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ETiK iLKE VE KURALLARA UYGUNLUK BEYANNAMESI
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analiz ve bilgilerin sunumu olmak iizere tiim asamalarinda bilimsel etik ilke ve kurallara
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kaynak gosterdigimi ve bu kaynaklara kaynakg¢ada yer verdigimi; bu ¢alismanin Alanya
Alaaddin Keykubat Universitesi tarafindan kullanilan “bilimsel intihal tespit programryla
tarandigin1 ve “intihal icermedigini” beyan ederim. Herhangi bir zamanda, ¢alismamla
ilgili yaptigim bu beyana aykir1 bir durumun saptanmasi durumunda, ortaya ¢ikacak tiim

ahlaki ve hukuki sonuglara razi oldugumu bildiririm.
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OZET

ADAY SINIF OGRETMENLERININ MESLEKI

GELISIMINDE MENTORLUK UYGULAMASI: BIR DURUM CALISMASI

Hilal Nas KAYKUSUZ

Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim Y 6netimi Programi

Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii,

Aralik, 2020 (202 Sayfa)

Bu calismada Milli Egitim Bakanligi Aday Ogretmen Yetistirme Siirecinin
mentorluk uygulamasi agisindan degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda
calismada deneyimli Ogretmenlerin meslege yeni baslayan Ogretmenlere yonelik
mentorluk rollerini ne diizeyde gergeklestirdikleri aday Ogretmenlik yetistirme siireci
baglaminda belirlenmeye calisilmistir.

Calismada nitel arastirma yontemlerinden biitiinciil coklu durum caligsmasi deseni
kullanilmistir. Calismanin katilimer grubu Kahramanmaras 11 Milli Egitim Miidiirliigii'ne
bagl devlet ilkokullarinda gérev yapan sekiz aday smif 6gretmeni ile bu 6gretmenlerin
danigmanlar1 olan yedi danisman 6gretmenden olusmaktadir. Veri toplama siirecinde
bireysel yiiz yiize goriismeler yapilmistir. Bireysel yiiz yiize goriismelerde dokuz agik
uclu sorudan olusan yari yapilandirilmig bir goriisme formu kullanilmistir. Goriisme
formlarindaki sorular ayni konular1 igerecek sekilde aday sinif 6gretmenleri ve danisman
ogretmenler ic¢in ayri formlar seklinde diizenlenmistir. Verilerin analizinde betimsel

analiz ve tiimevarimsal igerik analizleri kullanilmistir.

Katilimcilardan alinan cevaplardan yola ¢ikarak aday oOgretmenler, mentorluk
kavramini danigmanlarinin kendilerine oryantasyon imkan1 saglamasi, yol gostermesi ve
ihtiya¢ duyduklarinda yardim etmesi olarak ifade etmislerdir. Fakat mentorluk kavrami
hakkinda yanlis bilgiye sahip ya da mentorlik kavrami hakkinda fikri olmayan aday
ogretmenler de bulunmaktadir. Danigsman 6gretmenler ise mentorlugu aday dgretmen
yetistirme siirecinde aday 6gretmenlere yol gostermek, yardim ve rehberlik etmek olarak

ifade etmislerdir. Arastirma bulgularina goére aday ogretmenlerin mesleki ve sosyal
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sorunlarin1 ¢ézmelerinde aldiklar1 mentorluk hizmeti yeni atanan gretmenlerin bu siireci

daha saglikli gecirmelerine yardimci olabilmektedir.

Danisman 6gretmende olmasi gereken kisisel 6zellikler iyi niyetli olma, kibar olma,
guler yizli olma, anlayish olma, empati yapabilme, seklinde ifade edilirken mesleki
Ozellikler yeniliklere agik olma, kidemli olma, pedagojik acgidan bilgili olma seklinde
ifade edilmistir. Calisma bulgularina gore katilimecilarin birgogu, aday ogretmenlik
stirecinde gergeklestirilen uygulamalarin yararli oldugunu disiinmekte, bu surecin bir
takim diizeltmelerle devam etmesini istemektedir. Katilimeilarin  aday Ogretmenlik
stirecinin daha saglikli  olmasi igin neler yapilmasi gerektigine iliskin gorisleri
incelendiginde, oncelikli olarak stre¢ icerisinde yer alan formlarin azaltilmasini,
danigsman 6gretmenlerle aday 6gretmenlerin daha yakin iletisim i¢inde olmasi, aday ve
danigsman 6gretmenin ayni okulda ve ayni bransta gorev yapmasi, aday Ogretmenlere
verilen egitimlerin uygulamaya doniik olmasi istenmektedir. Bu siirecte ¢ok fazla form
ve evrak doldurmak durumunda kalan 6gretmenlerin bu durumdan memnun olmadiklari

dikkat ¢ekmistir.

Sonug olarak, MEB Aday Ogretmen Yetistirme Siirecinin sistemsel kurgu
acisindan mentorluk uygulamalarina uygun ve elverisli bir ortam hazirladigi sdylenebilir.
Ancak katilimcilarin goriislerinden hareketle, bu sistemsel kurgunun daha c¢ok kagit
tizerinde kaldigi, aday Ogretmen yetistirme siirecinde yeterince mentorluk

uygulamalarina etkili sekilde yer verilmedigi goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Aday Ogretmen, Danisman Ogretmen, Aday Ogretmen

Yetistirme Siireci, Mentor, Mesleki Gelisim



ABSTRACT

MENTORSHIP APPLICATIONS IN PROFESSIONAL DEVELOPMENT OF
PROSPECTIVE CLASSROOM TEACHERS: A CASE STUDY

Hilal Nas KAYKUSUZ

Department of Educational Sciences, Program of Educational Management

Alanya Alaaddin Keykubat University, Institute of Graduate Studies
December, 2020 (202 Pages)

In this study, it was aimed to evaluate the prospective teacher training process of
the Ministry of National Education in terms of mentoring practices. In this context, it was
tried to determine the level of mentoring roles of experienced teachers for new teachers
in the context of the prospective teacher training process.

The holistic multi-case study design, one of the qualitative research methods, was
used in the study. The participant group of the study consists of eight candidate classroom
teachers working in public primary schools affiliated to Kahramanmaras Provincial
Directorate of National Education and seven counsellor teachers who are the advisors of
these teachers. During the data collection process, individual face-to-face interviews were
conducted. A semi-structured interview form consisting of nine open-ended questions
was used in individual face-to-face interviews. The questions in the interview forms were
arranged as separate forms for prospective classroom teachers and advisors, including the
same topics. Descriptive analysis and inductive content analysis were used to analyze the
data.

Based on the responses received from the participants, prospective teachers
expressed the concept of mentorship as providing orientation opportunities, guidance and
assistance when needed by their advisors. However, there are also prospective teachers
who have misinformation about the concept of mentoring or have no idea about the
concept of mentoring. On the other hand, counsellor teachers expressed mentorship as
guiding, helping and guiding prospective teachers in the process of training prospective
teachers. According to the findings of the research, the mentoring service that prospective
teachers receive in solving their professional and social problems can help newly

appointed teachers to spend this process in a healthier way.
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The personal qualities that should be in the counsellor are expressed as being well-
intentioned, being polite, smiling, understanding, empathy, while professional
characteristics are expressed as being open to innovations, being senior, being
pedagogically knowledgeable. According to the findings of the study, most of the
participants think that the applications carried out in the prospective teaching process are
beneficial, and they want this process to continue with some corrections. When the
opinions of the participants on what should be done to make the prospective teacher
process healthier are examined, it is primarily necessary to reduce the forms in the
process, to have closer communication between the advisor teachers and the prospective
teachers, the candidate and the advisor teacher to work in the same school and the same
branch, and the training given to the prospective teachers. it is required to be practical. It
was noted that the teachers who had to fill in too many forms and documents during this
process were not satisfied with this situation.

In conclusion, it can be said that the prospective teacher training process of the
Ministry of National Education has prepared a suitable and convenient environment for
mentoring practices in terms of systemic setup. However, based on the opinions of the
participants, it is seen that this systemic setup is mostly on paper, and that mentoring
practices are not effectively included in the process of raising prospective teachers.

Keywords: Prospective Teacher, Consultant Teacher, Prospective Teacher

Training Process, Mentor, Professional Development
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BOLUM 1
GIRIS
Gliniimiizde ogretmen adaylarinin meslegin ilk yillarinda 6gretmenlik
becerilerini gelistirmelerine rehberlik edebilecek rehber Ogretmenlere ihtiyaci
bulunmaktadir. Ogretmenlik meslegine baslayan aday Ogretmenlerin birgogunun
sosyal, bireysel ve mesleki anlamda birtakim problemlerle karsilastigi gozlenmektedir.
Universite yillarinda verilen teorik bilgilerin ve derslerin uygulamadan uzak olmasi
aday Ogretmenlerin meslege basladigi ilk yillarda birtakim sorunlar yasamalarina
neden olabilmektedir. Ogretmenlik konusunda bilgili ve deneyimli danigman

Ogretmenlerin meslege yeni baslayan aday Ogretmenlere rehberlik etmelerine

mentorluk denilmektedir (Toker Gokge, 2013).

Egitim ve 6gretimde verimliligin artirilmasi siirecinde kullanilan tekniklerde
eski yontemlerin yaninda yeni yontemlerin de kullanilmasma gidilmektedir. Bu
yontemlerin biri de mentorluktur. Mentorluk, giiniimiizde bat1 iilkeleri basta olmak
tizere ¢ogu iilkede Ozellikle k&r amaci giiden 6zel sektorlerde etkili bir sekilde
kullanilmaktadir. Mentor kisinin kendi bireysel gelisimini saglamak adina bazen akil
bazen tavsiyeler vererek yardimci olandir. Tarihte mentor kullanimi destek saglayan,
yol gosteren anlamlarinda kullanilmistir. Buradan yola ¢ikarak mentorluk yapmanin
mentorun uzman oldugu konularda o konuda yeterince bilgi sahibi olmayan birine
deneyim ve bilgilerini aktarmasi, yol gdstermesi, yonlendirmesi ve bazen de 6nerilerde
bulunmasi olarak tanimlanir (Luecke, 2016). Mentorluk siirecinde mentor, bilgi ve
haber kaynagi olan sokratik bir sorgulayicidir (Akt. Bakioglu, 2013). Ayrica mentor,
kendisinde bulunan bilgi birikimini ve tecriibeyi sistematik bir sekilde meslege yeni

basglamig bireye ya da kendini gelistirmek isteyen bireye planlanan surreg iginde aktarir.

