rol algilari daha ytiksektir. Yizlestiricilik boyutundaki mezun olunan
fakiilte algilarmin ortalamalar1 incelendiginde, mezun olduklar1 fakiilte tiiri doktora
olanlarin yiizlestiricilik rolii algilar1 daha yiiksektir. Model olma boyutundaki mezun
olunan fakiilte algilarinin ortalamalar1 incelendiginde, mezun olduklar1 fakiilte tiirti
lisansiisti  olanlarin model olma rolii algilar1 daha yiiksektir.Yetisenin vizyonunu
destekleme rolii boyutundaki mezun olunan fakiilte algilarinin ortalamalar1 incelendiginde,
mezun olduklar fakiilte tiirii doktora olanlarin yetisenin vizyonunu destekleme algilar

daha yiiksektir.
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Tablo 41. Okul Yoneticilerinin Brans Degiskenine Gore Mentorluk Rolleri Alt
Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi Karsilastirmasina Ait Bulgular
(ANOVA-Tukey HSD)

Yetistiricilik — Fark
Rolleri Bransg N X SS F sd P Tukey
Fen Bilimleri (Sayisal
Ders Grubu) 89 4,34 0,40
iloive Davali Rol Sosyal Bilimler (Sozel
gly Yy Ders Grubu) 174 4,35 043 | 0,767 | 2 0,47
Gizel Sanatlar, Spor ve
Konservatuar 39 4,44 0,35
Fen Bilimleri (Sayisal
Ders Grubu) 89 4,21 0,38
Bilsive Davali Rol | Sosyal Bilimler (Sozel
gly \ Ders Grubu) 174 4,23 0,48 | 2,387 | 2 0,09
Gizel Sanatlar, Spor ve 39 439 041
Konservatuar ' '
Fen Bilimleri (Sayisal
Ders Grubu) 89 4,21 0,36
Kolaylastinieihk Sosyal Bilimler (Sozel
174 4,30 0,46
Rolii Ders Grubu) 0,196 | 2 0,82
Giizel Sanatlar, Spor ve 39 4,31 0,42
Konservatuar
Fen Bilimleri (Sayisal
. - Ders Grubu) 89 4,00 0,41
PSR [Sosyal Bilimler Goeel |17 | 405 | 048 | 6,530 | 2 | 0,00% | (1-3)
Rolii Ders Grubu) ' ' ’ ’
Gizel Sanatlar, Spor ve 39 431 054
Konservatuar ' '
Fen Bilimleri (Sayisal
Ders Grubu) 89 3,89 0,40
Model Olma Rolii | Sosyal Bilimler (Sozel
Ders Grubu) 174 3,99 062 | 1,290 | 2 0,28
Gizel Sanatlar, Spor ve 39 404 057
Konservatuar ' ’
Fen Bilimleri (Sayisal
Yetisenin Ders Grubu) 89 423 | 037
Vizvonunu Sosyal Bilimler (Sozel
Y ) Ders Grubu) 174 4,17 0,46 | 0,918 | 2 0,40
Destekleme Rolii Giizel Sanatlar, Spor ve 39 496 0.44

Konservatuar

HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri brans degisken durumlarina goére anlamli

bir farklilik yoktur.

H1:0kul yoneticilerinin mentorluk rolleri brans degisken durumlarina gére anlaml

bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6l¢cegi’nin alt boyut puanlarinin

brans degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan Anova testi sonucunda, yiizlestiricilik rolii (F=6,530; p<.05), guruplarin aritmetik
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ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur. yiizlestiricilik
roliinde farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi sonucunda,
yiizlestiricilik rolii boyutundaki brans algilarinin ortalamalar1 incelendiginde, brans1 Glizel
Sanatlar, Spor ve Konservatuar olanlarin yiizlestiricilik rolii algilar1 daha ytiksektir.
Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik dl¢cegi’nin ilgiye dayali rol
(F=0,767; p>.05), bilgiye dayali rol (F=2,387; p>.05), kolaylastiricilik rolii (F=0,196;
p>.05), yetisenin vizyonunu destekleme roli (F=0,918; p>.05) ve model olma roli
(F=1,290; p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.

Tablo 42.0kul Yoneticilerinin Yas Degiskenine Gore Mentorluk Rolleri Alt Boyutlar:
Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi Karsilastirmasina Ait Bulgular (ANOVA-
Tukey HSD)

PP . — s Fark
Yetistiricilik Rolleri Yas N X SS F d P Tukey
20-30 59 4,34 0,45 1-4)
figiye Dayali Rol o oL S L 092 3664 | 3| 0017 | (24)
51-60 19 4,62 0,25
20-30 59 4,20 0,46 1-4)
o 31-40 131 4,28 0,41
Bilgiye Dayali Rol 4150 93 117 0.6 4974 | 3 | 0,00* (2-4)
51-60 19 457 | 037 (3-4)
20-30 59 4,31 0,44 (3-4)
.. 31-40 131 4,32 0,36
Kolaylastiricihk Rolii ! ! *
Y 41-50 93 | 419 | 049 | 378 | 3| 001
51-60 19 451 0,32
20-30 59 3,95 0,51
PP 31-40 131 | 4,07 | 049
Yiizlestiricilik Rolii ! !
? 41-50 93 | 413 | 044 | 2498 |3 006
51-60 19 3,89 0,40
20-30 59 3,92 0,62
Model Olma Rolii 31-40 131 | 400 | 051
41-50 93 3,96 0,60 0,299 3 0,83
51-60 19 3,93 0,51
Yetisenin Vi 20-30 59 4,23 0,39
ctigenin Vizyonunu 31-40 181 | 419 [ 039 | 1400 [ 5| go7
Destekleme Rolii 41-50 93 4,16 0,52 ' '
51-60 19 4,37 0,36

HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri yas degisken durumlarina gore anlamli bir

farklilik yoktur.

H1:0kul yoneticilerinin mentorluk rolleri yas degisken durumlarina gore anlamli bir

farklilik vardir.
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Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin
yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Anova testi sonucunda, ilgiye dayali rol (F=3,664; p<.05) , bilgiye dayali rol
(F=4,974; p<.05), kolaylastiricilik rolii (F=3,748; p<.05),guruplarin aritmetik ortalamalar1
arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Mlgili rollerde farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi
sonucunda, ilgiye dayali rol boyutundaki yas algilarinin ortalamalar1 incelendiginde,
yaslar1 51-60 arasinda olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha ytiksektir.

Bilgiye dayali rol boyutundaki yas algilarinin ortalamalari incelendiginde, yaslar: 51-
60 arasinda olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Kolaylastiricilik rolii boyutundaki yas algilarinin ortalamalari incelendiginde, yaslar
51-60 arasinda olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha ytiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin yiizlestiricilik roli
(F=2,493; p>.05), yetisenin vizyonunu destekleme rolii (F=1,333; p>.05) ve model olma
rolii (F=0,299; p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamuistir.
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Tablo 43. Okul Yéneticilerinin Idarecilik Gorevlerine Gore Mentorluk Rolleri Alt
Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi Karsilastirmasina Ait Bulgular
(ANOVA-Tukey HSD)

Yetistiricilik Rolleri | idarecilik Gorevi N X | ss F 3 P TFU"’l‘(r(';y
4.4 (1-3)
Miidiir Yardimcisi 115 0 0,39
43 (2:3)
flgiye Dayali Rol Miidiir Bas Yardimcisi 33 i - 0,35 14562 | 3 | 0,00 (3-4)
Ziumre Bagkani 60 9 0,49
45
Okul Miuduri 94 0 0,32
4,2 (3-4)
Miidiir Yardimcisi 115 8 0,41
41
Bilgiye Dayali Rol Miidiir Bag Yardimcisi 33 i - 0,33 3,930 3 0,01%
Ziumre Bagkani 60 2 0,45
e 4,3
Okul Miudiiri 94 3 0,49
4,2 (1-3)
Miidiir Yardimcisi 115 9 0,44
4,2 3-4)
Kolaylastlrlcﬂlk Rolii Miidiir Bas Yardimecisi 33 Z‘r : 0,27 6,550 3 0700*
Ziumre Baskani 60 1 0,40
4.4
Okul Midiiri 94 1 0,42
4,0
Midiir Yardimcisi 115 7 0,48
Miidiir Bas Yard 33 2’8 0,32 (2-4)
Yiizlestiricilik Rolii udur bag Y ardimeisi ' 4.043 3 0.01*
3,9 ' ! (3-4)
Ziumre Bagkani 60 6 0,54
41
Okul Mudiira 94 6 0,45
3,9
Miidiir Yardimcisi 115 8 0,53
3,8
Model Olma Rolii Miidiir Bag Yardimcisi 33 2 0,54 1218 3 0.30
3,9 1 ’
Zimre Bagkani 60 3 0,60
4,0
Okul Muduri 94 2 0,58
41 (1-4)
Miudiir Yardimeisi 115 8 0,39 (2-2)
e e e 40
Yetigenin Vizyonunu Miidiir Bas Yardimcisi 33 3 0,33 6.707 3 0.00*% (3-4)
Destekleme Rolii 40 ! !
Zumre Baskani 60 9 0,45
43
Okul Muduri 94 4 0,46
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HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri idarecilik gorevi durumlarina gore anlaml

bir farklilik yoktur.

H1:0Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri idarecilik goérevi durumlarina gore anlaml
bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin
idarecilik gorevleri durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, ilgiye dayali rol (F=14,562; p<.05) ,
bilgiye dayali rol (F=3,930; p<.05), kolaylastiricilik rolii (F=6,550; p<.05), ylizlestiricilik
roli (F=4,043; p<.05) ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii (F=6,707; p<.05),
guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.

Ilgili rollerde farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi
sonucunda, ilgiye dayali rol boyutundaki idarecilik gorevi algilarinin ortalamalar
incelendiginde, gorevi okul miidiirii olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Bilgiye dayali rol boyutundaki idarecilik gorevi algilarinin ortalamalari
incelendiginde, gorevi okul miidiirli olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Kolaylastiricilik  rolii boyutundaki idarecilik gorevi algilarinin  ortalamalar
incelendiginde, gorevi okul miidiirii olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Yiizlestiricilik  rolii  boyutundaki idarecilik gorevi algilarinin  ortalamalari
incelendiginde, gorevi okul midiirii olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Yetisenin vizyonunu destekleme rolii boyutundaki idarecilik gorevi algilarinin
ortalamalar1 incelendiginde, gérevi okul miidiirii olanlarin ilgiye dayali rol algilar1 daha
yiiksektir.

Aragtirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6l¢cegi’nin model olma rolii
(F=1,218; p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamustir.

137



Tablo 44. Okul Yoneticilerinin Idarecilikteki Mesleki Deneyimlerine Gére Mentorluk
Rolleri Alt Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi Karsilagtirmasina Ait
Bulgular (ANOVA-Tukey HSD)

Yetistiricilik Roller Mé‘:lae'lficg':;‘;';'im N X [ss| F [5] P Tf,il‘y
1-5 yil 142 | 429 045 (1-2)
o 6-10 yil 68 450 | 0,39
ligiye Dayali Rol 11-15 yil 43 | 425 [038| 5112 | 4 | 0,00
16-20 yil 36 4,44 1031
21 ve iistii 13 457 0,27
1-5 yil 142 | 426 [ 042 (1-2)
6-10 y1l 68 434 1043 (2-3)
Bilgiye Dayal Rol 11-15 yil 43 4,04 | 0,37 6717 | 4 | 0.00*
16-20 yil 36 414 [050]| ’ (3-4)
51 ve distii 13 4,64 | 0,46 (3-5)
1-5 yil 142 | 432 ][040 (1-3)
_[6-10y 68 429 [043 2-3)
Kolaylastiricihik Rolii [ 11-15 yil 43 405 | 0,48 | 4,839 4 0,00*
16-20 yil 36 441 10,37 (3-4)
21 ve iistii 13 437 (031
1-5 yil 142 | 404 | 048
6-10 y1l 68 4,17 | 054
Yiizlestiricilik Rolii 11-15 yil 43 397 [038| 1376 | 4 | 0724
16-20 yil 36 4,04 |0,42
21 ve iistii 13 4,00 | 057
1-5 yil 142 | 399 | 055 (1-3)
) 6-10 y1l 68 4,05 [ 0,58 2-3)
Model Olma Rolii 11-15 yil 43 369 |053| 3285 | 4 | 0,01*
16-20 yil 36 402 051 (3-4)
21 ve iistii 13 4,08 0,66
1-5 yil 142 | 421 [ 042
Yetisenin Vizyonunu 6-10 y1l 68 422 | 0,43
) 11-15 yil 43 4,07 [046| 2067 | 4 | 0,09
Destekleme Rolii 16-20 yil 36 418 | 044
21 ve iistii 13 4,43 10,40

HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri idarecilikteki mesleki deneyim degisken

durumlarina gore anlaml bir farklilik yoktur.