Planlanan sure¢ icerisinde tecriibeyi alan, mentordaki bilgilerden yararlanan
kisiye de menti denilmektedir. Mentorluk strecinde menti ve mentor arasindaki iliski,
menti ve mentorun birlikte hazirladig1 plan ve program gergevesinde gergeklesir.
Ayrica menti-mentor iligkisinin verimli gegmesi i¢in menti ve mentor’da bir takim
ayirt edici ozellikler olmalidir. Menti-mentor iliskisi ¢ift yonlidiir ve bu iligkide
karsilikli giiven saglanabilmelidir (Akt. Bakioglu, 2013). Mentor, menti’yi bir ustanin

ciragina davrandigi gibi egitmeli ve ona kendindeki hazineyi aktarmalidir.

Mentorluk sistemi dogru ve etkili bir bicimde kullanildiginda 6gretmenlerin



becerilerini gelistirir ve is performansini iyilestirir (Aydin, 2013). Deneyimli olan
Ogretmenlerin daha deneyimsiz olan Ogretmenlere ya da daha iyi egitimli
O0gretmenlerin daha az egitimli 6gretmenlere yardimi, yol gostermesi bu sistemin asil
amacidir. Boylelikle ortaya ¢ikan kii¢iik sorunlarin zamaninda giderilmesiyle ortaya
cikabilecek Dbiiylik sorunlar engellenmis olacaktir. Mentorluk, &gretmenlerin
Ogretmenlere birgok farkli uygulamayla yardim etmesidir (Bakioglu, 2015).
Mentorluk surecinde iki veya daha fazla 6gretmen egitimde gozlem, planlama, dénut
ve yaratici diisiinme yaklasimlarindan faydalanarak sorunlari ¢6zmek, bireylerin 6zel
becerileri gelistirmek amactyla diizenli olarak toplanir. Mentorluk stirecinde adaylar
belirli bir zaman dilimi boyunca iliskiyi devam ettirmektedir. Mentorler 6rgdti bilen
ve Orgiit iginde yetismis bireylerden segilir. Dolayisiyla mentorler, hakim oldugu 6rguit
degerlerini, orgiit kiiltiiriinii ve orgiite has Ozellikleri yeni baslayan 6gretmenlere

aktaracak ve onlara rehberlik edecektir (Aydin, 2013).

Kocluk ve mentorluk uygulamalari kisinin yani bu ¢alismada ¢okga bahsedilen
calisanin performansini arttiran uygulamalardir. Performans artis1 ¢alisanin kendi
potansiyelini kesfetmesi, bireysel gelisim hedeflerini olusturup bunlara ulasmak igin
planli ve disiplinli sekilde calismasi ile miimkiin olmaktadir. Burada danisanin yani
calisanin gonullii olmasi ¢ok onemlidir. Bu sebeple kurum iginde bu tip bir proje
olusturulurken calisan beklentileri ve ¢alisanin goniillii olarak bu projeye katilimini
saglayacak noktalarin dikkatlice incelenmesi ve uygulamaya dahil edilmesi Kritik
O6neme sahiptir (Saka, 2019).

Okullardaki egitim-6gretimin iyilestirilmesinde O6gretmenler 6énemli bir rol
tagimaktadir. Egitim ortamlarinda iyilesme, gelisme ve etkililigin saglanmast,
ogretmenlerin surekli mesleki gelisimlerine ve dolayisiyla daima kendilerinden
beklenen profesyonel performansi gostermelerine baglidir. Ogretmenlerin profesyonel
olarak tutarli bir gelisim siirecinde olmalarn i¢in; kisisel, mesleki, sosyal ve kisisel
ihtiyaglar1 karsilanmalidir. Ogretmenler mesleki kimliklerini kazanmis ve mesleki
memnuniyeti olan bireyler olmalidir. Bilhassa bireylerin dgretmenlige basladigi
yillarda edindikleri deneyimler, mesleki gelisim gosterme ve mesleki kimlik kazanma
tutumlarim1 6nemli Slgiide etkilemektedir. Ancak, 6gretmen adaylar1 ¢alismalarina
basladiginda kisisel, sosyal ve mesleki alanlarda birgok sorunla karsilasabilmektedir.
Asirt 6grencinin bulundugu siniflarda 6gretmenlik yapmak, danigsman 6gretmenlerden

ve kurum yoneticilerinden yeterli mesleki destek ve rehberlik alamamak (Toker



Gokee, 2013), is ve evrak yiikii, sinif yonetimi, miifettislerle veya okul yoneticileriyle
iliski kurma, sosyal statii ve kimlik karmasas1 (Oztiirk ve Yildirim, 2013), goreve
baslanan okulun kiiltiiriine uyum saglama, kurum i¢i sosyallesme ve okul ¢evresinin
sosyal yasantisina adapte olabilme (Duran, Sezgin ve Coban, 2011) aday
Ogretmenlerin bu alanlarda yasadiklart problemler igerisinde bulunmaktadir. Aday
ogretmenlerin bu problemler karsisinda tek baglarina ¢ozim Uretebilmeleri, bilhassa
heniiz yeni alismaya basladiklar1 bir okul ¢evresinde nispeten daha zordur (Balkar ve
Sahin, 2014).

Mentorluk, herhangi bir meslege yeni baslayan bireylerin, mesleklerini daha
Iyi icra edebilmeleri igin gerekli olan bilgi ve beceriye sahip, daha deneyimli baska
bireyler tarafindan, mesleklerinde yeni olan bireylere yol gosterilmesi olarak kabul
edilen gelencksellesmis bir siirectir (Yirci ve Kocabas, 2012). Mentorluk, gorev
yapilan kurumlarda etkili bir liderlik gelisimi araci olarak da tanimlanir. Bilgi birikimi
ve sosyal yetenekleri yliksek olan birey, yani mentor, 6grencisiyle birikimlerini ve
deneyimlerini paylasarak onu gelistirir. Bu siire¢ mentorlugun &ziini olusturur
(Kocabas ve Yirci, 2011).

Mentorluk, aday Ogretmenlerin goreve basladiklar1 ilk yillarda mesleki
gelisimlerine destek olunmasi ve rehberlik edilmesi asamasinda git gide ¢ok daha fazla
yararlanilan bir uygulama durumuna gelmistir. Ogretmen egitimiyle ilgili gelistirilen
fikirler, bu egitimin okullarda mesleki anlamda bilgili, tecriibeli, empati kurabilen bir
ogretmen ile ¢alismasi gerektigi yonundedir (Kwan ve Lopez-Real, 2005). Aday
ogretmenlere katkida bulunabilmek icin, ilk olarak 6gretmenlerin okul yasantilarini ve
okulda tecriibe etmis olduklar1 olumsuzluklari olumlu hale nasil getirilebilecegi
lizerinde yogunlagsmak 6nem arz etmektedir (Balkar ve Sahin, 2014). Meslege yeni
baglayan Ogretmenlerin  mesleklerine baghiliklar1 6nemli oranda kendilerini
ogretmenlik mesleginde ne kadar basarili gordikleri ile alakalidir. Mentorluk, aday
Ogretmen, danisman 6gretmen ve kurum i¢in miisterek yararlar saglamay1 amaglayan
bir uygulamadir (Hobson vd., 2009). Aday 6gretmen yetistirme siirecinin aktif yapisi,
ogretmenlik mesleginde 6grenmenin devamli olmasini gerektirmektedir. Buna gore
mentorluk, dgretmen egitiminde en iyi 6gretim faaliyetlerinin uygulanabilmesine ve
egitimde 6grenci odakli yaklasimin hakim olmasina olanak saglamaktadir (Harrison,
Dymoke ve Pell, 2006). Siiphesiz etkili bir mentorluk sisteminin meydana

getirilebilmesi amaciyla, bu siirecin teskilatlandirilmasinda gérev yapacak okullar,



yuksekokullar ve milli egitim mudiirliikleri arasinda bir uyum ve is birligi saglanmasi
icap etmektedir. Mentorluk slreci, aday 6gretmen ve tecriibeli bir danisman dgretmen
arasinda gerceklesen bir siire¢ gibi addedilse de bu siirecin programlanmasinda ayri

rollere sahip ¢ok sayida egitimci bulunmaktadir (Balkar ve Sahin, 2014).

Ogretmenlik meslegine yeni baslayan dgretmenler mesleki, sahsi ve sosyal
alanlarda mubhtelif problemlerle karsilasmakta ve bu problemlerin halli noktasinda
yardima gereksinim duymaktadirlar. Calismanin sonunda aday sinif 6gretmenlerinin
mesleki becerilerinin  gelistirilmesine ve meslege yeni baslamis Ogretmenlerin
deneyimli 0gretmenlerin bilgilerinden faydalanarak performanslarinin artirilmasina

doniik onerilerin gelistirilmesi amaglanmaktadir.

1.1. Problem Durumu

Egitim, devletlerin kendi yurttaslarina saglamak mecburiyetinde bulundugu bir
hizmettir (Tiirkiye Cumhuriyeti Anayasasi, 1982). Diger taraftan, egitim ihtiyaci giin
be giin fazlalagsmakta ve egitime daha fazla ragbet edilmektedir. Egitimin sosyal,
ruhsal ve siyasal olarak daha kompleks bir duruma gelmesi ve daha fazla talep
edililir olmasiyla, 6gretmen egitimi programlarinin niteliginin fazlalastirilmasina daha
cok Onem verilmeye baslanmistir (Margolis, 2007). Egitimde standartlarin
iyilestirilmesi ve egitim faaliyetlerinin gelistirilmesi amaciyla daha kaliteli ve daha
fonksiyonel bir Ogretmen egitiminde en ©nemli sart, 6gretmen niteliklerinin
gelistirilmesidir (Yilmaz ve Yildirim, 2013). Ogretmen adaylarma, egitimleri
sirasinda Milli Egitim Bakanligi’na bagli devlet okullarinda 6gretmenlik uygulamasi
ve okul deneyimi dersleri verilerek, 6gretmen adaylarinin 6gretmenlik meslegine
daha kaliteli hazirlanmalar1 hedeflenmektedir. Aday 6gretmen yetistirme surecinde,
meslege yeni baslayan ve daha 6nce adaylig1 6zel 6gretim kurumlarinda kaldirilmamais
aday 6gretmenlere 384 saat sinif ici ve okul ici, 90 saat okul dis1 faaliyetleri ve 180
saat hizmetigi egitim faaliyetleri olmak Uzere toplam 654 saat egitim verilmektedir
(MEB, 2017).

Aday Ogretmenlerin goreve baslama tarihine goére bir egitim takvimi
hazirlanmakta ve uygulanmaktadir. Ogretmenlerin, 6grenim siiresi boyunca
kazandiklar1 6gretmenlik meslegine dair bilgi, tutum, beceri, aliskanliklar, 6zel alan
egitimi ve genel kiiltiir bilgilerini gergek bir egitim ortami iginde kullanabilmeleri

istenmektedir (MEB, 1998). Universitede alman 6gretmenlik uygulamas: ve okul



deneyimi dersleri, Ogretmen adaylarinda meslek sevgisi olusturmaya, dgretmen
adaylarinin 6gretmenlik deneyimi kazanmalarina ve 6gretmenlik meslegine dair bilgi,
beceri ve tutumlarini gelistirmeye yardim eder (Arabaci, 2008). Ogretmen
adaylarinin 6gretmenlik egitimi siiresince edindikleri alan deneyimleri, 6gretmenlik
pratigini ilerletmek i¢in olduk¢a 6nemli ve gereklidir (Chien, 2014; Erol ve Ozdemir,
2018).

Mentorluk, bircok meslek dalinda meslegine yeni baslamis bireylere destek
saglanmasi ve yol gosterilmesi amaciyla hazirlanan programlarin uygulanmasiyla
gerceklesen bir siirectir. Meslegine yeni baglamis bireylerin mesleki gereklilikleri
ogrenmeleri ve Yyerine  getirmelerinde, yeni girdikleri ortamin kendilerinde
olusturabilecegi stresle basa ¢ikmalarinda mentorluk uygulamasi 6nemli bir uygulama
ve slrec olarak gorilmektedir (Gagen ve Bowie, 2005; Balkar ve Sahin, 2014).
Ogretmen egitiminde mentorluk, meslege adim atmaya hazirlanan aday 6gretmenin
danisman 6gretmen tarafindan yetistirilme ve aday Ogretmene yapilan rehberlik
strecidir (Yirci, 2009).

Ogretmen egitimine dair fikirler, meslege yeni baslayan oOgretmenlerin
deneyimli 6gretmenler rehberliginde ¢alismasi gerektigi yoniindedir (Kwan ve Lopez-
Real, 2005). Mentorluk iliskisi, mentinin mesleki kimligini olusturmasinda fayda
saglar (Sezgin, Kosar ve Er, 2014). Danisman 6gretmenler, aday 6gretmenlere rol
model olarak aday 6gretmenin gelisimine katki saglar, aday 6gretmene Oneriler sunup
donutler vererek aday oOgretmenin eksiklerini ve hatalarimi gorerek kendisini
degerlendirmesini ve elestirmesini saglar, en Onemlisi danisman §gretmen ve aday
ogretmen bu siirecte hedefleri ve amaglar1 belirler (Celik, 2011; Erol ve Ozdemir,
2018). Aday Ogretmenlerin Ogretim faaliyetlerini G6grenerek ve uygulamada
kullanarak, mesleki anlamda gelisimlerinin siirekliligi agisindan mentorluk uygun
maliyetli bir uygulama olarak gortilmektedir (Hudson, 2013). Egitim kurumlarinda
mentorluk uygulamasi, sahada basarili bir 6gretmenlik beklentisinin ylikselmesi,
akademik anlamda bagarinin artmasi, egitimden genel bir doyumun saglanmasi ve
daha kalic1 ve etkili 6grenme gibi faydalar saglayabilir (Sezgin, Kosar ve Er, 2014).

Aday Ogretmenlerin mesleki becerilerinin gelistirilmesi ve okula uyum
saglamalar1 mesleki verimlilik ve etkililik agisindan onem tasimaktadir. Etkili ve
verimli bir aday 6gretmenlik yetistirme siireci bu baglamda biiylik 6nem tagimaktadir.

Bu noktadan hareketle bu ¢aligmada deneyimli 6gretmenlerin meslege yeni baslayan
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ogretmenlere  yonelik mentorluk rollerini ne diizeyde gergeklestirdikleri
belirlenecektir.
1.2. Arastirmanin Amaci ve Alt Problemler
Bu galismada aday Ogretmen yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi
acisindan degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Bu kapsamda calismada deneyimli
Ogretmenlerin meslege yeni baslayan siif 6gretmenlerine yonelik mentorluk rollerini
ne dizeyde gerceklestirdikleri aday Ogretmenlik yetistirme siireci baglaminda
belirlenmeye ¢alisilmistir. Bu kapsamda asagidaki alt problemlere cevap aranmustir:
1. Aday smif 6gretmenlerinin ve danigman &gretmenlerin mentorlige iliskin
goriisleri nelerdir?
2. Danigman 6gretmenler danismanlik rollerini gergeklestirme baglaminda neler
yapmaktadirlar?
3. Danigman 6gretmenlerin sahip olmas1 gereken 6zellikler nelerdir?
4. Aday Ogretmen yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi baglaminda
etkililigi nedir?
5. Aday 6gretmenlerin ve danisman ogretmenlerin algilanan mentorluk rolleri

nedir?

Bu ¢alismada “aday sinif 6gretmenlerinin ve danigsman 6gretmenlerin mentorliige
iligkin goriigleri nelerdir?” alt problemini cevaplamak amaciyla katilimer aday ve
danisman Ogretmenlere “Mentorluk deyince ne anliyorsunuz? Aciklayiniz.” sorusu
yoneltilmistir. Aragtirmanin amaci ¢ercevesinde ilk olarak 6gretmenlerin mentorluk
denildiginde ne anladiklarma iliskin goriislerine yer verilmistir. Ogretmenlerin
mentorluk kavramini nasil tanimladiklari belirlenmeye ¢aligilmistir.

“Danigman 6gretmenler danismanlik rollerini gergeklestirme baglaminda neler
yapmaktadirlar?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday 6gretmenlere “Danisman
ogretmenleriniz mesleki gelisiminize yonelik neler yapiyorlar?” sorusu; danigman
ogretmenlere ise “Danisman 6gretmen olarak aday dgretmenlerin mesleki gelisimine
yonelik neler yapiyorsunuz?” sorusu yoneltilmigtir. Aday o6gretmenlik siirecinde
danisman 6gretmenlerin gerceklestirdikleri rollerinden hareketle mentorluk rollerini
gerceklestirme diizeyleri tespit edilmeye ¢alisilmistir.

“Danigman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler nelerdir?” alt problemini
cevaplamak amaciyla aday Ogretmenlere “Danisman Ogretmeninizin sahip oldugu

ozellikler nelerdir? Aciklaymiz.” sorusu; damisman Ogretmenlere ise ‘“Danigman
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Ogretmen olarak sahip oldugunuz o6zellikler nelerdir? Agiklaymiz.” sorusu
yoneltilmigtir. Daha sonra hem aday hem de danisman dgretmenlere ayni alt probleme
iliskin  “Danisman Ogretmenlerin sahip olmas1 gereken 6zellikler nelerdir?
Aciklaymiz.” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde katilimc1 danigman 6gretmenlerin sahip
oldugu 6zellikler ve sahip olmasi gereken 6zellikler belirlenmeye ¢alisilmistir.

“Aday 0gretmen yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi baglaminda etkililigi
nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday 6gretmenlere (1) “Aday 6gretmenlik
stirecinde danisman 6gretmeninizle yasadiginiz sorunlar nelerdir? Agiklayiniz.”, (2)
“Danigman 6gretmeninizden beklentileriniz ve siirece doniik Onerileriniz nelerdir?
Aciklaymiz.” ve (3) “Aday ogretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday dgretmen-
danigman Ogretmen iliskisini, degerlendiriniz.” sorulari sorulmustur. Danigsman
Ogretmenlere ise benzer sekilde (1)“Aday Ogretmenlik siirecinde aday 6gretmenle
yasadiginiz sorunlar nelerdir? Agiklaymmiz.”; (2) “Aday Ogretmenlik siirecinden
beklentileriniz ve siirece donuk onerileriniz nelerdir? Agiklayiniz.” ve (3) “Aday
ogretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday 6gretmen-danigsman 6gretmen iligkisini,
degerlendiriniz.” sorular1 yoneltilmistir. Bu sekilde aday ogretmenlik siirecinde
karsilasilan sorunlar tespit edilmeye calisilmistir. Ogretmenlerin bu siiregten
beklentileri ve siirece yonelik onerilerine yer verilmistir. Ogretmenlerin
deneyimlerinden yola ¢ikarak bu siirecin aday ve danigman 6gretmenlere katkisi ile
birlikte kurumsal katkisi belirlenmeye ¢alisilmigtir.