H1:0kul yoneticilerinin mentorluk rolleri idarecilikteki mesleki deneyim degisken

durumlarina gore anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin

idarecilik gorevleri durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, ilgiye dayali rol (F=5,112; p<.05) ,
bilgiye dayali rol (F=6,717; p<.05), kolaylastiricilik roli (F=4,839; p<.05), ve model
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olma rolii (F=3,285; p<.05), guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel
olarak anlamli bulunmustur.

Ilgili rollerde farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi
sonucunda, ilgiye dayali rol boyutundaki idarecilikteki mesleki deneyim algilarinin
ortalamalar1 incelendiginde, idarecilikteki mesleki deneyimi 6-10 yil olanlarin ilgiye
dayal1 rol algilar1 daha yiiksektir.

Bilgiye dayali rol boyutundaki idarecilikteki mesleki deneyim algilarinin
ortalamalar1 incelendiginde, idarecilikteki mesleki deneyimi 21 ve dstii yil olanlarin
bilgiye dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Kolaylastiricilik  rol boyutundaki idarecilikteki mesleki deneyim algilarinin
ortalamalar1 incelendiginde, idarecilikteki mesleki deneyimi 16-20 yil  olanlarin
kolaylastiricilik rol algilar1 daha yiiksektir.

Model olma rolii boyutundaki idarecilikteki mesleki deneyim algilarinin ortalamalart
incelendiginde, idarecilikteki mesleki deneyimi 6-10 yil olanlarin model olma rolii
algilar1 daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik dlgegi’nin yiizlestiricilik rolii
(F=1,376; p>.05) ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii (F=2,067; p>.05) alt
boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak

anlamli bulunmamustir.
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Tablo 45. Okul Yoneticilerinin Gorev Yaptiklar1 Okul Tiiriine Gore Mentorluk
Rolleri Alt Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi Karsilagtirmasina Ait

Bulgular (ANOVA-Tukey HSD)

Yetistiricilik Okul Tiirii N X | ss | F |sd| P TFU"’I‘(rG"fy
Ana Okulu 12 4,19 0,52
. Ozel ilkdgretim 63 432 | 0,40
ligiye Dayahi Rol g o i Tikogretim 126 | 441 | 037 | 1227 | 4 | 030
Resmi Lise 59 4,36 0,38
ozel lise 42 4,33 0,55
Ana Okulu 12 4,17 0,58
Bilgiye Dayal Ozel 11kdgretim 63 4,23 | 043
Rol Resmi Hkégretim 126 4,25 0,42 0,135 4 0,97
Resmi Lise 59 4,25 0,50
ozel lise 42 4,26 0,42
Ana Okulu 12 4,27 0,40
Kolaylastiricihk | Ozel 1lkdgretim 63 4,27 0,36
Rolii Resmi Hkégretim 126 4,36 0,37 1,437 4 0,22
Resmi Lise 59 4,23 0,52
ozel lise 42 4,22 0,50
Ana Okulu 12 3,90 0,73
Yiizlestiricilik Ozel i1kdgretim 63 4,10 0,42
Rolii Resmi Hkégretim 126 4,06 0,48 0,475 4 0,75
Resmi Lise 59 4,06 0,46
ozel lise 42 4,03 0,51
Ana Okulu 12 3,656 | 0,63 (1-2)
Model Olma Ozel Tlkégretim 63 | 3,85 | 046 2:3)
Rolii Resmi [lkdgretim 126 4,05 0,54 2,779 4 0,03*
Resmi Lise 59 4,02 0,52
ozel lise 42 3,90 0,73
Yetisenin Ana Okulu 12 4,01 0,35
. Ozel Ilkogretim 63 4,23 0,32
Vizyonunu Resmi Tlkdgretim 126 | 417 | 043 | 1131 | 4 | 04
Destekleme Resmi Lise 59 419 | 048 ’ ’
Rolii ozel lise 42 4,28 0,53

HO:Okul yoéneticilerinin mentorluk rolleri gorev yaptiklar1 okul tiirii degisken

durumlarina gore anlamli bir farklilik yoktur.

H1:0kul yoéneticilerinin mentorluk rolleri gorev yaptiklar1 okul tirii degisken

durumlarina gore anlamli bir farklilik vardir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin

idarecilik gorevleri durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, model olma rolii (F=2,779; p<.05)

gurubunun aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
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Model olma roliindeki farklilasmanin kaynagmin belirlenmesi amaciyla yapilan
Tukey testi sonucunda, model olma rol boyutundaki gorev yapilan okul algilarinin
ortalamalar1 incelendiginde, gorev yaptiklar1 okul tiirii resmi ilk 6gretim olan katilimcilarin
model olma rolii algilar1 daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik dl¢cegi’nin ilgiye dayali rol
(F=1,227; p>.05), bilgiye dayali rol (F=0,135; p>.05), kolaylastiricilik rolii (F=1,437;
p>.05), yiizlestiricilik rolii (F=0,475; p>.05), ve yetisenin vizyonunu destekleme roli
(F=1,131; p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark,

istatistiksel olarak anlamli bulunmamastir.

Tablo 46. Okul Yoneticilerinin Simiftaki Ogrenci Sayisina Gore Mentorluk Rolleri Alt
Boyutlar1 Puanlarni Arasindaki Varyans Analizi Karsilastirmasina Ait Bulgular
(ANOVA-Tukey HSD)

Yeg%tlllgﬁmk Sinif Sayisi N X SS F sd P Tlfjir:y
0-20 27 441 0,45
. 21-30 46 4,31 0,34 0.98
Iigiye Dayali Rol 31-40 47 434 034 11 4 0,42
41-50 75 4,43 0,44
51 ve ustl 107 4,33 0,44
0-20 27 4,30 0,38
Bilgiye Dayal 21-30 46 4,12 0,37
Rol 31-40 47 417 | 0,56 2’54 4 |o002% | (2-4)
41-50 75 4,36 0,41
51 ve usti 107 4,24 0,44
0-20 27 4,39 0,35
Kolaylastineihk | 21-30 46 4,24 0,31 108
Rolii 31-40 a7 4,23 0,44 ’4 4 0,37
41-50 75 4,35 0,42
51 ve ustl 107 4,27 0,47
0-20 27| 389 | 056 (1-4)
Yiizlestiricilik 21-30 46 3,90 0,34 6.25
Rolii 31-40 47 393 | 054 p 4 | o000% | (2-4)
41-50 75 424 | 0,40 (3-4)
51 ve st 107 4,09 0,48
0-20 27 4,12 0,50
Model Olma 21-30 46 3,94 0,42 0.80
Rolii 31-40 47 3,89 0,57 ’0 4 0,53
41-50 75 3,94 0,53
51 ve iistil 107 3,99 0,65
Yetisenin 0-20 27 4,40 0,46
Vizyonunu 21-30 46 4,10 0,34
31-40 47 418 | 041 | 265 | , |0z | (1-2)
Destekleme 41-50 75 4,25 0,30 5 '
Roli 51 ve iisti 107 | 416 | 053
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HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri siniftaki 6grenci sayisina gore anlamli bir

farklilik gostermez.

H1:0Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri siniftaki 6grenci sayisina gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin
idarecilik gorevleri durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, bilgiye dayali rol (F=2,842; p<.05) ,
yiizlestiricilik rolii, (F=6,256; p<.05), ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii (F=2,655;
p<.05), guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlaml
bulunmustur.

Ilgili rollerde farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi
sonucunda, bilgiye dayali rol boyutundaki sinmiftaki Ogrenci sayisi ortalamalari
incelendiginde, siiftaki 6grenci sayis1 41-50 arasinda olanlarin bilgiye dayali rol algilari
daha ytiksektir.

Yiizlestiricilik rolii boyutundaki siniftaki 6grenci sayist ortalamalari incelendiginde,
siiftaki 6grenci sayis1 41-50 arasinda olanlarin yiizlestiricilik rol algilar1 daha yiiksektir.

Yetigenin vizyonunu destekleme rolii boyutundaki siniftaki O6grenci sayisi
ortalamalar1 incelendiginde, siniftaki 6grenci sayisi 0-20 arasinda olanlarin bilgiye dayali
rol algilar1 daha ytiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin ilgiye dayali rol
(F=0,981; p>.05), kolaylastiricilik rolii (F=1,084; p>.05), ve model olma rolii (F=0,800;
p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir.
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Tablo 47. Okul Yoneticilerinin Okuldaki Idareci Sayisin Gére Mentorluk Rolleri Alt
Boyutlar1 Puanlar1 Arasindaki Varyans Analizi Karsilastirmasina Ait Bulgular
(ANOVA-Tukey HSD)

Yeg%tlllgﬁ'"k idareci Sayisi N X SS F sd P Tlfjirtle(y

1 kisi 15 4,36 0,45

oL 2 kisi 96 4,39 0,51 0.50

ligiye Dayal Rol I3 56; 114 | 433 [ 039 | o | 4 | 073
4 kisi 54 4,33 0,32
5 kisi ve iizeri 23 4,43 0,30
1 kisi 15 3,99 0,74

Bilgiye Dayali | 2 kisi 96 430 | 046 | o0

Rol 3 kisi 114 4,24 0,42 ’4 4 0,13
4 kisi 54 4,21 0,39
5 kisi ve iizeri 23 4,30 0,32
1 kisi 15 4,16 0,39

Kolaylastiricihk | 2 kisi 96 4,35 0,49 594

Rolii 3 kisi 114 434 | 0,39 3 4 | 0,02* (2-4)
4 kisi 54 4,15 0,38
5 kisi ve iizeri 23 4,22 0,35
1 kisi 15 4,17 0,60

Yiizlestiricilik 2 kisi 96 4,09 0,57 0.44

Rolii 3 kisi 114 4,03 0,47 ,8 4 0,77
4 kisi 54 4,04 0,27
5 kisi ve iizeri 23 4,01 0,43
1 kisi 15 3,93 0,42

Model Olma 2 kisi 96 411 0,59 230

Rolii 3 kisi 114 3,91 0,63 ’5 4 0,06
4 kisi 54 3,87 0,39
5 kisi ve iizeri 23 3,92 0,43

Yetisenin 1 kisi 15 4,00 0,30

. 2 kisi 96 4,24 0,57

Vizyonunu 3 kisi 114_| 423 | 036 | 200 | , | o

Destekleme 4 kisi 54 4,16 | 0,38 5 ’

Rolii 5 kisi ve iizeri 23 | 405 | 020

HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri okuldaki idareci sayilarina gére anlamli bir

farklilik gostermez.