Son olarak “Aday ogretmenlerin ve danisman Ogretmenlerin algilanan
mentorluk rolleri nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday 6gretmenlere, (1)
“Aday o6gretmeni (kendinizi) canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye
benzetirsiniz? Neden?” ve (2) “Danigsman 6gretmeninizi canli veya cansiz bir seye
benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?” sorular1 yoneltilmistir. Danigsman
Ogretmenlere ise aymi sekilde (1) “Aday Ogretmeni canli veya cansiz bir seye
benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?” ve (2) “Danigman Ogretmeni
(kendinizi) canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz?
Neden?” sorular1 yoneltilmistir. Bu sorularla aday ve danisman 6gretmenlerin neye
benzetildigi sorularak metafor analiziyle algilanan mentorluk rolleri belirlenmeye

caligilmistir.
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1.3. Arastirmanin Onemi

Bu ¢alismada aday Ogretmen yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi
acisindan degerlendirilmesi amaglanmaktadir. Boylece deneyimli 6gretmenlerin
meslege yeni baslayan smif 06gretmenlerine yonelik mentorluk rollerini
gerceklestirme diizeyleri belirlenecektir. Calisma ilkokullarda gorev yapan aday
smif 6gretmenlerinin  deneyimli &gretmenlerin bilgilerinden faydalanarak ve
onlarin destegiyle mesleki becerilerinin gelistirilmesi agisindan 6nem tasimaktadir.
Ayni1 zamanda MEB aday 6gretmenlik yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi
baglaminda degerlendirilmesine olanak saglamasi ve siirecin gelistirilmesine katki

verici nitelikte olmas1 agisindan énemlidir.

1.4.Varsayimlar

Aday ogretmenlerin ve danigsman 6gretmenlerin aday 6gretmenlik siirecine

iligkin giivenilir goriis bildirdikleri varsayilmistir.

Ayrica, aday Ogretmen yetistirme siirecinde danisman O6gretmen ve aday
ogretmen etkilesimlerinin mentorluk iligkisi baglaminda degerlendirilebilecegi ve

o6nemli oldugu varsayilmistir.

1.5. Simirhliklar

Calisma, aday smif oOgretmenlerinin adaylik siireci ile smirhdir. Diger
branglardaki aday 6gretmenler ¢alismanin kapsami disindadir. Arastirma sonuglari
caligmaya goniilli olarak katilan aday O6gretmen ve danisman Ogretmenlerin

gortslert ile sinirhidir.

1.6. Tamimlar

Aday o6gretmen: Ogretmenlikte adayligi daha &nce kaldirilmamis

ogretmenlerden, 6gretmenlige ilk atama kapsaminda atananlar1 ifade eder.

Danisman 6gretmen: Aday ogretmene, aday 6gretmen yetistirme siirecinde

rehberlik ve yardim edecek, danigsmanlik yapacak 6gretmeni ifade eder.

Mentor: MEB aday 6gretmen yetistirme siirecinde aday 6gretmene mentorluk

destegi veren danigman gretmendir.
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IKiNCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE VE iLGILi ARASTIRMALAR

Bu bélimde arastirma problemleri kapsaminda mentorluk ile ilgili alanyazina yer
verilmistir. Kavramsal ¢ercevede ilgili ana basliklarda mentorluk, mentor ve menti
kavramlari, bu kavramlarin danigmanlik ve kogluk kavramlari ile iliskisi, mentorluk
siireci ve isleyisi, mentorluk modelleri, mentorluk rolleri ve MEB 0gretmen

yetistirme siireci hakkinda bilgiler yer almaktadir.
2.1.Mentorluk

Calismanin bu bolimiinde mentorlugun tarihgesi, mentorlugun tanimu,
mentorun rolleri ve nitelikleri, mentinin rolleri ve sorumluluklart ve mentorluk

modellerine deginilmistir.
2.1.1. Mentorlugun Tarihgesi

Mentorluk, bir meslek dalinda tecriibeli olan bir kisinin tecriibesiz ya da daha
az tecriibeli kisiye yardim ettigi gelisimsel bir iliskidir. Daresh (2003) mentorluk
sirecini is ortamindaki bireylerin kurumun amaglarin1 daha iyi bir sekilde yerine
getirebilmek icin birbirlerine rehberlik, yonlendirme, danisma imkani ve destek
sagladiklan siirekli bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Akgamete, Aslan ve Dinger,
2010).

3500 yillik bir kavram olan mentorluk en genel tanimiyla meslekte yasca
ve bilgice tecriibeli olan kisinin kendinden daha tecriibesiz olan kisiye bilgilerini
aktararak, onun mesleki ve kisisel gelisimini sistematik olarak en iist seviyeye
¢ikarma stirecidir (Yildirim ve Yilmaz, 2013). Mentorluk 1970’lerde ABD’de biiyiik
0zel sektor sirketlerinin geng iiyelerini desteklemek icin gelistirdigi bir sistemdir.
1990’lardan itibaren mentorluk programlar1 farkli tip meslekleri i¢in uygulanmaya
baslamistir. Bu noktadan itibaren mentorluk kavrami yayilmaya baglamigtir (Kadilar

ve Balkan, 2016).

Mentor kisinin kendi bireysel gelisimini saglamak adina bazen akil bazen
tavsiyeler vererek yardimeci olandir. Tarihte mentor kullanimi destek saglayan,
yol gosteren anlamlarinda kullanilmigtir. Buradan yola ¢ikarak mentorluk

yapmanin mentoriin uzman oldugu konularda o konuda yeterince bilgi sahibi
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olmayan birine deneyim ve bilgilerini aktarmasi, yol gostermesi, yonlendirmesi

ve bazen de Onerilerde bulunmasi olarak tanimlanir (Luecke, 2016).

Mentorluk ile ilgili birden fazla agiklama mevcuttur. Genel olarak mentorluk
danisan ile mentor arasinda “anlagsma” ya dayali baslatilan ve stirdiiriilen, odaginda
danisanin oldugu ve mentorun deneyimli, bilgili ve hatta uzman oldugu konularda
danisanin gelisimini saglayan, bu konuda yardimeci olan bir iligkidir. Danisanin
bilmedigi konularda bilgi sahibi olacagi ve donem donem mentorunden tavsiyeler,

oOneriler alacagi bir yolculuktur (Saka, 2019).

Tarihte ilk mentorden Homeros’un biiyiik eseri Odysseia’da bahsedildigi
sOylenmektedir. Odysseia tiim diinyada dolastigi sirada sevdigi oglu Telemakhos
mentoru ile birliktedir. Mentor Telemakhos’un kendini gelistirmesi igin ona destek
olmaktadir. Ileride babasinin yerine gececegi zamanlar icin yol arkadas: mentorudur

(Luecke, 2016).

Mentorluk tarihine bakildiginda c¢ok eskilere Odyssey zamanlarina kadar
uzandi@1 goriilmiistiir. O donem Odysseus’un savasta oldugu zamanlarda oglunun
yanina olan, onunla ilgilenen ve gelisimini saglayan kisiye dendigi sdylenmektedir.
Glinimiize dogru bakildiginda 1980 yillarinda Daniel Levinson’in bireylerin
cocukluk, yetigskinlik donemlerindeki  gelisimlerine dair arastirmalarinda
Mentorlugun onemli katkilari oldugunu belirtmistir. Benzer dénemlerde kurum
icindeki yoneticiler lizerine yapilan aragtirmalarda mentoru olan ve onunla calisan
yoneticilerin performanslarinin 1yi performans gosteren arasinda biiyiik oranda

var oldugu goriilmiistiir (Saka, 2019).

Mentorluk kavramina baktigimizda bir¢ok agiklamanin toplaminda ortaya
cikan bilgi ve deneyim sahibi olan mentorun danisani arasindaki anlagsma ile
baslayan yolculuklarina ona yonlendirme, tavsiye ve hatta bazen G&giitlerde
bulundugu, danmisanin gelisimini odagina olan bir iliski oldugu goriilmektedir.
Mentorluk gegmisine bakildiginda ¢ok eski zamanlara dayandigi ve zaman
icerisinde sekillenerek kurumlarda yayginlastigi, basarili 3 yoneticiden 2’sinin bir
mentor ile birlikte c¢alistigi ve gelisim yolcugunda ondan destek aldigi
gorulmektedir. Mitolojide mentor bir dgretmenin Otesinde tanrisal giigleri olan

kisi olarak betimlenmektedir. Burada mentor deneyimli, bilgili ve hatta olaganiistii
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sezgileri, yetenekleri olan istiin bir kisidir (Allen ve dig., 2004; Dreher ve Jr.,
1996; Eby ve dig., 2004; Ragins ve Scandura, 1997).

Bunlara ek olarak, on ftgiincli yiizyilda ahilik teskilatinda meslege yeni
baslayan bireylere sanat anlaminda ve mesleki anlamda iyi yetismeleri i¢in ahlaki
gelisimleri desteklenirdi. Osmanli Devleti’nde ve Selguklular’da da sehzadelerin
yetistirilmesi strecinde mentor olarak ifade edebilecegimiz lalalar gérev almaktaydi.
Lalalarin damismanliginda sehzadelerin bilgi ve becerileri gelisirilerek devlet islerine

doniik basarilarini artirilmasi amaglanirdi (Kahraman, 2012).

2.1.2. Mentorlugun Tanimi

Mentorluk, ¢ogumuzun diizenli olarak yapmak ve ihtiyag duymaktan
bahsettigi bir sey olmasina ragmen, bir mentor olmanin ne anlama geldigi, tam
olarak veya mentorluk siirecinin ne anlama geldigi agik degildir. Mentorluk, daha
tecrubeli veya daha bilgili bir bireyin daha az tecrlbeli veya daha az bilgili bir
bireye rehberlik ettigi ve yardimci oldugu bir sure¢ ve iliskidir. Bu baglamda
mentorluk, genis deneyime sahip biri ile 6grenmek isteyen biri arasindaki 6grenme
ve gelisme ortakligidir. Mentorluk, bilginin ve sosyal sermayenin alic1 tarafindan
is, kariyer veya mesleki gelisim ile ilgili olarak algilanan psikososyal desteginin

gayri resmi aktarimi icin gerekli bir suirectir (Ekici ve Onal, 2019).

Saglikli bir mentorluk sureci, yetiskinlerin birlikte 6grenme ¢abasiyla
hareket etmesinin ve olumlu bir iliskinin olusturulmasinin esas 6rnegidir. Danigan
ve damigman, mentorluk sirecinde 6grenme ortakligina katkida bulunur ve
belirlenen amaglar dogrultusunda aktif ve karsilikli olarak hareket ederler (Kili¢ ve

Serin, 2017) . Zachary (2005) sunlar1 belirtir:

“Mentorluk kendi kendini yoneten Ggrenmenin ozetinin ozeti seklindeki
ifadesidir. Kendi kendini yoneten dgrenmenin kalbinde (ve mentorlukte) ogrenme
konusunda bireysel sorumluluk vardir. Kendi kendinden sorumlu olmak,
ogrenicinin o6grenme amaglarini  belirlemede, strateji  gelistirmede, kaynak
bulmada ve 6grenmeyi degerlendirmede sahipligini ve sorumlulugunu (bireysel ya
da digerleriyle ilgili olan) kabul ettigi anlamina gelir. Mentorluk iliskilerinde

sorumluluk karsilikli olarak belirlenir ve paylagilir”.

Mentorluk, genellikle uzun vadeli kariyer gelisimine odaklanan bir 6grenme

iligkisidir. Birincil amag kisisel gelisim saglamaktir. Mentorlar konusmalarinda
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kocluk becerilerini kullanabilirler, ancak genellikle mentor roli bir kogtan daha
genistir ve kapilarin agilmasi, baglantilarin yapilmasi ve deneyimlerin
paylasilmasini igerebilir. Bir is ortaminda kog¢luk oncelikle insanlara mevcut
performanslarinda yardimci olmaya odaklanir. Kogluk uzun vadede kariyer gelisim
odagi yerine yoneticilerin mevcut rolleri i¢in "formda olmalarini" veya belki de bir
sonrakine hazirlanmalarint amaglamaktadir. Mentorluk genellikle yetenek
programlarin1  desteklemek icin kullanilir, bdylece katilimcilar Ogrenmeyi
yerlestirmelerine yardimci olmak i¢in bir mentor kullanarak katilimlarindan en iyi
sekilde yararlanabilirler. Mentorluk ayrica bir kurulustaki etik davranisi tesvik
etmek i¢in de kullanilabilir. Mentor, tecrlibesiz olan danisanin mesleki ve kisisel
gelisimine bir rol model, egitmen ve yetistirici olarak rehberlik eder (Sezgin, Kosar
ve Er, 2014; Chien, 2014).

Mentilerin gelisim siirecinde 6nemli rollerden birisi mentore diismektedir.
Her deneyimli ¢alisandan aymi Olgiide etkili  mentorluk  faaliyetini
uygulayabilmesini beklemek miimkiin degildir (Rackham Graduate School,
2012a). Mentorluk uygulamalarinin temel amaci mesleklerine yeni baslayan
bireylere kisisel ve mesleki gelisim hedefleri dogrultusunda bilgi ve yeteneklerini
gelistirme firsat1 olusturmaktir (Crispi ve Cruz, 2009).

Mentor, tecriibeleri ve aktardigi bilgiler dogrultusunda mentinin geligimine
yardimci olacaktir. Mentor, mentisinin beklentilerinin farkinda olmalidir. Ayrica
mentor mentisnin davraniglarini ve gerceklestirdigi faaliyetleri fark edilmez bir goz
gibi izlemelidir (Rackham Graduate School, 2012b).

Mentorluk, goniilliilikk esasina ve kurum tarafindan yapilandirilms bir iligki
ve program temeline dayanmaktadir (Kanten ve Kanten, 2009). Mentorluk
programlar1 genellikle on sekiz ay ile li¢ yil arasinda siirmektedir (Celik, 2011).
Mentorluk uygulamasini, basta Amerika Birlesik Devletleri olmak iizere birgok
ulke o6zel ve kamu egitim kurumlarinda hem dogal hem de bigimsel olarak
olusturulmus bir sistem olarak uygulanmaktadir (Kuzu, Kahraman ve Odabasi
2012). Siireg, resmi (yapilandirilmig) veya resmi olmayan (yapilandirilmamis) bir
danisman ve danisanin ¢alismasi ile baslar. Yapilandirilmamis mentorlukte
potansiyel danisanlar kendilerine iletisim kurabilecekleri, tecriibeli, basarili ve
ornek alabilecekleri bir rol model ararlar (Parsloe ve Leedham, 2009). Calisanlarin

kariyerlerine iligkin aldiklar: rehberlik hizmeti ise ve Orgite daha da sariimalarini
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saglamaktadir (Erdem ve Ozen, 2002; Baerlocher, O'Brien, Newton, Gautam ve
Noble, 2011).

Mentorlukte amag¢ danisani gelistirmektir. Danisan1 gelisimine birgok
farkli alanda gelisim saglayan Mentorlugun bu faydalarmi yillar 6nce Kathy
E. Kram galigmalari ile tanimlamigtir. Bu ¢alisma sonucuna gére mentorlugun
danisanin hem bireysel hem de kariyer hayatina 6nemli katkilar1 bulunmaktadir.
Danisanin giinliik hayatinda sahip oldugundan daha fazla 6zen ve ilgi gormesi,
gelistirmesi gereken yetenek, beceri ve davramislart fark etmesi ve bunlari
nasil gelistirecegi ile ilgili yollar ¢izmesi, takildigi konularda ve alanlarda destek
gormesi, gelisim alanlar1 ile ilgili geri bildirimler almasi, farkli bakis agilar
kazanarak akil setini degistirebilmesi gibi hem kendini hem de is hayatindaki

yiikselmesini saglayacak faydalari mevcuttur (Luecke, 2016).

Mentorluk siireci danisanda (menti) 6zgiiven artisi, bireysel yetkinliklerinin
iyilesmesi ve kurumdaki basarmi arttirmasini saglayan bir sliregtir. Mentor
danisana ilham vererek sembol model olusturabilmesine destek olur. Ozellikle
kurum iginde yapilan mentorluk sireclerinde mentorun daha goriiniir olmasini

ve taninmasini destekler (Kili¢ ve Serin, 2017).

Mentorun odagi danigsan, amaci danisanin her tiirlii alanda gelisimidir.
Burada gelisim danisanin kendisinde baslar ve is hayatina dogru devam eder.
Danisanin kendi rol modelini olusturmasi, buna ulagmak igin gelistirmesi
gereken alanlar1 belirlemesi ve 1iyilestirmek i¢in hangi yollar1 kullanmasi
gerektiginin ortaya ¢ikarilmasi, bunlarin aksiyonlarinin gerceklestirilmesi, takibi
ve geribildirimleri ile danigsanda biitlinsel bir gelisim saglanir. Burada mentorun
tavsiyeleri ve sundugu alternatifleri danisanin farkli noktalara bakmasimi ve
ogrenmesini saglayacaktir. Ozellikle kurumlarda alaninda deneyimli ve uzman
mentorlerle birlikte calisan kisiler performanslarini digerlerine gore kisa siirede ve

etkin sekilde arttirabilirler (Saka, 2019).

Mentorlugun Avantajlar: ve Dezavantajlari,

Mentorlugun bireyler ve oOrgiitler i¢in iggoren gelisim desteginin disinda
bir¢cok avantaji vardir. Nankivell ve Shoolbred (1997) mentorlugun avantajlarim

asagidaki gibi siralamiglardir:
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Isgdren egitim almak icin herhangi bir yere gitmesine gerek kalmaz, yani
yereldir.

Mentor ve mentinin karsilikli olarak becerilerini gelistirmelerini saglar.
Deneyimlerin paylasimmin 6nemli oldugu bir isgéren gelistirme
yontemidir.

Mentiye mentorun ger¢ek deneyimlerinden 6grenme firsati sunar.
Mentorluk icin gerekli 6n kosullarin ¢ogu orgiitsel yap1 i¢inde bulunur.
Gerekli olan iggdren destegi 6nemli Olgiide, Orgiit igerisinde mentorluk
yapabilecek deneyimli iggérenler tarafindan karsilanabilir.

Mentinin kendi orgiitii disinda bir orgiitte isgdren olan mentoru varsa,
mentorun katacagi farkli bir bakis acistyla kisisel ve orgiitsel fayda
saglanabilir.

Mentinin kazanimlar1 orgiit igerisinde farkli gorevlendirmeler ile kisisel
ve mesleki gelisimlere yol agabilir. Bu durum mente i¢in 6nemli bir avantaj
saglar.

Mentorluk; 6rgiit i¢erisinde yeni olan bir isgdérene Orglitsel degerlerin bir

mentor tarafindan aktarilmasinin son derece etkili bir yolu olabilir.

Clutterbuck, mentorlar i¢in artan i memnuniyeti alaninda ¢ok sayida arastirma

yapmistir. Mentorlar, ilk acemiliklerini {izerlerinden atti§1, kendi kisisel

kariyerine ulastigi zaman, yeni yoneticilerin hazirlanmasinin daha az zaman

aldigini ifade etmektedirler (Clutterbuck, 1987).

2.1.3. Mentorun Rolleri ve Nitelikleri

Mentorluk slrecinde mentorun ana rolii destekleyiciliktir. Burada ¢ikis

noktas1 danisan ihtiyacini dogru tespit etmek, amaclari belirlemek, zaman planlamasi
yapip buna sadik kalmak, takip, geri bildirim ve tavsiyelerde bulunmaktir. Bu siiregte
danisanin rolii ise Oncelikle kendi bireysel beklentisini netlestirmek, mentoru ile
paylagmak, agik olmak, tiim geri bildirimleri fayda saglayacak bir bilgi olarak almak,
amaclara sadik kalmak ve yolda olmak, caba gdstermek ve sorularin ¢dziimlerinin
hepsinin mentorunden gelmeyecegini bilmek ve arayista olmaktir (Deliorman, 2017).
Saglikli bir mentorluk siireci i¢in yardim eden ve yardim alanin birtakim

Ozelliklere sahip olmasi gerekir. Bu ozelliklere sahiplik derecesi ne kadar fazla

ise mentorluk sireci o kadar verimli gegecektir.