H1:0kul yoneticilerinin mentorluk rolleri okuldaki idareci sayilarina gore anlamli bir

farklilik gosterir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6l¢cegi’nin alt boyut puanlarinin

idarecilik gorevleri durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, kolaylastiricilik rolii (F=2,943; p<.05)

gurubunun aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli bulunmustur.
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Kolaylastiricilik roliindeki farklilagmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan
Tukey testi sonucunda, kolaylastiricilik rolii boyutundaki okuldaki idareci sayisi
ortalamalari okuldaki idareci 2 kisi olan katilimcilarin

incelendiginde, sayist

kolaylastiricilik rolii algilar1 daha ytiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik dl¢egi’nin ilgiye dayali rol
(F=0,509; p>.05), bilgiye dayal1 rol (F=1,804; p>.05), yiizlestiricilik rolii (F=0,448; p>.05),
model olma roli (F=2,305; p>.05), ve yetisenin vizyonunu destekleme roli (F=2,005;
p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel
olarak anlamli bulunmamustir.

Tablo 48. Okul Yéneticilerinin Okuldaki Ogrenci Sayisin Gére Mentorluk Rolleri Alt
Boyutlar1 Puanlarni Arasindaki Varyans Analizi Karsilastirmasina Ait Bulgular
(ANOVA-Tukey HSD)

Yetistiricilik Okuldaki Ogrenci — Fark
R?Jlleri SaylsIq N X SS F sd P Tukey
0-300 87 434 | 0,44
. 301-600 58 438 | 048
ligiye Dayah Rol 757 g9 43 447 | 0,40 2383 | 4 | 0,06
901-1200 79 427 10,33
1201 ve iistii 35 446 |0,37
0-300 87 430 |0,46
Bilgiye Dayah 301-600 58 4,08 |0,40 (1-2)
601-900 43 438 | 0,54 3,869 | 4 | 0,00%
Rol 901-1200 79 420 |04l (2-3)
1201 ve iistii 35 434 10,32
0-300 87 433 |045
Kolaylastincihk | 301-600 58 4,20 0,42
Rolii 601-900 43 436 | 0,52 1,354 | 4 | 0,25
901-1200 79 426 | 0,34
1201 ve iistii 35 431 |0,38
0-300 87 411 | 0,44
Yiizlestiricilik 301-600 58 4,02 0,49
Rolii 601-900 43 415 | 0,61 1,726 | 4 | 0,14
901-1200 79 3,96 | 043
1201 ve {istii 35 411 | 043
0-300 87 4,04 | 0,58
Model Olma 301-600 58 413 | 0,53 (1-4)
Rolii 601-900 43 391 [061 3,903 | 4 | 0,00% (2-4)
901-1200 79 379 [0,52
1201 ve iistii 35 398 [048
Yetisenin 0-300 87 4,27 0,49
) 301-600 58 4,04 | 0,44
Vizyonunu 601-900 43 1437 1052 | 4200 | 4 | 000 (1-2)
Destekleme 901-1200 79 418 0,33 ' ' (2-3)
Rolii 1201 ve iistii 35 410 |o023
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HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri okuldaki 6grenci sayisina gore anlamli bir

farklilik gostermez.

HZ1:0kul yoneticilerinin mentorluk rolleri okuldaki 6grenci sayisina gore anlamli bir

farklilik gostermez.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin alt boyut puanlarinin
okuldaki 6grenci sayist durumlarina gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Anova testi sonucunda, bilgiye dayali rol (F=3,869; p<.05) ,
model olma rolii, (F=3,903; p<.05), ve yetisenin vizyonunu destekleme rolii (F=4,744;
p<.05), guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel olarak anlamli
bulunmustur.

Ilgili rollerde farklilasmanin kaynaginin belirlenmesi amaciyla yapilan Tukey testi
sonucunda, bilgiye dayali rol boyutundaki okuldaki O6grenci sayist ortalamalari
incelendiginde, okuldaki O0grenci sayis1 601-900 arasinda olanlarin bilgiye dayali rol
algilar1 daha yiiksektir.

Model olma rolii boyutundaki okuldaki 6grenci sayisi1 ortalamalar1 incelendiginde,
okuldaki ogrenci sayist 301-600 arasinda olanlarin model olma rolii algilar1 daha
yiiksektir.

Yetisenin vizyonunu destekleme rolii boyutundaki okuldaki Ogrenci sayisi
ortalamalar1 incelendiginde, okuldaki O6grenci sayisi 601-900 arasinda olanlarin bilgiye
dayali rol algilar1 daha yiiksektir.

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik 6lgegi’nin ilgiye dayali rol
(F=2,383; p>.05), kolaylastiricilik rolii (F=1,354; p>.05), ve yiizlestiricilik rolii (F=1,726;
p>.05) alt boyutlarinda ise guruplarin aritmetik ortalamalar1 arasindaki fark, istatistiksel

olarak anlamli bulunmamustir.
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3.2.4 Kisaca Pearson Kolerasyon Katsayisi :

Pearson Korelasyon Katsayisi, iki siirekli degiskenin dogrusal iliskisinin derecesinin

dl¢iimiinde kullanilir. iki degisken arasinda anlamli bir iliski var midir sorusunun cevabi

aranir.

Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degerler alir. Eger;

r=-1 ise Tam negatif dogrusal bir iligki vardir.

r=+1 ise, Tam pozitif dogrusal bir iligki vardir.

=0 ise, iki degisken arasinda iliski yoktur.

[liskinin boyutunu incelemek igin,

0,01<r<0,40 ise diisiik, 0,41<r<0,60 ise orta, 0,61<r<1,00 ise yiiksek diizeyde bir

iligki oldugu soylenir.

Tablo 49.0kul Yoneticilerinin Mentorluk Rolleri Alt Boyutlar ile Gorev Yaptiklar:
Okullarin Ulusal Sinavlardan (SBS-LYS) Elde Ettikleri Ortalama Akademik Basari
Puani Diizeyi Arasindaki Iliskiyi Belirleyen Pearson Korelasyonu Katsayis1 Sonuclar:

Yetistiricilik Rolleri Okul Akademik Puam

r 0,185
Iigiye Dayali Rol

p 0,01*

r 0,206
Bilgiye Dayal Rol

p 0,04*

r 0,114
Kolaylastiriciik Rolii

p 0,12

r 0,282
Yiizlestiricilik Rolii

p 0,00*

r 0,098
Model Olma Rolii

p 0,17

r 0,137
Yetisenin Vizyonunu Destekleme Rolii

p 0,06

HO:Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri

anlamli bir iliski vardir.
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H1: Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri ile okulun akademik puani arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

Tablo 49 incelendiginde, arastirmaya katilan okul yoneticilerinin yetistiricilik
Olcegi’nin alt boyutlar ile gorev yaptiklari okulun ortalama akademik basari puani diizeyi
arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan koreldsyon analizi sonucunda; ilgiye dayali rol
(r=0,185; p<0.05), bilgiye dayali rol (r=0,206; p<0.05) ve ylizlestiricilik rolii (r=0,0,282;
p<0.05) ile okulun akademik puanlar1 arasinda istatistiksel ag¢idan diisiik ve pozitif yonde
anlamli bir iligki saptanmustir.

Kolaylastiricilik rolii (r=0,114; p>0.05), yetisenin vizyonunu destekleme (r=0,137;
p>0.05) ve model olma rolii (r=0,098; p>0.05) alt boyutlarinda ise akademik puanlar
arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki saptanmamastir.

Tablo 50.Yetisciricilik Olcegine Ait Giivenirlik Analizi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha | N of Items

,935 41

Tablo 50°deki giivenirlik katsayisi incelendiginde, mentorliik rolleri algilar1 6lgegine ait
Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,935 olarak hesaplandigi goriilmektedir. Bu degerler

Olcegin gilivenirliginin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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SONUC VE DEGERLENDiRME

Gliniimiizde mentorluk degisen sartlara ayak uydurabilecek, orgiitsel amaglan yerine
getirebilecek nitelikli yoneticilerin ve 6gretmenlerin yetistirilmesinde uygulanmasi gereken
bir siire¢ olarak goze carpmaktadir. Siire¢ sayesinde goreve yeni baslayacak olan okul
midiirleri mesleklerinin en sikintili donemlerinde kendilerinden daha deneyimli uzman bir
kisiden profesyonel destek alirlar. Boylece hem bu zorluklarla dolu zaman dilimi kolay

atlatilir hem de tliniversite siralarinda 6gretilemeyen bazi mesleki sirlar 6grenilmis olur.

Lumsden hali hazirda kullanilmakta olan okul miidiirii yetistirme programlarinin

eksikliklerini su sekilde siralamistir:

Cok fazla teori,

Gergek ortamda problem ¢ézme etkinliklerine yeteri kadar yer verilmemesi,
Alanla ilgili akademisyenlerle isbirligine gidilmemesi,

Miidiir olma siirecinde hazirlik programlarina yeterli zamanin ayrilmamasi,

Catisma ¢6zme becerilerinin yeteri kadar 6gretilmemesi,

YV V. V V V VY

Istenen diizeyde iletisim becerilerinin 6gretilmemesi Snow, (2004)

Ulkemizdeki okul yoneticisi yetistirilmesinde uygulanmakta olan yontemlerde de
yukaridaki maddelere benzer eksiklikler hissedilmektedir. Okul miidiirii adaylarinin almis
olduklar1 hizmet i¢i egitimler daha ¢ok kuru bilgi icermekte ve uygulamadan uzak
kalmaktadir. Adaylar ¢atisma ¢oziimii ve iletisim becerileri noktasinda yeterli donanima
sahip olmadan goreve gelmektedir. Buna bagli olarak okulda cesitli sorunlarla
karsilagilmaktadir. Mentorluk siirecinin daha etkin bir sekilde kullanilmasi bu olasi

sorunlarin ortadan kaldirabilecek nitelikte bir uygulamadir.

Bush ve Middlewood mentorluk siirecinden gecen egitimcilerin karsilastiklart
sorunlart daha rahat ifade ettiklerini belirtmektedir. Mentorluk hizmeti alan adaylar
gorevlerinin neleri kapsadigi konusunda bilgi sahibi olurlar, daha genis bir bakis acisi
yakalayarak kendilerine olan giivenleri artar ve gevreleriyle olan iliskileri olumlu yonde

gelisir. Siirecin egitimde kullanilmasiyla okul yoneticilerinin kendilerine olan giivenleri
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artacagindan mesleki alanda daha iyi isler yapmak icin cesaretleneceklerdir. Boylelikle

giiniimiiz okullarinin ihtiya¢ duydugu etkili yoneticiler egitim camiasina kazanilmis olur.

Mentorluk siirecinden gegerek yetisen 6gretmen ve okul yoneticileri daha verimli ve
etkili orgiitlerin olusturulmasini saglayacaklardir. Hem yonetici adaylar1 hem de mentor
karsilikli anlayis igerisinde sorumluluklarini yerine getirdiklerinde tiim taraflar i¢in kisisel,

mesleki gelisim ve siirekli 6grenme alanlarinda da karsilikli bir yarar sz konusudur.

Elde edilen veriler 15181nda asagidaki tespitler elde edilmistir.

1. Okul yoéneticilerinin 4,19 ortalama ile mentorliikk rollerini yiiksek diizeyde
gerceklestirdikleri goriilmektedir. Okul yoneticilerinin ilgiye dayali rolii en yiiksek,
model olma rolii ise en diisiik diizeyde yerinde getirdikleri goriilmiistir.