19



Mentorluk etkili bir egitim aracidir ve bazi 6grenciler tarafindan egitimin en
O6nemli yoni olarak tanimlanmistir. Bu nedenle mentorlerin bazi niteliklere sahip
olmalar1 gerekmektedir. Mentorun isi dinlemek, yapici geri bildirim saglamak,
mentilerinin ¢esitli secenekleri diisiinmelerine yardimei olmak, mevcut kaynaklara
yonlendirmek ve c¢alisma, is veya kariyer konularinda karar vermelerini
kolaylagtirmaktir. Mentor kendi deneyimlerini paylasmay1 secebilir ve istenirse
tavsiye verebilir. Mentor, mentinin gelistirilebilecek becerileri belirlemesine yardimci
olabilir, onlara kog¢luk yapabilir ve onlara pratik yapma ve geri bildirim alma firsati
verebilir. Meseleyi kesfetmelerine neden olan sorular sorarak, mentinin sorunlari,
fikirleri veya kariyer planlari i¢cin saglam bir kurul gorevi gorebilirler. Mentorlar
danisanin diisiincesine meydan okuyabilir. Bu yolla rehberler rehberlik eder. Mentor
sorunlart ¢ozmez; daha c¢ok problem c¢ozme siirecinde ortak c¢alismaktadirlar.
Mentorlukte mentorun tavsiye veren roliine ek olarak ayni zamanda
cesaretlendiren ve motive eden bir rolii de vardir. Danisanin yolunu ¢izmesi,
hedeflerini belirlemesi ve bunlara ulasmasi i¢in kendi farkli yollarin1 bulmasina

yardim eder (Kadilar ve Balkan, 2016).

Mentorun rolleri kisisel gelisim ve biiylime yolculugunda uzun siireli bir
bakis acis1 kazandirma, detayli ve belirlenmis bir yol haritas1 vermeden kendi

haritasini1 ¢izmesinde yardimci olma ve nasil yapilacagini net sekilde sdylemeden

desteklemektir (Reh, 2019).

Mentorluk strecinde mentor danisanin hedeflerini netlestirmede ve izleyecegi
adimlar1 belirlemede yardimci ve destek roliinii {istlenmektedir. Bu yolculukta
ihtiya¢ oldugu zamanlarda kesin ve net sekilde ne yapilacagini sdylemeden
onerilerde bulunur. Bununla birlikte danisanda heves, motivasyon ve 6zgiiven saglar.
Danisan kendi amaglarini belirlemede istekli, agik ve geribildirim almaya hevesli bir

rolde olmalidir (Saka, 2019).

Mentor olmanin bir kismi aktif bir rehber ya da 6gretmen olmaktir, ancak
mentorun sunabilecegi degerli bir {irlin ya da uzmanlia sahip olmasi gerekir. Bu
uzmanlik tamamen akademik bilgi, teknik uzmanlik veya profesyonel prestij ve ag
olusturmay1 icerebilir. Bu kategorilerin her birinin ilgili degeri yeni egitim ortaminda
artmaktadir. Mentinin ilk elden tecriibe kaybiyla, mentorun kendi uzmanlig: ve bilgisi
O6grenmenin daha dnemli bir pargasi haline gelir. Tiim egitim tiirleri gibi, mentorluk da

basarili olmak i¢in 6nemli kaynaklara ihtiya¢ duyar; bu kaynaklar akademik idareler
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tarafindan saglanir. Diger egitim bigimleri ekipman ve tesis gerektirirken, mentorluk
zaman gerektirir. Kisinin 6gretme deneyimi veya deneyimi ne olursa olsun, belirli
durumlarla basa ¢ikmak her zaman potansiyel olarak zordur. Cinsiyet, irk ve yas
farklar1 arasinda rehberlik saglamak en rahatsiz edici senaryolardan bazilar1 olarak
kabul edilir. Mentor egitimi, bu konularin ele alinmasina ve goriislerin ve deneyimlerin
acikea paylasilabildigi bir kolej atmosferinde etkilesimlerin tekrarlanmasina olanak
tanir. Mentor giiveni ve rahatligi, tartisma dagarcigi arttikga tartisma ve uygulama ile
artar (Celik, 2011).

Ayrilma

lligkilendirme

Baglama

Sekil 2.1. Mentorluk iliskisindeki Asamalar (Celik, 2011)

1. Baglatma (Starting): Ilk temas ve kesif sirasinda mentor ve menti birbirini
tanirlar. Bu, mentorluk iligkisini tanimlamanin, beklentileri netlestirmenin ve hedefler
belirlemenin zamanidir. Mentor, bu asamada liderlik i¢in mentora bakabilir veya
ithtiyaclarmin ne oldugu konusunda oldukg¢a iddiali olabilir. Raport insas1 anahtar
unsurdur. Ortaklar empati gelistirebilir, ortak ¢ikarlar bulabilir ve farkliliklarini

taniyabilir ve deger verebilir (Sen ve Alan, 2014; Bakioglu, 2015).

2. Tlgili (Relating): iliski gelistikge, birbirinizle daha rahat hale gelirnir.
Uzerinde anlasilan hedeflere ve gorevlere odaklanilir. Ideal olarak, heyecan verici
sonuglar tiretilmesini saglayan bir tiir sinerji gelisir. Gliven ve samimiyet gelisebilir

(Sen ve Alan, 2014; Bakioglu, 2015).

3. Aynhik (Parting): Mentorluk hedeflerine ulasmistir ve meslektaslik
iliskisine veya arkadasliga gegebilir veya rollerinden feragat edilebilir. Kutlama veya
final etkinligi gibi mentorluk iliskisinin sonucunun kabulii yararhdir (Sen ve Alan,

2014; Bakioglu, 2015).
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Biitiinde degerlendirildiginde mentorlerin en temel becerilerinin, mentinin
ihtiyag¢ alanina hassasiyet gostererek uygun yaklasim ve davranislar1 gostermek oldugu

sOylenebilir.

Johnson, Rose and Schlosser (2007) mentorluk stirecinde kurulan iliskilerde

asagidaki yer alan ortak bilesenleri tanimlamaktadir:

a) Mentorluk bireysel iliskileri siirdiirtir.

b) Mentorluk iligkileri siire¢ igerisinde karsilikli olarak artmaya devam eder.

c) Mentorler mentilere kiyasla daha fazla tecriibeye ve basariya sahiptir.

d) Mentorler mentilere rehberlik ederek onlara dogrudan kariyer destegi saglar.
e) Mentorler mentilere duygusal ve sosyal a¢idan destek saglar.

f) Mentorler mentiler i¢in birer rol modeldir.

g) Mentorluk mentor ya da mentide kimlik doniisiimii ile sonuglanir.

h) Mentorluk bireylerin kendilerini kesfetmesi icin giivenli bir ortam sunar.

1) Mentorluk stirecinin sonunda genellikle olumlu bir kariyer gelisimi ve olumlu
kisisel gelisim elde edilir.

Mentorluk iligkileri bir¢ok bigimde ortaya ¢ikar. Giderek artan kanitlar,
mentorlugun yapilandirmasina bakilmaksizin, etkili mentorluk iligkilerinin giiven,
yanit verebilirlik, kariyer ve psikososyal destek ile karakterize edildigini
gostermektedir. Hem mentorun hem de mentinin ihtiyaglarina, amaglarina, ilgi
alanlarma ve Onceliklerine yanit veren kisisellestirilmis bir mentorluk iligkisinin,
kisisellestirilmemis olandan daha etkili olmast muhtemeldir. Genellikle, mentorluk
iliskisini islemsel veya danismanlik iligkisinden ayiran sey budur. Basarili bir islemsel
iligki, bir programin veya derecenin tamamlanmasi gibi kurumsal olarak tanimlanmis
basar1 Ol¢iitleriyle belirlenir ve genellikle islem i¢in sabit bir terim vardir. Bu tiir
islemsel etkilesim, bu tiir 6nemli etkilesimleri mentorluk iliskilerine doniistiirebilecek
kisileraras1 unsurlara sahip olmayabilir. Geleneksel mentorluk iliskisi hiyerarsilerinin
kapsami mentorun ihtiyaclarmma daha az odaklanmistir, ancak mentorlugun tam
degerini anlamamizi smirlayan menfaatin tek kisi oldugu varsayimi iizerinde

caligmaktadir. Aksine, kendi i¢cinde ve kendisinde degere sahip, hem aragsal hem de
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bir amag i¢in arag ve igsel olan iki yonlii ve bazen beklenmedik faydalar vardir ( Dolan
ve Johnson, 2009 ; Hayward ve ark., 2017 ; Lechuga, 2011 ; Limeri ve digerleri, 2019
; Varkey ve digerleri, 2012 ). Mentorlar, mentelerle calismanin getirdigi memnuniyet
ve keyfin profesyonel yasamlarimi gelistirdigini ve gelecek nesil bilim, teknoloji,
mihendislik, matematik ve tip profesyonellerinin kurulmasina yardimci oldugunu
bildirmektedir (Bozionelos, 2004 ; Dolan ve Johnson, 2009 ; Hayward et al., 2017;
Limeri ve digerleri, 2019 ). Mentor calismalari, yeni bilgi, beceri, egilimler ve
perspektifleri mentilerinden 6grendiklerini bildirdiklerini gostermektedir ( Dolan ve
Johnson, 2009 ; Hayward ve digerleri, 2017 ; Laursen ve digerleri, 2010 ; Limeri ve
digerleri, 2019 ; Thiry ve Laursen, 2011).

Giiven yaratan mentorluk davraniglarinin, danisanin bir dizi 6zelligine yanit
vermesi muhtemeldir. Kurumsal olarak tanimlanmis basari yollariyla hizalanan
rehberlik, o kariyer yolunda belirli bir basar1 seviyesine ulagmis olmalar1 nedeniyle
genellikle mentor roliine sahip olanlar1 zzmni bir giiven ile verir. Bununla birlikte, bu
iddia, mentor ve danisan arasindaki gii¢ farkliliklarina katkida bulunabilir veya onlar
siddetlendirebilir. Ne mentor ne de mentor rolii birisinin gilivenilip giivenilmedigini
dikte etmemelidir. Etkili mentorluk iliskileri, aktif ikili giiven ile karsilikli hesap
verebilirlik ve sorumluluk lzerine insa edilmistir (Greco, 2014 ; Hund ve digerleri,
2018 ; Johnson-Bailey ve Cervero, 2004 ; McGee ve digerleri, 2015 ; Montgomery,
2017). Her katilimc1 bir mentorluk iliskisine girerken bir miktar giiven bulundugunu
varsayabilmeli ve guvenin aktif olarak gelistirilecegini ve ihlal edilmeyecegini
beklemelidir. Mentorlukta, tiim kisilerarasi iligskilerde oldugu gibi, kendini ifsa etme,
giivenilir ve duyarli bir iliski kurmaya yardimci olabilir (Wanberg ve ark., 2007).
Mentorlarin, mentilerin kisisel bilgileri ifsa etmemeyi se¢me hakkina saygili olmalari
gerekir. Mentor-menti iligkilerindeki gii¢ farki, mentilere zorlayici olabilir, bu da
onlar1 gizli tutma hakkina sahip olduklari kisisel bilgileri ifsa etme yiiktiimliiligi haline
getirir. Mentorluk egitimi, mentorlarin iyi iligkiler kurma, beklentileri hizalama ve
mentilerle etkili bir sekilde iletisim kurma stratejilerini Ogrenmelerine ve
uygulamalarina yardimci olabilir ve bunlarin hepsi giivenilir, karsilikli bir iliski
kurmaya yardimci olabilir (Pfund ve ark., 2015). Ornegin, mentorlarin mesleki
miicadelelerle veya profesyonel basarisizliklarla karsilastiklarinda kisisel olarak
iligkili hikayeler anlatmak gibi psikososyal destek saglanmasi, mesleki sinirlar

asmadan veya mentilerin haklarini tehlikeye atmadan mentinin kendini ifsa etmesi i¢in
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giivenli bir alan yaratmaya yardimci olabilir. Mentorlar ayrica, gizlilik ve gizlilikle
ilgili yasalar1 ve ayrimcilik, taciz ve misilleme de dahil olmak iizere suistimali bildirme

gereksinimlerinide bilmelidir.

Miifettisler mentorlugun faydalarinin mentorun becerileri, yetenekleri ve
motivasyonlari ile dogrudan iliskili oldugunu bulmuslardir (Rogers ve ark., 2016) ve
mentorun mesleki gelisimi i¢in daha fazla destek saglamaktadir (Butz ve ark., 2018a).
Dahasi, geleneksel aragtirma danismanligi hiyerarsilerinin sinirlamalar1 ve siirlar
yakin zamanda yeniden incelenerek mentor ve mentiler arasinda karsilikli olarak
yapilandirilmis bir iligkiye doniismelerine yol agmistir. “Mentorluk™ gibi yaklagimlar
bu yeniden yapilanmaya yoneliktir. Mentorlugun ardindaki fikir, mentilere mentorluk
iligkilerinde aktif ve esit katilimcilar olma becerilerini, giivenlerini ve sorumluluklarini
vermektir. Mentorluk yaklasimi genellikle hem mentorlar hem de mentiler tarafindan
iyi karsilanir, mentiler menti ve mentor olarak kendi iliskilerini en iist diizeye ¢ikarma

becerilerini 6grendiklerini bildirmektedirler (Lee ve ark., 2015).

Mentorluk haritalari, bir bireyin akademik ve kariyer hedeflerini
tanimlamasina yardimci olmak i¢in tasarlanmis cok yonlii araglardir, bu hedeflere
ulagmak i¢in destek kaynaklari ve karsilanmamais ihtiyaglarin bir mentorluk aginin bir
parcasi olarak yeni mentorluk iligkileri olusturmaktan faydalanabilecegi alanlardir

(Montgomery, 2017).

Mentorluk planlari, mentorlarin ve mentilerin rollerini, sorumluluklarini ve
yaklasimlarii kolaylastirabilecek birkag¢ farkli araci ifade eder. Bazi arastirmacilar
mentorluk kompaktorlerinden mentorluk planlar1 olarak bahsederler, ¢iinki
mentorlarin  ¢alismalarina ve iliskilerine 1iliskin beklentileri ana hatlariyla
belirleyecekleri bir yapi saglarlar. Digerleri mentorluk planlarini hem mentorluk
felsefesini hem de bu felsefenin mentorluk uygulamalarinda nasil yiiriirliige girdigine
iligkin spesifik 6rnekleri i¢eren yazili belgeler olarak tanimlar. Mentorluk planlari, bir
mentorun mentorluk becerilerini, davranislarini ve yaklasimlarini degerlendirmek i¢in
eylem planin1 ana hatlariyla belirleyebilir ve ihtiyag¢ alanlarini belirleyerek ilerleme

planlarini detaylandirabilir (Kadilar, 2016).
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Ogrenmeyi kolay hale
tiri
Kolaylastiric St

Mentorun iki
temel rolii

Kisisel ve profesyonel
yeteneklerini
6grenme siireci igin
ortaya koyar

Rol modeli

Sekil 2.2. Mentorun Rolleri (Kadilar, 2016)
Iyi bir mentorun sahip olmas: gereken nitelikleri sunlardir (Bakioglu ve
Hacifazlioglu, 2000; Ozcan ve Caglar, 2013; Camveren ve Vatan, 2018);

1. Bagkalarmin gelisiminden mutluluk duyarak danisanlara isteyerek
yardim etmeli,

2. Kendinin farkinda olmali ve kisisel gelisim konusunda ¢aba sarfetmeli,

3. Dinleme ve gozlem yapabilmeli,

4. Danigsman ve danisan iletisiminde danisana agik olmasi ve bu iletisim
boyunca samimi bir fayda elde etmeli,

5. Damisan iizerinde baski yapmadan Kkendi bilgilerini ve tecribeleri
danigan1 (zerinde hakimiyet kurmadan aktarabilmesi,

6. Kendi ihtiyaglarim1 mentorluk sureci boyunca arka planda tutup,
daniganlarin ihtiyaglarina odaklanabilmesi,

7. Bilgileri yapilandirabilmesi, anlamlandirabilmesi, farkli ve yeni
baglantilar kurabilmeli,

8. Empati kurabilmeli,

9. Danisani ile iletisiminde kogluk becerilerini kullanabilmeli,

Akcamete, Aslan ve Dincer (2010) ise bir mentorda bulunmasi gereken

yetenekleri soyle siralamaktadir:

1. Danismanligini yaptigi kisilere kars1 acik fikirli olmak,
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2. Danisman olarak kendini gelistirebilmeli,

3. Kendisi ve danigani igin agik ve belirgin hedefler belirlemek ve ihtiyag
duyuldugunda gbzden gecirmek,

4. Danigani ile goriisme yapmadan 6nce hazirlik yapmak,

5. Bulugma i¢in gerekli zamani1 ayirmak ve bu yonde caba ve enerji sarf
etmek,

6. Disiincelerini danisanina aktarmak,

7. Sireci kontrol etmek ve kisisel degerlendirme yapmak,

8. Diisiincelerini paylagsmak,

9. Dinleme becerisine sahip olmak,

10. Mentorluk strecini verimli kilmak igin ¢aba sarf etmek.

2.1.4. Mentinin Rolleri ve Sorumluluklar:

Kurum igerisinde donanim Ve tecriibesi yeterli olmayan, ise yeni baslamis, bir
danismana ve yonlendirilmeye ihtiyaci olan, “mentor”’e emanet edilen bireye “menti”
denir (Ozdemir, 1997). Diger bir ifadeyle Kisisel ve kariyer gelisiminde arzuladiklari
hedeflere ulasma yolunda belirli bir iicret karsiliginda mentorluk hizmeti alan, hizmet
aldiklar1 mentorluk slrecinde mentorun rehberligi, Onerileri ve yonlendirmeleri
dahilinde c¢alisma yapan kisidir. Gelisim siirecinde olan, mentorun bilgi ve
deneyimlerini paylastig, yetistirilen kisiyi ifade etmek i¢in ‘menti’ (mentee) kavrami
kullanilir. Orgitsel sosyallesme stirecinde, kurum igerisinde yer alan tecriibesiz olarak
tanimlanan isgoérenlerin deneyimli ¢alisanlarla gelistirdigi birebir iliski blyik 6nem
tagimaktadir. Menti ayn1 zamanda aldig1 bir kararla ilgili sonuglari1 hesaplayip, olasi
sorunlar1 dnceden gormek isteyip, bu problemleri engellemek isteyen, bunun igin bir
mentorden destek almayan isteyen kisilere de denir. Menti de en az mentor kadar
onemlidir ¢inkii mentorluk yapilabilmesi i¢in 6nce mentinin ne istedigini, hedeflerini,

amaclarim bilmesi gerekir (Ozkalp, 2006).

Mentilerin yapmis olduklar1 kétii (yetkinlikten ve etik degerlerden yoksun)
mentor tercihleri zamanlarinin, enerjilerinin ve diger baska kaynaklarinin bosa
harcanmasina neden olacaktir. Bunun yaninda, ironik olarak ¢ok iyi bir mentor de
olumsuz sonuglara yol agabilmektedir. Cunku iyi bir mentorun yoénlendirmelerini

gerceklestirmek, ondan olumlu bir degerlendirme alip ilerleme zor olacaktir. Bunun

26



disinda iyi bir mentor ile ¢alisan mentinin, mentorunden ayrildiktan sonraki hayatinda

mentorden ayr karar verememe riski bulunmaktadir (Bird, 2001).