2. llgiye dayali rol ortalamasmin en yiiksek seviyede olmasi okul yodneticilerinin
calistiklar1 personele yabanci kalmadiklari, onlara empatik davranisi yeterli
seviyede gosterdikleri (Katman, 2010, akt. Yildirim,R., Yilmaz,E.), onlarla birebir
ilgilendikleri, onlara kars1 yeterli seviyede hosgorii ve anlayis ig¢inde olduklari
sOylenebilir. Okul yoneticilerinin mentee ile goriismeler sirasinda yeterli zaman
ayirdiklar1 ve kendilerinin onlarin yerine koyabildikleri sdylenebilir. Yiizlestiricilik
roliiniin en diisiik ortalamaya sahip olmasi okul yoneticilerinin personelinin yapmis
oldugu hatalar elestirmede daha az bir yapici elestiri tavrina girdikleri sdylenebilir.
Personelinin diisiincesindeki mantiksizlik ve tutarsizlik var ise bu tutarsiz ve
mantiksiz diisiinceyi personeline gostermekte daha az yetersiz kaldiklar
sOylenebilir.

3. Mentorliik rolleri alt boyutlarmin "ilgiye dayali rol", "Bilgiye dayali rol",
"Kolaylastiricilik roli" ve "Yetisenin vizyonunu destekleme" rolii boyutlarinda
meslegini severek yapan okul yoneticilerinin meslegini severek yapmayanlara
oranla mentorliikk rollerinin daha yiiksek diizeyde gerceklestikleri goriilmiistiir.
Okul yoneticilerinde meslegini severek yapma algilarinda en yiiksek diizeyde
anlamlihgn Ilgiye dayali rolde gergeklestigi goriilmiistiir.

4. Tiim alt boyutlarda okul yoneticilerinin mentorluk rolleri mezun olduklar: fakiilte

degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermistir.
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10.

11.

12.

13.

Mentorliik rolleri "Yiizlestiricilik rolii" alt boyutunda bransi giizel sanatlar spor ve
konservatuar olan okul ydneticilerin mentorliikk rollerinin daha yiiksek diizeyde
gergeklestikleri goriilmiistiir.

Mentorliik rolleri alt boyutlarinin "ilgiye dayali rol", "Bilgiye dayali rol" ve
"Kolaylastiricilik rolii" boyutlarinda yast 51-60 olan yoneticilerinin diger yas
gruplarina oranla mentorliik rollerinin daha yiiksek diizeyde gergeklestikleri
gorilmistir. Okul yoneticilerinin yas algilarinda en yiiksek diizeyde anlamliligin
Ilgiye dayal1 rolde gergeklestigi griilmiistiir.

Mentorliik rolleri alt boyutlarinin "Model olma rolii" disindaki tiim boyutlarda okul
yoneticilerinin idarecilik gorevleri okul miidiir olanlarin mentorliik rol algilar1 daha
yiiksektir.

Okul yoneticilerinin idarecilik gorevi algilarinda en yiiksek diizeyde anlamliligin
llgiye dayali rolde gergeklestigi goriilmiistiir.

Mentorliik rolleri alt boyutlarmin "ilgiye dayali rol", "Bilgiye dayali rol",
"Kolaylastiricilik rolii" ve "Model olma" rolii boyutlarinda mesleki deneyimlerinde
deneyimli olan okul yoneticilerinin mesleki deneyimleri diisiik olanlara oranla
mentorliik rollerinin daha yiiksek diizeyde gerceklestikleri gorilmiistiir. Okul
yoneticilerinde mesleki deneyim algilarinda en yiiksek diizeyde anlamliligin
Bilgiye dayali rolde gergeklestigi goriilmiistiir.

Mentorliik rolleri "Model olma rolii" alt boyutunda gorev yaptiklar okul tiirii
resmi ilk 6gretim olan okul yoneticilerin mentorliik rollerinin daha ytiksek diizeyde
gerceklestikleri goriilmiistiir.

Mentorliik rolleri alt boyutlarinin "Bilgiye dayali rol", "Yizlestiricilik roli" ve
"Yetisenin vizyonunu destekleme" rolii boyutlarinda siniftaki 6grenci sayist 41-50
olan okul yoneticilerinin mentorliik rollerinin daha yiiksek diizeyde gergeklestikleri
goriilmustiir. Okul yoneticilerinde sinifindaki 6grenci sayisi algilarinda en yiiksek
diizeyde anlamliligin Bilgiye dayali rolde gergeklestigi goriilmiistiir.

Mentorliik rolleri "Kolaylastiricilik Roli" alt boyutunda okuldaki idareci sayist 2
kisi olan okul yoneticilerin mentorliik rollerinin daha yiliksek diizeyde
gergeklestikleri goriilmiistiir.

Mentorliik rolleri alt boyutlarinin "Bilgiye dayali rol", "Model olma roli" ve

"Yetigenin vizyonunu destekleme" rolii boyutlarinda okuldaki 6grenci sayist 601-

150



14.

900 olan okul yoneticilerinin mentorliikk rollerinin daha yiiksek diizeyde
gerceklestikleri  goriilmiistiir. Okul yoneticilerinde okuldaki 6grenci sayist
algilarinda en yiiksek diizeyde anlamliligin Bilgiye dayali rolde gerceklestigi
gorilmistiir.

Okul yoneticilerinin mentorluk rolleri ile gorev yaptiklart okulun akademik
basarilart arasindaki iliskide, ilkogretim ve Ortadgretim okullarinda; okulun
akademik basaris1 ile okul yoneticilerinin mentorluk rolleri arasinda diisiik ve
pozitif yonlii anlamli bir iliski bulunmustur. En yiiksek diizeyde ¢ikan pozitif

iligkinin "Yiizlestiricilik roliinde" ¢iktig1 goriilmektedir.
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EKLER

Ckul Yaneticilerinin Mentorluk Rollerinin incelenmesi Olcegi

Bu arastrmada yaneticilerin Mentoriuk rollerini yverine getirme dizeylerinin baz degiskenler
agisindan inceleyecektir.

Bu anket iki bélimden clusturulmaktadir. Birinci bdldm kisisel bilgilerin elde edilmesi amaciyla
hazirlanan sorulardan, ikinci boldm ise Mentoriuk Rolleri ile ilgili sorulardan meydana gelmektedir.
Birinci b&liGmdeki sorulan gdrev yvaptifimz kurum bilgilerine gdre yanitlayimz. Anket sonuclannimn
saghkh olabilmesi icin sorulan samimi ve dogru olarak yanitlamamz gerekmektedir. Litfen anketlerin

uzerine isim belirtmeyiniz, ilgi ve yardimlanmz icin simdiden tesekkir ederiz.

Omirld Belgin Gomis
Yeditepe Universitesi EZitim Bilimleri Enstitiisi
Egitim Ydnetimi ve Denetimi Yiksek Lisans Programi

BIRINCI BOLUM

Cinsiyet Bav( ) Bayan [ )

Yas 20-30( ) 31-40( | 41-50( ) 51-60( | 61 ve Usti [ |

iKiMCi BOLOM

Mezuniyet Egitim Fak. | Fen Edebiyat Fak. | Egitim EnstitGsd | Lisansistd ( )| Doktora | )

Crurumu Lisans{ | Lisans{ | Lisans{ |
Sosyal Bilimler Fen Bilimleri Guzel Sanatlar, Spor ve
(Sozel Ders Grubu) [Sayisal Ders Grubu) Konservatuvar
Brans () () ()

Idarecilik Gareviniz Okul Midard () | MOdar Bas Yardimaosi[ ) Midir Yardimosi | )

Idarecilikteki 1-5yil{ ) [ 620wl )| 11-15wyil({ ) | 1620wyl ([ )| 21lvedstd| )
Mesleki Deneyim
Garev Yaptigimz Resmi Ozel ResmiLise [ ) | Ozellise | ) Ana Okulu{ )
Oeulun Tiiri ilkdgretim | ilkdgretim

() ()
Siniftaki Ogrenci 0-20( ) 21-30( ) 31-40( ) 41-50( ) Slvedstd| |}
Sayisi
Idareci Sayisi 1( ) 21 ) 30( ) 40 ) Swvedsti( )
Okuldaki Toplam 0-300( ) |301-600( )| ©601-900 ( ) |901-1200( )|1201wedstid| )
Ogrenci Sayisi

Okulun Akademik Basans (SBS/LYS Puan tdrlerinin ortalamalanina gére okulun ortalama puarni)
Ldtfen puant Yaziniz ... eeeeeeeceeeeenas puan.

Mesleginizi severek mi Evet| ) Hayir{ )
yapiyorsunuz?

OCONCD BOLOM

Bu bolimde 28 soruluk okul yoneticilerinin Mentorluk rollerini lgmek amaciyla gesitli sorulur
verilmistir. LGtfen bu sorulan kendi disinceleriniz dogrultusunda, cevaplandiriniz.
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Okl Yineficsi Olarak;

(1) wemey mqxp

(Z)wamprp
(£) ey

(F) Uy nEe)

() eEney 1]

1 | Ogretmenimin mesleki ve toplumsal deneyimlerine iliskin olumlu ve
olumsuz disincelerini paylasmalarin tesvik ederim.

2 | Ogretmenimi mesleki konularda ihtivaci olan bilgileri edinebilmeleri
icin farkh kisi ve kaynaklara yonlendiririm.

3 | Dgretmenimi kendialanlarinda yenikonulara/derslere yénelmelerini
tesvik ederim.

4 | Yapilan hatalar vapicibir bicimde ifade ederim.

5 | Meslekive kisisel iliskilerde model alinabilecek davranislar sergilerim.

& | Ogretmenimin calismalariyla ilgili daha dncekikararlanim izler ve
gelismelerini belirlemek amaciyla daha dnceki kararlar hakkinda
sorular sorarim.

7 | Dgretmenim problemlerle karsilasip cesareti kinldiginda, kendi
deneyimlerimden dgretmenime drnekler veririm.

B | Dgretmenim bir problemle bas etmede karsilashg basansizh g
rasyonellestirdiginde, distinme bicimimdeki tutarsizliklan gistermeye
calisirim,

9 | Dgretmenlerimin mesleki karar ve tercihleriniayrintil olarak
aciklamalarini isterim.

10| Mesleki problemlerle karsilasan d&retmenime yardim etmeye istekli
olurum.

11| HEretmenime gereken zaman ayirinim ve calisma zamanimin kesintiye
ugramamasing dzen gdsteririm.

12 | Ogretmenimin planlarin ve fikirlerini daha belirgin hale getirmesine
yardimecr olurum.

13| DEretmenimin gelecekteki hedeflerine ulasabilmesiicin gerekliveni
veterlikler kazanabilecegi firsatlar sunarim.

14 | Ogretmenimin alternatif bakis acilar gelistirmelerine yardimer olurum.
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15| Q&retmenimi mesleki risk ve tehlikelere karsi Snceden wyarinm.

16

OEretmenlerimin verimli ve etkin calisma stratgjileri clusturmalanna
yardimon olurum.

17

Oretmenimin calismalaninda, ondan ne bekledigimi agk ve net olarak
ifade ederim.

18

OEretmenimin okul, kurallar ve 88renciden beklenenler hakkinda
elestirilerini savunmaya gecmeden dinlerim.

19

Ogretmeniminyapti@ calismalan diizenli olarakizlerim.

20

Oretmenimin akademik ve mesleki kararlanmin dayandigi bilginin
yetersiz ya da yanhs olmas) durumunda onu waririm.

21

Ogretmenimin adina karar vermekten cok 88retmenimi yénlendirici
clmaya dzen gdsteririm.

22

Oretmenimin bagimsiz ve yetkin bir birey olarak calisabilmesini
desteklerim.

23

Mesleki, birokratik islem ve iliskilerde G8retmenime rehberlik ederim.

24

Elestirilerimi kisisellestirmeden mesleki bir cerceve icinde tutmaya
gzen gosteririm.

25

OEretmenimin calismalarinda ve onlardan beklentilerimde mesleki
sorumluluklanmn disinda bireysel ve toplumsal yasamdaki
sorumluluklanmn da oldugunu dikkate alinm.

26

Sikio, cok ag@ir ya da ilgisiz gibi gdriinenislerin degerli bir 58renme
deneyimi oldguna iliskin kendi yvasantimdan ve baska kisilerden
grnekler veririm.

27

OEretmenimin mesleki hedeflerini gerceklestirebilmaleri icin yaptiklan
planlar, sahip olduklan kaynaklan ve izleyecekleri stratejileri
aciklamalarim isterim.

28

O&retmenimin bireysel ve mesleki amaclanni ve kararlarim
olusturmalanna yardim etmek Snemli rollerimden biridir.
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2B| Ogretmenimin bireysel ve mesleki amaclanmi ve kararlarini

olusturmalarina yardim etmek dnemli rollerimden biridir.

29

Cgretmenimin calismalarindaki basanlarini ve cabalanm taktir ederim.

30

Ogretmenimle mesleki hususlan tartisirken, konuya iliskin kendi kisisel
duyegu ve bakis acimi paylasirim.

31

Problemleri cizme konusunda SEretmeniminyeterince caba
gostermediginde, olasi olumsuz sonuclan gdrmelerini saglar.

32

OEretmenimi mesleki anlamda daha tecriibeli olacak olarak gériir ve
kisisel vizyonlarm destekleyici ifadelerde bulunurumm.

33

Ogretmenimin kararlanminya da problemlerden kagmamin, mesleki
gelismelerini engelledigi durumlarda yapio elestirilerde bulunurum.

34

lliskilerimizde acik net ve giivene dayal bir iletisim ortami olusmasina
Gzen gosteririm.

35

Bilgi ve Deneyimimi d8retmenimle paylasirim.

36

Ogretmenimin ekonomik destek alabilecekleri ve kendi kisisel
gelisimlerini olumluydnde etkileyecek proje asistanliklanna
katilimlarini saglarim.

37

Ogretmenimden olumluyinde degisme ve basan bekledigim
durumlarda, dgretmenimin uygun olmayan davramslan hakkinda
diisiincelerimi ifade ederim.

38

OBretmenimin alaniyla ilgili hizmetici eBitim seminerleri, kurslar,
sempozyum, panel vb. etkinliklere katilmalarnimn, ileride basanh bir
ggretmen olabilmeleri icin dnemli oldugunu vurgulanm.

39

Ogretmenimin uygun clmadigim ditsindigim mesleki karar ve
tercihlerini sorgularim.

a0

Garlsmelerimiz sirasinda empatik Savranrim.

41

OEretmenimin mesleki gelismeleri hakkinda detayl bilgi isterim.

155




KAYNAKCA

A And B High Schools, da yayinlanan Doktora Tezi, Montana Devlet Universitesi,
Bozeman, Montana, Amerika.

A Guide to Effective Practice for Mentoring Young
Peoplehttp://www.youth.vic.gov.au/Web21/ofy/rwpgslib.nsf/GraphicFiles/0906-
48MentoringGuidelines/$file/0906-48MentoringGuidelines.pdf. Erisim Tarihi: 02.04.2015

Ahonen, A.M.(1999). 'Facets of Mentoring in Higher Education’, Innovations in
Education ve Training International, Cilt: 36, Say1: 2, Mayis 1999

Allan, P. (2007). The Benefits and Impacts of a Coaching and Mentoring Programme
for Teaching Staff in Secondary School. International Journal of Evidence Based Coaching
and Mentoring, 5 (2), 12-20

Alsbury T L, & Hackmann, D. G. (2006). Learning from experience: Initial findings
of amentoring/induction program for novice principals and superintendents. Planning and
Changing, 37(3/4), 169-189.

Alsbury, T. L. & Hackmann, D.G. (2006). Learning From Experience: Initial
Findings of a Mentoring/Induction Program For Novice Principals And Superintendents.
Planning and Changing, 37 (3-4), 169-189

Amy, P. (2007).Coaching/MentoringDistinctions
Coaching/MentoringDistinctionshttp://www.sitemason.com/files/fPfagw/Distinctions%20
Between%20Coaching%20and%20Mentoring.pdf Erisim Tarihi: 01.04.2015

. Anafarta, N. (2002). Bireysel Kariyer Danismani Olarak Rehber (Mentor). Cc.U.
Iktisadi ve Idari Bilimler Dergisi, 3 (1), 115-128.

Anthony, T. D. ve Kritsonis, W. A. (2006). National implications: an analysis of e-
Mentoring induction year programs for novice alternatively certified teachers. Doctoral
Forum, National Journal for Publishing ve Mentoring Doctoral Student Research, 3(1), Ho-
uston, Texas.

Archer, J. (2006). Mentoring for New Principals Gain Policy Attention. Education
Week, 26 (3), 10-11.

Arnold, J. (2009). Coaching Skills For Leaders In The Work. How To Develop,
Motivate And Get The Best From Your Staff. Oxford: How To Books Ltd

Arslantas, H. 1. (2007). 1lkdgretim Miifettislerinin Mesleki Yardim Ve Rehberlik
Rollerinin Ogretmen Algilarina Gore Degerlendirilmesi, Yayimlanmamis Doktora Tezi,
Gaziantep Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Gaziantep

Bakay, O. (2006). Aday Ogretmenlerin Damsmanlarinm Yeterliklerine Iliskin
Adgilarimn  Cesitli Degiskenler Agismdan Incelenmesi (Balikesir 1li  Ornegi),
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii, Egitim
Yonetimi Ve Denetimi Bilim Dali, Ankara.

156


http://www.youth.vic.gov.au/Web21/ofy/rwpgslib.nsf/GraphicFiles/09

Bakioglu A. ve Hacifazhoglu 0.(2000). Egitim denetmenleri ve mentorluk. Marmara
Universitesi, Atatiirk Egitim Fakiiltesi, Egitim Bilimleri Dergisi, 12.

Bakioglu A., Egitimde Mentorluk, Nobel Yayinlari, 3. Basim, 2015

Bakioglu A., Hacifazhoglu ve Ozcan K.(2010). Perceptions of principals about inf-
luence of trust in their mentoring experiences, Teachers and Teaching, Theory and
Practice. 16 (2): s. 245-258.

Bakioglu A., Ozcan K. ve Hacifazhoglu, O. (2002). "Okul Yéneticisinin
Yetistirilmesinde Mentor Ihtiyac1", Ankara Universitesi 21. Yiizy1l Egitim Yoneticisi
Yetistirilmesi Sempozyum' unda sunulan bildiri, Mayis 2002, Ankara.

Bakioglu, A. (1996). Ogretmenlerin Kariyer Evreleri"! 2. Ulusal Egitim
Sempozyumu Bildirileri.

Bakioglu, A.; Hacifazlioglu, 0.(2000). 'Egitim Denetmenleri ve Mentorluk', Marmara
Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi Egitim Bilimleri Dergisi, Say1: 12,2000.

Bakioglu, (2011); Egitimde Mentorluk Uygulamalari.

Beddoes-Jones, F&Miller, J (2006). ‘Virtual’ Mentoring: Can the Principle of
Cognitive Pairing Increase its Effectiveness? International Journal of Evidence Based
Coaching and Mentoring, 4 (2), 54-59.

Bierema, L L & Hill, J R (2005). Virtual Mentoring and HRD. Advances in
Developing Human Resoiwces, 7, 556-568.

Boreen, J. & Niday, D. (2003).Mentoring Across Boundaries: Helping Beginning
Teachers Succeed in Challenging Situations. Portland: Stenhouse Publishers.

Bottoms, G. & O'Neill, K. (2001). Preparing A New Breed Of School Principal: It's
Time For Action. Atlanta: Southern Region Educational Board.

Bozeman, B & Feeney, M K (2007). Toward a Useful Theory of Mentoring: A
Conceptual Analysis and Critique. Administration & Society, 39, 719- 7309.

Braimoh, D. (2008). Lifelong Learning Through Mentoring Process and Its
Operational Dimensions in Society. Turkish Online Journal of Distance Education-TOJDE,
9 (2), 16-25.

Brocbank, A.&Mocqgill, 1. (2006). Facilitating Learning Through Coaching and
Mentoring London: Kogan Page.

Brockbank, A.; Malderezba, I. (2007). 'Facilitating Reflective Learning in Higher
Education’, Open University Press, Berkshire, 2007.

Brooks V. ve Sikes P. (1997). The Good Mentor Guide; Initial Teacher Education in
Secondary Schools. Open University Press, Buckingham.

Browne-Ferrigno, T, 8cMuth, R. (2006). Leadership mentoring and situated learning:
Catalysts for principalship readiness and lifelong learning. Mentoring & Tutoring
Partnership in Learning, 14(3), 275-295.

157



Budge, S. (2006). Peer Mentoring in Post-Secondary Education: Implications for
Research and Practice. Journal of College Reading and Learning, 37 (1), 73-87.

Burke, R. J. (1984). Mentors in Organizations. Group Organization Management, 9
(3), 353-372.

Bursalioglu, Z. (1987). Egitim Yé&neticisinin Hizmet Oncesi ve Hizmet iginde
Hazirlanmasi, Hacettepe Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi. Yil: 1987, (2), 119-129.

Cantimer, G. (2008).ilkdgretim Okullarinda Gorev Yapan Ilkogretim  Okul
Yoéneticileri Ile ilkdgretim Miifettislerinin Mentorluk Rollerine Iliskin Gériisleri.
Yayimmlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Un. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya.

Cantimer, G. (2008).ilkdgretim Okullarinda Gorev Yapan Ilkégretim  OKkul
Yoneticileri 1le Ilkogretim Miifettislerinin Mentorluk Rollerine Iliskin Goriisleri.
Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Sakarya Un. Sosyal Bilimler Enstitiisii, Sakarya.

Casavant, M. D.&Cherkowski, S. (2001). Effective Leadership: Bringing Mentoring
and Creativity to the Principalship. NASSP Bulletin, 85 (624), 71-81.

Cinar, Z. Coaching ve Mentoring. Paradoks, Ekonomi, Sosyoloji ve Politika Dergisi,
(e-dergi),3 (1), 1-24. http://www.paradoks.orgErisim Tarihi: 03.04.2015

Clutterbuck, D. (1998). Learning Alliances: Tapping into Talent. London: Institute of
Personnel & Development.

Clutterbuck, D.&Megginson, D. (1999). Mentoring Executives and Directors,
Oxford: Butterworth-Heinemann Publications.

Clutterbuck, D.&Ragins, B. R. (2002). Mentoring in Diversity: Am International
Perspective, Oxford: Butterworth - Heineman

Clutterbuck, D.&Lane, G (2004). The Situational Mentor: An International Review
of Competencies and Capabilities. Hants: Gower Publishing Ltd.

Clutterbuck ve Sweeney (2007) Akt: Bakioglu, 2011; Egitimde Mentorluk
Uygulamalar1 (2011)

Cohen, N. H. (1999). The Mentee's Guide to Mentoring. Massachusets: HRD Press
Ambherst.

Coleman, M. (1996). Re-Thinking Training for Principals: The Role of Mentoring.
Paper presented at the annual meeting of the American Educational Research Association,
8-12 April, New York.

Colley,H. (2003). Mentoring for Social Inclusion. London: RoutledgeFalmer.

Connor, M. & Pokora, J. (2007). Coaching and Mentoring at Work Developing
Effective Practice, Berkshire: McGraw-Hill House.

Cowan, S. L. (2006).So You Want to Be Mentored: An Application Workbook for
Using Five Strategies to Get the Most out of a Mentoring Relationship, Massachusetts:
HRD Press.

158


http://www.paradoks.org/

Cranwell-Ward, J. Bossons, P.&Gover, S. (2004). Mentoring, A Henley Review of
Best Practice, Houndmills: Palgrave Macmillan.

Cullingford, C.(2006). ‘Mentoring in Education: An International Perspective', 2006
Daloz, L. (1996). Effective teaching and mentoring. San Francisco: Jossey-Bass.

Daloz, L. (1999). Mentor: Guiding the journey of adult learners. San Francisco, CA:
Jossey-Bass Publishers.

Daloz, L. (1999). Mentor: Guiding the journey of adult learners. San Francisco, CA:
Jossey-Bass Publishers.

Daresh, J C.; Playko, M A ,(1990). Preservice Administrative Mentoring:
Reflections of the Mentors,April,1990,21p, Paper presented at the Annual Meeting of the
American Educational Research Association(Boston,MA,April 16-20,1990).

Daresh, J. C (2001). Leaders Helping Leaders: A Practical Guide to Administrative
Mentoring, Thousand Oaks: Corwin Press (2004). Mentoring School Leaders:
Professional Promise or

Daresh, J. C. & Arrowsmith, T. (2004). A Practical Guide for New School Leaders,
London: Paul Chapman Publishing.

Daresh, J. C.,& Playko, M. A. (1995). Supervision as a proactive process: Concepts
and cases. Prospect Heights, IL: Waveland Press, Inc.

Darwin, A. (2000). Critical Reflections on Mentoring in Work Settings. Adult
Education Quarterly, 50 (3), 197-211.

Dean, D.J. (2009). Mentoring in Academia and Industry. Dordrecht: Springer,
Demir, G. (2006).Tarihimizde Meslek Egitimi.

Deruage, J. K. (2007). Beginning Primary Teachers' Induction And Mentoring
Practices In Papua New Guinea,Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, University of
Waikato, Waikato, Yeni Zelanda.

Doherty, T. M. (1999). The Role Of Mentors In The Development Of School
Principals Virginia Polytechnic Institute and the State University, Blacksburg, Virginia.

Douglas, C.A. (1997). Formal Mentoring Programs in Organizasions, Greensboro:
Centre for Creative Leadership.

Ciiceloglu, D. ve Erdogan,i. (2015) Ogretmen Olmak, Bir Can’ a Dokunmak,
Istanbul, Final Yaymcilik.s.27.

Erdogan, 1. (2002). Egitimde Degisim Yo6netimi, Ankara, PEGEM Yayincilik, s.86

Egan, T. M. (2005). The Impact of Learning Goal Orientation Similarity on Formal
Mentoring Relationship Outcomes. Advances in Developing Human Resources, 7, (4),
489-504.

Ehrich L. C. Hansford, B. & Tennent L (2004). Formal Mentoring Programs in
Education and Other Professions: A Review of the Literature. Educational Administration ,

159



40, 518-540.

Ekinci, A. (2010). Aday Ogretmenlerin Is Basinda Yetistirilmesinde Okul Mii-
diirlerinin Rolleri, Dicle Universitesi Ziya Gokalp Egitim Fakiiltesi Dergisi, 15.

EMCC: The European Mentoring& oaching Council (2008). Code of Ethics.
http://www.emccouncil.org/

Ensher, E., 8¢ Murphy, S. (2005).Power mentoring How successful mentors and
protégés get the most out of their relationships. San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Feiman-Nemser, S. ve Parker, M. B. (1994). Mnetoring in context: A comparison of
two U.S. programs for beginning teachers. International Journal of Educational Research.
19 (8), 699-718.

Feiman-Nemser, S., and Parker, M. (1993). Mentoring in context: A comparison of
two U.S. programs for beginning teachers. International Journal of Educational
Research,19(8), 699-718.

Feiman-Nemser,S,, (2000). Teadier Mentoring: A Critical Review. Eric Digest.
ED397060.

Fischer, D. ; Andel, L. ; Cain, T.; Zarkovic-Adlesic, B.; Lakerveld, J. (2008).
Improving School-Based Mentoring, A Handbook for Mentor-Trainers. Miinster:
Vaxmann Verlag.Saunders, G. F. (2008).Principals’ Perceptions Of Mentoring In
Montana's Aa,

Flaherty, J. (2010). Coaching: Evoking Exellence in Others . Third edition. New
York: Elsevier Publication.

Furlong, J. ve Maynard, T. (1995). Mentoring student teachers Roudledge, New
York

Galbraith & Cohen, (1995); Gariner, Knomoto,& Grogan, (2000); Jhonson, (2002);
Mullert, (2005) Akt. Kocabas, Yirci, Diinyada Mentorluk Uygulamalari, 2012,25

Galbraith, M.W.; James, W.B.(2004). 'Mentoring by the Community College Profes-
sor: One Role Among Many', Community College Journal of Research ve Practice, Cilt:
28, Say1:8, 2004

Garvey, B. ve Alfred, G, (2000). Educating mentors. Mentoring ve Tutoring 8:(2), s:
113-127

Garvin, D. A. (1993). Building a Learning Organization. Harvard Business Review.
71 (4).

Gettys, S. (2007). The Role of Mentoring in Developing Beginning Principals'
Instructional Leadership Skills.Yaymlanmamis Doktora Tezi, The University of Missouri-
Columbia, Columbia, Missouri, USA.

Gibb, S. (1999). Mentoring Schemes The Usefulness of Theory: A Case Study in
Evaluating Formal Mentoring Schemes. Human Relations, 52 (8), 1055-1075.

Glickman, C. D., (1990). Supervision of instruction: A developmental approach,

160


http://www.emccouncil.org/

Massachusetts: Allyn and Brown.

Gokge, E. (2003). ilkdgretim Simif Ogretmenlerinin Yeterlilikleri. Cagdas Egitim
Dergisi, 299, 36

Gravells, J. (2006). Mentoring start-up entrepreneurs in the East Midlands-
Troubleshooters and Trusted Friends. The International Journal of Mentoring and
Coaching, IV (2)

Gray, T. (2001).Principalinternships: Five tips for a successful and rewarding
experience. Phi Delta Kappan, 82(9), 663-665.

Hansford, B., 8c Ehrich, L. (2005). The principalship: How significant is mentoring?
Journal of Educational Administration, 44(1), 36-52.

Hargreaves, A.&Fullan, M. (2000). Mentoring in the New Millennium. Theory into
Practice, 39 (1), 50-56.

Healy, C. C.&Welchert A, J. (1990). Mentoring Relations: A Definition to Advance
Research and Practice. Educational Researcher, 19. (9), 17-21.

Hendricks, W. ve digerleri (1996) Coaching, Mentoring ve Managing, Career Press.

Hoa, N. T. M. (2008). Mentoring Beginning EFL Teachers at Tertiary Level in
Vietnam. The Asian EFL Journal, 10, (1), 111-132.

Hogue, W F&Pringle, E M (2005). What’s Next After You Say Hello: First Steps in
Mentoring Educase Quarterly, 2, 50-52.

Hopkins-Thompson, P. A. (2000). Colleagues Helping Colleagues: Mentoring and
Coaching. NASSP Bulletin, 84 (617), 29-36.

Huang A.c. Lynch J. (1995). Mentoring, San Francisco, Harper Collins.

Hunt, J. M. & Weintraub, J. R. (2004). Learning Developmental Coaching. Journal
of Management Education, 28 (1), 39-61

Janas, M. (1996). Mentoring the Mentor: A Challenge for Staff Development.

Johnson, B.&Ridley, C.R. (2004). The Elements Of Mentoring, Palgrave Macmillan
Publishing: New York.

Johnson, W.B.(2006) Student-faculty mentorship outcomes. In: Allen TD, Eby LT,
editors. Blackwell handbook of mentoring. Oxford: Blackwell;

Johnson, W.B.(2007), 'On Being a Mentor: A guide for Higher Education Faculty’,
Lawrence Erlbaum Associates, New York, 2007.

Johnson, W.B.; Ridley, C.R.(2004). 'Tire Elements of Mentoring', Palgrave
Macmillan,Virginia.

Johonson, (2002); Portner, (2002); Zachary, (2000); Akt: Kocabas&Yirci. (2012);
Diinyada Mentorluk Uygulamalari, s.25

Jonson, K.F.(2008), 'Being an Effective Mentor: How to help Beginning Teachers

161



Succeed', Corwin Press, California, 2008.

Karasar, N. (2009). Bilimsel aragtirma yontemi. Ankara: Nobel Yayin Dagitim
Limited Sirketi.

Kalin, N.M., Barney, D.T., Irwin, R.L., (2009). 'Complexity Thinking Mentorship:
An Emergent Pedagogy of Graduate Research Development', Mentoring ve Tutoring:
Partnership in Learning, Cilt; 17, Say1: 4, Kasim (2009)

Kavas, E. (2005). Ilkogretim Miifettislerinin Denetim Davranislarina liskin
Ogretmen Algi ve Beklentileri, Yayimmlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Pamukkale
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Denizli.

Kavcar, C. (2002). Cumhuriyet Déneminde Dal Ogretmeni Yetistirme. Ankara
Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi. 35(1-2), 1-14

Kay, D.&Hinds, R. (2009). A Practical Guide To Mentoring How To Help Others
Achieve Their Goals. 4. Basim, Oxford: How To Books Ltd.

Kelehear, Z. (2003). Mentoring the Organization: Helping Principals Bring Schools
to Higher Levels of Effectiveness. NASSP Bulletin, 87 (637), 35- 47.

Kelehear, Z. (2003). Mentoring the Organization: Helping Principals Bring Schools
to Higher Levels of Effectiveness. NASSP Bulletin, 87 (637), 35- 47.

Kilburg, G. ve Hockett, E, (2007). E-mentoring: Providing support for teacher
education graduates in their first year of teaching. In C. Crawford et al. (Eds), Proceedings
of Society for Information Technology ve Teacher Education International Conference
2007 (s: 2021-2025). Chesapeake.

Knowles, M. S. (1980). The modern practice of adult education (revised and
updated) Chicago, IL: Chicago Association Press.

Kocabas, I. & Yirci, R. (2008). Mentorlugun Egitim Yoneticisi Yetistirilmesindeki
Roli, III. Egitim Yo6netimi Kongresi, 25-26 Nisan, Eskisehir.

Kocabas, I. Ve Yirci, R. (2011). Ogretmen ve Yonetici Yetistirmede Mentorluk:
Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi. Ankara: An1 Yayincilik

Koki, S. (2007). The Role of Teacher Mentoring in Educational Reform.

Kram, K. E. (1983). Phases of the Mentor Relationship. Academy of Management
Journal, 26, (4), 608-625

Lacey, K (2000).Making Mentoring Happen: A Simple And Effective Guide To
implementing A Successful Mentoring Program, London: Allen&Unwin

Lashway, L. (2003). Inducting school leaders. Eugene, OR: CEPM Clearinghouse on
Educational Management. (ERIC Digest 170). Retrieved August 28,2009

Leckie, 1. (2005). A Study on a Professional Development Pilot Programme for
Aspiring and Potential Principals. Unpublished Master Thesis., University of Waikato,
School of Education, Hamilton.

162



Lee, H. S. (2006). Create Effective Mentoring Relationships: Strategies for Mentor
and Mentee Success. Intervention in School And Clinic, 42(4) 233-240

Lim, L. H. (2004). Monitoring versus Trusting in Management: practices of School
Principals in Singapore, Management in Education, 18 (2); 30- 33.

Little, J. W. (1990). The mentor phenomenon ve the social organization of teaching.
Review of Research in Education 16 , s: 297-351.

Lombardi, M. (2006). Induction And Mentoring: A Lifeline for The Next Generation
of Teachers.Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, The University of British Colombia,
Vancouver, Kanada.

Long, J.(1997), Mentoring for school based teacher education in Australia,
Mentoring ve Tutoring, 4(3), s: 11-18.

Long, J.(2009), 'Assisting Beginning Teachers ve School Communities to Grow
through Extended ve Collaborative Mentoring Experiences’, Mentoring ve Tutoring:
Partnership in Learning, Cilt: 17, Say1: 4, Kasim 2009.

Lovell, J. L. (2004). Mentoring for New District Office Leaders: Mentorships Aren't
Just for Principals and Teachers. Districts with Formal Mentoring Programs Have an
Advantage in Attracting, Inducting, Nurturing and  Retaining Good Leaders.

Malone, R. J. (2001). Principal Mentoring: An Update. Research RoundUp, 18(2).

Marquardt, M. & Loan, P. (2006). The Manager As Mentor, Westport: Praeger
Publishers.

Marquardt, M. & Loan, P. (2006). The Manager As Mentor, Westport: Praeger
Publishers,

Mason,C.&Bailey,E. (2007).Benefits And Pitfalls of Mentoring

Mathews, P (2003). Academic Mentoring: Enhancing the Use of Scarce Resources.
Educational Management Administration & Leadership, 32(3), 313-334.

McEwan, E. (2003).Ten traits of highly effective principals: From good to great
performance. Thousand Oaks, CA: Corwin.

McLaughlin, C., Brady, J., Lee, M.J.W., ve Russell, R. (2007). Peer to peer: An e-
Mentoring approach to developing community, mutual engagement ve professional
identity for pre-service teachers, Australian Association for Research in Education
Conference Fremantle, Western Australia, 25-29 November 2007.

MEB. (1995). Milli Egitim Bakanligi Aday Memurlarin Yetistirilmesine Iliskin
Yonetmelik. Tebligler Dergisi. Sayi: 2423

Mentoring Program Handbook,

Mertz, N. T. (2004). What’s a Mentor, Anyway? Educational Administration
Quarterly, 40 (4), 541-566

Metzger, C. (2003). Self/Inner Development of Educational Administrators: A

163



National Study of Urban School District Superintendents and College Deans. Urban
Education, 38, (6), 655-687.

Miller, A. (2002). Mentoring Young People, London: Kogan Page

Morzinski, J. A. & Fisher, J. C. (1996). An Evaluation of Formal Mentoring Studies
and a Model for their Improvement, American Journal of Evaluation, 17, (1), 43-56.

Mumford, J. (2007). Life Coaching For Dummies. West Sussex: Wiley Publishing

Murray, M. (2001). Beyond The Myths And Magic Of Mentoring: How To Facilitate
An Effective Mentoring Process, Second Edition, San Francisco: Jassey-Bass Publishing.

Nakagawa.G. (2007). Developing a Mentoring Perspective. New York: Routledge.

Nwmissouri(2011). North West Missouri State University, "The Quality Mentor - A
Mentoring Handbook", http://info.nwmissouri.edu/-fsenate/handbook.doc.

Nwmissouri(2011). North West Missouri State University, "The Quality Mentor - A
Mentoring Handbook"

Parker S.(2009), 'The Supervisor as Mentor-Coach in Theological Field Education,
Christian Education Journal, Cilt:6, Say::1

Parsloe, E. & Leedham, M. (2009). Coaching And Mentoring : Practical
Conversations To improve Learnin.Ikinci Basim. London: Kogan Page.

Parsloe, E. (1999). The manager as coach and mentor,2. Edition. London: CIPD
House.

Pask R. & Joy B. (2007). Mentoring-Coaching: A guide for Education Professionals.
Glasgow: Open University Press. Mentoring Program Handbook,
http://wwrw.leadership.nasa.gov/nasa_first/Content/FIRST_Mentor_Guide.doc Erigim
Tarihi: 01.04.2015

Passmore, J. (2007). Coaching and Mentoring-The Role of Experience and Sector
Knowledge. International Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring, Special
Issue, 10-15.

Podsen, I. J.&Denmark, V. M. (2007). Coaching and Mentoring First-Year and
Student Teachers. Larchmont: Eye on Education.

Polater, S. (2015). Mentor-Akil Hocasi Liderlik
http://polater.com.tr/devam.php?sub_page=1&page=bilgi_agaci&new_page=07,  Erisim
tarihi 2015

Portner, H. (2003). Mentoring New Teachers. California: Corwin Press. Price, M. A.
and HuiHui, C. (2003). ‘Promises and challenges: exploring a collaborative telementing
programme’, Mentoring and Tutoring, 11(1),105-117.

Portner, H. (2003). Mentoring New Teachers. California: Corwin Press.

Predictable Problems? Educational Administration Quarterly, 40,(4), 495-517.

164


http://info.nwmissouri.edu/-fsenate/handbook.doc
http://wwrw.leadership.nasa.gov/nasa_first/Content/FIRST_Mentor_G
http://polater.com.tr/devam.php?sub_page=1&page=bilgi_agaci&new_page=07

Price, M. A. and Hui-Hui, C. (2003). ‘Promises and challenges: exploring a
collaborative telementing programme’, Mentoring and Tutoring, 11(1),105-117.

Public Agenda. (2001). Trying to start ahead of the game: Superintendents and
principals talk about school leadership. New York: Author.

Ragins, B. R.,& Kram, K. E. (Eds). (2007). The handbook of mentoring at work:
Theory, research, and practice. Thousand Oaks, CA: Sage.

Ragonis, N. ve Hazzan, O. (2008). Tutoring model for promoting teaching skills of
Computer Science prospective teachers. The 13* Annual Conference on Innovation ve
Technology in Computer Science Education - ITICSE 2008, Madrid, Spam, s: 276 - 280.

Read, F.K. (1997). The Perceived Value Of Mentoring By Beginning Usarf
Instructors With Formal, Informal, And No Mentors,Yaymlanmamis Doktora Tezi, Faculty
of the Virginia Polytechnic Institute and State University, Virginia.

Roberts, B (2007). The Useful Elements of Pre-principalship Preparation,Ya-
yinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, School of Education. Hamilton, University of Waikato.
New Zealand.

Rosinski, R. (2003). Coaching across cultures: new tools for leveraging national,
corporate, and Professional differences. London: Nicholas Brealey Publishing.

Russell, J.E.A. (2001). Vocational psychology: An analysis ve directions for the
future. Journal of Vocational Behavior, 59, 226-234.

Sarath, E. U. (2007).0kuldeneyimi-I Dersi Uygulamasinda ilkdgretim Fen Bilgisi
Ogretmen Adaylarina Sunulan Damigmandik (Mentoring) Hizmetinin Yeterliligi (Siirt ili
Ornegi), Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii
[k gretim Anabilim Dali, Ankara.

Saunders, G. F. (2008).Principals' Perceptions Of Mentoring In Montana's Aa,

Saunders, G. F. (2008).Principals’ Perceptions Of Mentoring In Montana's Aa, A
And B High Schools, Doktora Tezi, Montana Devlet Universitesi, Bozeman, Montana,
Amerika.

Scandura, T. A. (1998). Dysfunctional Mentoring Relationships and Outcomes.
Journal of Management. 24(3), 449-467.

Schlee, R. P. (2000). Mentoring and The Professional Development of Business
Students Journal of Management Education, 24, 322-332.

Schlee, R. P. (2000). Mentoring and The Professional Development of Business
Students Journal of Management Education, 24, 322-332.

Sezgin, F. (2002). Arastirma Gorevlilerinin Yetistirilmesinde Tez Danigmani
Ogretim Uyelerinin Yetistiricilik Rolleri. Yiiksek Lisans Tezi. Gazi Universitesi Egitim
Bilimleri Enstitiisti . Ankara.

Senge, P. M. (1990).The Fifth Discipline. The Art And Practice Of The Learning
Organization, London: Random House.

165



Shapiro, J.P. & Stefkovich, J.A. (2001).Ethical leadership and decision making in
education: Applying theoretical perspectives to complex dilemmas. Mahwah, NJ: Erlbaum
Associates.

Shea, G. F. (2002). How to Develop Successful Mentor Behaviors. Third Edition.
California: Crisp Publications. Publications.

Sherman, R. Voight, J.t Tibbetts, J,, Dobbins, D., Evans, A.&Weidler, D. (2000).
Adult Educators' Guide to Designing Instructor Mentoring

Sherman, R. Voight, J.t Tibbetts, J,, Dobbins, D., Evans, A.&Weidler, D. (2000).
Adult Educators' Guide to Designing Instructor Mentoring

Sinetar, M. (1998). The mentor’s spirit: Life lessons on leadership and the art of
encouragement. New York, NY: St. Marins Griffin.

Sisman, M.&Turan, S. (2004). Diinyada Okul Y&neticilerinin Yetistirilmesine iliskin
Baslica Yonelimler ve Tiirkiye Icin Cikarilabilecek Bazi Sonuglar

Slabaugh, J.J.S.(2006). 'Structured Faculty Mentoring in Higher Education: A
Descriptive Analysis of the Perceptions of Junior ve Senior Faculty! A dissertation
Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of Doctor of
Philosophy at Virginia Commonwealth University, Richmond, Virginia, Aralik 2006

Smith, C.L. (2007). Coaching: Is it just a new name for training? International
Journal of Evidence Based Coaching and Mentoring, Special Issue, Summer, 1-9.

Sosik, J. J. & Lee, D. (2005). Context and Mentoring: Examining Formal and
Informal Relationships in High Tech Firms and K-12 Schools. Journal of Leadership and
Organizational Studies, 12 (2), 94-108.

Southern Regional Education Board (2007). Schools need good leaders now: State
progress in creating a learning-centered school leadership system. Atlanta, GA.

Southern Regional Education Board (2007). Southern

RegionalEducation Board (SREB). Educational Technology Cooperative. State
virtual Schools-Successes abd growing pains. Retrieved November 16,2007 from
http://www.sreb.org./programs)EdTech/pubs/2007pubs/07T06_Summary_Repoet_state vi
rtual.pdf. Erigim tarihi 03.04.2015

Stone, F. (2004).The Mentoring Advantage, Creating the Next Generation of
Leaders. Chicago: Dearborn Trade Publishing.

Sullivan, C.G. (2004). How to Mentor in the Midst of Change. 2. Basim Alexandria:
ASCD Publications. 2004

Sullivan, S.,& Glanz, J. (2000). Supervision that improves teaching: Strategies and
techniques. Thousand Oaks, CA: Corwin Press.

Syrris, V., Tsobanopoulou, F. (2010). Implementation of an Online Distance
Mentoring System. Gary A. Berg (Ed.), Cases On Onhne Tutoring, Mentoring, And
Educational Services: Practices And Applicationsi¢inde (64-83) Hershey: I1GI Global.

166


http://www.sreb.org./programs)EdTech/pubs/2007pubs/07T06_Summary_Repoet_state_virtual.pdf.%20Erişim%20tarihi%2003.04.2015
http://www.sreb.org./programs)EdTech/pubs/2007pubs/07T06_Summary_Repoet_state_virtual.pdf.%20Erişim%20tarihi%2003.04.2015

Taymaz, H. (2005). Egitim sisteminde Teftis, Kavramlar, ilkeler, Y&ntemler.(6.
Basim). Ankara: Pegem Yayincilik.

Tillman, L. C. (2005). Mentoring New Teachers: Implications for Leadership
Practice in an Urban School. Educational Administration Quarterly 41 (4), 609-629.

Under hill, B.O. , McAnally.K.&Koriath, J.J. (2007). Executive Coaching for
Results, The Definitive Guide To Developing Orgamzational Leaders. California: Berrett-
Koehler Publishers,

United States General Accounting Office (2004). Student Mentoring Programs.
Washington: DIANE Publishing

Villani, S. (2006).Mentoring and Induction Programs that Support New Principals.
London: Corwin Press.

Villani, S. (2006).Mentoring and Induction Programs that Support New Principals.
London: Corwin Press.

Walker, A.&Stott, K. (1994). Mentoring Programs for Aspiring Principals: Getting a
Solid Start. NASSP Bulletin, 78, 72-77.

Watson, S. (2006). Virtual mentoring in higher education: Teacher education ve
cyberconnections. international Journal of Teaching ve Learning in Higher Education,
18(3), 168-179.

Watson, S. (2006). Virtual Mentoring in Higher Education: Teacher Education and
Cyber-Connections. International Journal of Teaching and Learning in Higher Education,
19(2), 168-179.

Whitmore, J. (2002). Coaching for Performance: GROWing People, Performance
and Purpose, 3. Basim. London: Nicholas Brealoy.Wikipedia 2015

Wickman ve Sjodin, 1997;Akt: Bakioglu, 2011; Egitimde Mentorluk Uygulamalari,
s,1-2-9.

Wickman, F., ve Sjodin, T., (1997). MENTORING - Tire Most Obvious Yet
Overlooked Key to Achieving More in Life than You Dreamed Possible - A Success Guide
for Mnetors ve Protégés, Me Graw - Hill

Wickman, F., ve Sjodin, T., (1997). MENTORING - Tire Most Obvious Yet
Overlooked Key to Achieving More in Life than You Dreamed Possible - A Success Guide
for Mnetors ve Protégés, Me Graw - Hill

Wilson, J. and Gislason, M. (2010). Coaching Skills For NonproOt Managers And
Leaders. Developing People To Achieve Your Missioif. San Francisco: Jossey-Bass.

Yeomans, R&Sampson, J (1994). Mentorship in the Primary School: Mentorship in
Action.London: The Falmer Press.

Yildirim,R., Yilmaz,E., Okul Yoneticilerinin Mentorluk Rollerinin Okulun
Akademik Basaris1 ve Bazi Degiskenler Agisindan IncelenmesiMugla Sitki Kogman
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Say1 30, 2013 Bahar, 98 — 119

167



Young, R.W. Cates, C.M. (2005). 'Playful Communication in Mentoring', College
Students Journal, Cilt: 39, Say1: 4, Aralik 2005

Zachary, L, &Fischler, L. (2009). The menteess guide: Making mentoring work for
you. San Francisco: Jossey-Bass.

Zachary, L. (2000). The mentors guide: Facilitating effective learning
relationships.San Francisco, CA: Jossey-Bass.

Zachary, L. (2005). Creating a mentoring culture. San Francisco, CA: Jossey-Bass.
Zachary, L, &Fischler, L. (2009). The menteess guide: Making mentoring work for you.
San Francisco: Jossey-Bass.

Zachary, L. (2005). Creating a mentoring culture. San Francisco, CA: Jossey-Bass.
Zachary, L, &Fischler, L. (2009). The menteess guide: Making mentoring work for you.
San Francisco: Jossey-Bass.

Zachary, L. J. (2005). Creating a Mentoring Culture, San Francisco :Jassey- B as s
Publishing.

Zachary, L.J.&Fischler, L.A. (2009). The Mentee's Guide.San Francisco: Jossey-
Bass Publishing.

168



TERIMLER

Mentor: Bir orgiitte kariyerinin gelistirilmesi amaciyla daha az deneyim vebilgiye
sahip bireye ileri diizeyde bilgi ve deneyimiyle yardim ve destek saglayankisidir (Ozdash
vd., 2009). Akil hocasi. Yetistirici.

Mentee: Mentorun yetistirdigi ve mentor tarafindan destek verilen bireydir.Yetisen,

Hizmet alan, Yardim alan.

Mentorluk: Ileri diizeyde bilgi ve deneyime sahip birey tarafindan daha azdeneyim
ve bilgiye sahip bireyin kariyerinin gelistirilmesi amaciyla yardim ve desteksaglanma
siirecidir (Ozdasl vd., 2009). Akil hocalig1, Yetistiricilik.

Akademik Basart: Milli Egitim Bakanligi tarafindan yapilan sinavlarda ilgiliokulun

basar1 siralamasindaki sirayi ifade etmektedir.
Rol: Bir iste bir kimse veya seyin iistiine diisen gorev (Tirk Dil Kurumu).

llgiye Dayali Rol: Yetistirici, bu rolii gergeklestirirken, aktif, empatik
dinlemesayesinde yetisenin duygularim1  ger¢ekten anladigini  ve kabul ettigini

belirtmeyecaligir.

Bilgiye Dayali Rol: Yetistirici ile yetigsen arasinda bilgi alis verisine dayali burolde,

yetisen bireyden direkt olarak detayl bilgi istenir, alinir.

Kolaylastiricilik Rolii: Bu rolde, yetistirici, yetisen bireye, ilgi, yetenek,diisiince,
inang ve gorislerini makul sekilde derinligine incelemesinde ve agikligakavusturmasinda

rehberlik eder.

Yiizlestiricilik Rolii: Yiizlestiricilik roliinde, yetistirici, yetiskin bir 6grenenolarak
yetisen bireyin kendi kisisel gelisimine iliskin aldig:1 kararlari, yaptigi ya dakacindig

davraniglar1 saygili bir sekilde sorgular.
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Model Olma Rolii: Bu rolde yetistirici, yetistiricilik iligkisini zenginlestirmekve
bireysellestirmek, yetisene 06zgii kilmak amaciyla bir rol modeli olarak kisiselyasam

deneyimlerini ve duygularin yetisen ile paylasir.

Yetisenin ~ Vizyonunu  Destekleme Roli: Bu rolde, kendi kisisel
geleceginiolusturmasi, vizyonunu belirlemesi, kisisel ve mesleki potansiyelini

gelistirmesikonusunda yetisen birey kritik diisiinmeye tesvik edilir (Sezgin, 2002, 58-60 ).
Kog: Kisiyi bulundugu noktadan varmak istedigi noktaya ulastiran onunlayolculuk
eden Kisi (Oztiirk, 2007).

Kogluk: Kisinin istekleri dogrultusunda hedefe ulasmasi igin potansiyelinin,
becerilerinin ve yetkinliklerinin ortaya cikarilarak varilmak istenen noktaya gelinmesini
saglayan sistem (Oztiirk, 2007°den Aktaran: Secer Kalkan, 2009).

Okul Yéneticisi: Ilkdgretim ve Ortadgretim kurumlarinda yénetici konumda gorev
yapan miidiir, miidiir bagyardimcisi ve miidiir yardimcilari.
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Soyadi : Omiirlii Belgin GUMUS

Dogum Tarihi : 18 Ocak 1980

Uyrugu - T.C.

Medeni Hali : Evli

fletisim : 0554-593-76-81 / 0216-516-32-74

E-Mail : belgin.ergen@boun.edu.tr

Adresi : Kadikdy / ISTANBUL

EGITIM

[Ikdgretim  Hasan Ali Yiicel IIkdgretim Okulu ISTANBUL
Ortadgretim  Besiktas Tlkogretim Okulu ISTANBUL
Lise Cumhuriyet Kiz Meslek Lisesi Cocuk Gelisimi Boliimii ~ IZMIR

Universite  Anadolu Universitesi Okul Oncesi Ogretmenligi ESKISEHIR
Lisan Ustii ~ Yeditepe Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi ve

Denetimi anabilim Dali ISANBUL
STAJ
1996-1997 : Turk Telekom Anaokulu
2006-2008 : Perihan Aktiirk Anaokulu
iS DENEYIMIi
1997 — 1999 : Tlirk Telekom Anaokulu
1999 2011 : Bogazici Universitesi Okul Oncesi Egitimi Birimi
2011- : Bogazici Universitesi Jeodezi Anabilim Dali

SANAT OKULU

26 Agustos — 22 Eyliil 2008 : Kadikdy Halk Egitim Merkezi Aksam Sanat Okulu
“ Halkla lliskiler Programi”

SERTIiFIKA ROGRAMLARI

03 — 05 Mayis 2002 : International Smallhands Academy — Gazi Universitesi
“Erken Cocukluk Egitimi Kongresi “
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02 — 03 Mart 2006

29 Mart — 02 Nisan 2010

03 Mayis 2010

15 Mayis 2010

15 Eyliil 2010

13 Ekim — 16 Aralik 2010

15 Temmuz 2010

: American Heart Association Certificate Of Completion
My it be this certificate has been presented to

For succesfully completing A.H.A. healthcare Provider
Training Program in C.P.R. +First Aid,

: Marmara Universitesi Atatiirk Egitim Fakiiltesi
“Etkili Ogretmenlikte Imaj ve Beden Dili”
“Ofke Kontrolii ve Yasam Koglugu”

“Brang Derslerinde Yaratict Drama”

: Cizgim Bilimsel Egitim Hizmetleri Milenyum Okul Oncesi
EgitimKurumlar1 “ O Senin Kardegin”

: IGEDER Géniillii Egitimciler Dernegi
“Okul Oncesi Ogretmenler Zirvesi”

: Anne Cocuk Egitim Vakfi Okuloncesi Veli Cocuk Egitim
Programi “Cocuk Egitim Programi” uygulama yetkisi

Sertifikasi

: Bogazigi Universitesi Fikir Atdlyesi
“Egitimde Drama Temal1 Yaratict Drama”

: Bogazici Universitesi “Trafikte Sorumluluk Hareketi”

SEMINERLERLER

18 Kasim 2000 : ACEV’den Psikolog Niliifer Taptik’in  “Iletisim* konulu semineri

05 Ocak 2003 : ACEV’den Psikolog Niliifer Taptik’in “Iletisim ve Disiplin” ile

ilgili semineri

12 Ocak 2004 : Tugay Baser’in “Miizik” konusuyla ilgili semineri

16 Mart 2004 : Dodo Danigmanlik Merkezinden Psikolojik Danigman
Handellgaz’in“Ilkokul Yeterliligine Erismede Erken Cocukluk
Gelisim Adimlarinin Onemi ” konulu semineri

26 Nisan 2004 : Psikolog Hande Ilgaz “Cocukta Korkular” konulu semineri

28 Aralik 2004 : Dodo Danismanlik Merkezi’nden Psikolog Selda Ozer “Cocuklarin
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08 Aralik 2005

23 Kasim 2006

14 Mart 2006

5 Nisan 2006

10 Nisan 2007

29 Haziran 2006

22 Subat 2007

27 Aralik 2008

25 Mart 2009

May1s 2009

11 Kasim 2009

14 Ocak 2010

2011

glinliik problemlerini ¢6zmemiz” konulu semineti

: Dog. Dr. Agop Citak’in verdigi “Cocuklar1 Kazalardan Koruma”
semineri

: ACEV’den Psikolog Niliifer Taptik’in “Anne Babalarin
Cocuklarina Sinir Koyarken Yasadigi Zorluklar” konulu semineri

: Ercan Alp’in “Zeka nedir ve nasil 6l¢iiliir? Konulu semineri

: Arel Koleji Derslerde Yaratici Dramanin Etkin Kullanim1 konulu
semineri

: BUMED (Bogazigi Universitesi Mezunlar Dernegi)’in Diizenledigi
Marilyn Wyes’1n liderliginde “Orff Miizik - Hareket Egitimi”

: Dr. Sule Yazgan’in “Cocuklarda Beslenme Aliskanliklar1” konulu
semineri

: Dr. Sule Yazgan’in “Cocuklarda Sagliklt Beslenme” konulu
semineri

: ACEV’den Psikolog Niliifer Taptik’in “Aile Tipleri ve Cocuk
Uzerinde Etkileri” konulu semineri

: Psikolog Ilknur Kurt’un “Anne-baba gocuk arasinda” konulu
semineri

: Dodo Danigmanlik Merkezinden Psikolog Aysun Dagh
Kendirl’nin “Duygusal Zeka” konulu semineri

: Klinik Psikolog Dr. Zeynep Catay “Acisiyla Tatlistyla Duygular”
konulu Semineri

: ACEV’den Psikolog Niliifer Taptik’in “Cocuga sinir koymada aile
tiplerinin etkileri” konulu semineri

: Devlet Arsivleri Genel Miudiirligii “Arsiv ve Dokiimantasyon”

Uye Oldugu Dernekler: Goniillii Egitimciler Dernegi

Deprem Dernegi
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