Menti olabilme kriterleri sunlardir (Atif, 2019):

* Program kurallar1 ve adimlari dahilinde planlanan tiim asamalara katilmak,

* Menti ve mentor eslesmesinden Once gerekli egitim ve aday belirleme

faaliyetlerine katilmak,
* Kendi gelisimine odakl1 bu strecte danismana ile is birligi yapmak,

* Bir 6grenme iligkisinin olusturulmasinda ve mentorluk sureci boyunca

sorumluluk almak,

* Slreg igerinde karsilikli olarak diiriistliik, agiklik, gizlilik, giiven ve saygi igin

caba gostermek,

* Kendi 6grenme surecinde hedef belirlemek, hedeflerine ulasabilmek igin

caba gostermek.
* GOnlllu olarak faaliyetlere katilmak, istek ve ¢abasini galigsmalara yansitmak,

Mentinin yapmasi gereken sorumluluklar sunlardir (Atif, 2019):

e Mentorluk sureci igerisinde yapilan faaliyetlere ve kurulan mentor-menti
iliskisine kars1 istekli olmak,

e Mentorun mentiyle yani kendsiyle paylastiklarini bagkasiyla paylasmamak;
gizlilik anlagsmasina uymak,

e Mentorluk goriismeleri igin tarih, yer ve saat belirlenmesinde sorumluluk
almak,

e Mentorluk siirecinde alinan kararlara uymak,

e Mentorluk siirecinde edindigi bilgileri ve kazanimlar1 kariyer planina
yansitabilmek,

e Arastirmaci olmak ve yeniliklere agik olmak,

e Donut almak ve vermek,

o Gelistirmek istedigi ozelliklerini ve 6nemli oldugunu diisndiigii konulari

danismanina sdylemek,
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2.1.5. Mentorluk Modelleri

Mentor ve menti arasinda olusturulan mentorluk streglerinde, mentor ve
mentinin eslestirilmesinden diger asamalara kadar olan boyutlarda farkli uygulamalar
kullanilmaktadir. Bu uygulamalarin belirli 6zelliklerine goére mentorluk tarleri

olusmaktadir.

Literatiir incelendiginde mentorluk sirecinin, geleneksel mentorluk ve gtincel
olan modern mentorluk olmak tzere iki temel tirinden bahsedilmektedir. Geleneksel
anlamda mentorluk kavrami yeni ¢alisan (menti) agisindan istenilen sonuglarin elde
edilmesinde araci, daha fazla gelisme ve kazang olanaklart saglayici, yeni fikirler
gelistirmek i¢in uyarici, yeni fikirleri denemek igin firsat yaratan kaynak kisi olarak
tanimlanmustir (Ragins ve Scandura, 1999, Mullen ve dig, 1999). Modern mentorluk
kavraminda ise, daha c¢ok boyutlu etkilesimler, iligkiler ele alinmaktadir. Ayrica
mentorluk teknik, Kisilerarasi ve politik beceri gereklerinin de gelistirilmesine
yardime1 olmaktadir (Ibrahimoglu, 2008). Mentorllgiin iki temel tirinin de kendine
has oOzellikleri bulunmaktadir. Bu tiirler uygulanis bicimlerine gore farkli sekilde

adlandirilmaktadirlar. Bunlar; (Crisp ve Cruz 2009; Kuzu, Kahraman, Odabasi, 2004):

e Birebir mentorluk

e Akran mentorlugu

e Grup/takim mentorlugu
e Ters yonde mentorluk
e Kendine mentorluk

e Durumsal mentorluk

e Yo0netsel mentorluk,

e Cember-Grup mentorlugu

Birebir mentorluk, en temel klasik mentorluk modelidir; mesleki alanda
deneyimi olan birinin (mentor) tecribesini ve bilgisini meslege yeni baglamis geng bir
bireye (mentiye) aktarmasidir. Ozellikle meslek hayatinda yeni yoneticilerin saglikli

bir bicimde yetistirilmesinde kullanilan bir yaklasimdir (Bakioglu, 2015).

Akran mentorlugu benzer sartlara sahip olan bireylerin 6grenme siirecinde
birbirlerine destek olmasiyla gergeklesir. Egitim kurumlarinda akran mentorlugu
¢okca kullanilir. Takim veya grup mentorlugu de egitim kurumlarinda siklikla

kullanilir. Bu mentorluk modelinde ise farkli 6zelliklere sahip en az 3-4 Kkisi
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etkilesimde ve bilgi aktarimida bulunur. Takim veya grup mentorlugu etkilesimi ve
paylasimi arttirmak agisindan tercih edilebilmektedir (Bakioglu, 2015). Bu mentorluk
modeli geleneksel hiyerarsik mentorluk iligkilerine bir alternatif olarak da gorulebilir.
Belli bir gruba yonelik olmayan takim veya grup mentorlugu tim uygulamalarda,
cesitli seviyelerde kullanilabilir. Ote yandan mentorluk siireci boyunca iliski iginde

olan bireyleri psikolojik agidan da destekleyen bir uygulamadir (Celik, 2011).

Ters yonde mentorlukte tecriibe sahibi yasli birey degil gen¢ bireydir. Son
dénemde yeni nesil (internet nesli) bilgisayar ve teknoloji kullanimiyla bilgilere daha
kolay ulasabilmekte ve yaslilardan daha tecriibeli olabilmektedirler (Kuzu, Kahraman,
Odabasi, 2004).

Kendine mentorluk, kisinin belirlenen hedefler dogrultusunda bireysel olarak
stireci kendinin yiiriitmesidir. Alanyazinda en yaygin kullanilan mentorluk modelleri
birebir mentorlik, takim veya grup mentorlugu ve akran mentorlugudur (Crisp ve Cruz
2009; Eby, vd., 2010; Ensher, vd., 2003; Headlam Wells vd., 2006; Ismail ve
Arokiasamy, 2007; Single ve Single 2005).

Durumsal mentorluk, rehberlige ve yardima ihtiya¢c duyan bireye ihtiyac
duyulan zamanda yapilan, ¢ogunlukla kisa siireli ve acil yardimlar1 ifade etmektedir.
Isyerinde yeni kullanilmaya baslanan bir bilgisayar programmin bir galisan tarafindan
baska bir ¢caligma arkadasina anlatilmas1 durumsal mentorlugu 6rnek olarak verilebilir.
Her ne kadar durumsal mentorluk genellikle kisa sudreli ve belirli bir amag
dogrultusunda gerceklestirilse de daha uzun sireli ve genis kapsamli bir sureg olarak
da tasarlanabilir (Polater, 2003).

Yonetsel mentorluk, iyi yoneticilerin ¢aliganlarina bir dereceye kadar yaptigi
rehberliktir. Ancak, yoneticinin yaptigi rehberlik o anki gorev tanimiyla sinirhidir.
Yoneticilerin tim ¢alisanlarina esit zaman ayirmalari zordur. Yoneticilerin ¢alisanlar
icin ayirdig1 zamanin esit olmamasi ¢alisanlarda motivasyon kaybina neden olabilir.
Ayrica calisanlarin yoOneticilerine karsi diiriist olmast ve onlarin karsisinda rahat
konusmasi g¢alisanlar i¢in zor olabilir. Bu sebeple yoneticilerin galisanlariyla mentor

olarak iligski kurmasi her zaman tek basina etkin ve yeterli olmayabilir (Polater, 2003).

Cember-Grup mentorlugu, birden ¢ok mentor ve danisanin iletisimde oldugu
mentorluk modelidir. Bu modelde mentorlerin her biri ayr1 uzmanlik alanina sahiptir.

Danisanlar, mentorlarin uzmanligindan ve deneyimlerinden yararlanir. Bu mentorluk
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yaklasimi kurum igerisinde yeterli deneyimli birey olmamasi sebebiyle programin

yiiriitiilmesini kolaylastirmak adina kullanilabilir (Celik, 2011; Polater, 2003).
2.2. Mentorluk Sureci

Calismanin bu bolimiinde mentor sec¢imi, beklentiler ve hedefler, mentorluk

stirecinin degerlendirilmesi ve mentorluk siirecinin islevlerine deginilmistir.
2.2.1. Mentor Segimi

Mentorluk siirecinde ilk adim mentor ve danisan eslestirme adimidir. Eslesme
saglandiktan sonra birebir goriisme seanslar1 organize edilir. Mentorluk goriismeleri
ayda en az bir kez, iki saat olacak sekilde organize edilir. Seanslarda mentoriin merak
eden, soru soran ve geribildirim veren rolii 6nemlidir. Danisanlar igin ise

zamanlamalara uymak, hevesli ve istekli olmak énemlidir (Mentorluk Sureci, 2018).

Mentorlukte dort ayr1 asamadan bahsedilebilir. Bunlarin birincisi siirecin ilk
adimidir, “baslangi¢” asamasi olarak isimlendirilir, mentor-danisan tanigma
asamasidir. Ikinci asama gelisim ve déniisiimiin saglandig1, seanslarin gerceklestigi
asamadir. Uglincii asama “ayrilma” asamasi olarak adlandirilir ve bu asama
caligmalarin uygulamaya gectigi asamadir. Son asama ise “yeniden tanimlama”
asamas1 olup burada artitk mentorluk siirecinin bittigi ve iliskinin farkli bir boyuta

gectigi siirectir (Kili¢ ve Serin, 2017).

Mentorluk siirecinin ilk asamasi olan eslestirme asamasi siirecin devaminin
etkinligi i¢in ¢ok Onemlidir. Burada dikkat edilmesi gerekenlerden biri danisanin
saygi duyacagi bir deneyim ve uzmanliga sahip mentor ile eslestirilmesidir. Bununla
birlikte tavir ve tabiatlar1 birbirine benzer olan mentor ve danisan c¢ok daha
kolay sekilde iletisime gecer ve fayda saglar. Bir diger 6nemli nokta iki tarafin
da birbirilerine heyecan veren ve motive eden tavirda olmalari siirecin 6nemli
bir pargasidir (Luecke, 2016).

2.2.2. Beklentiler ve Hedefler

Her mentorluk iligkisi farklidir. Mentorluk goniillii yapilan bir uygulamadir.
Mentorluk uzun vadeli bir iliskidir, Oneriler, yonlendirmeler ve tecriibe iletimi
vardir. Ancak, resmi veya gayri resmi olarak olusturulmalaria bakilmaksizin, etkili

mentorluk iliskileri saglama olasilig1 olan mentilerin ve mentorlarin temel davranislari
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vardir. Bu tiir davranislar, beklentileri uyumlastirmak, uyum olusturmak, agik iletisimi
stirdlirmek ve danisan kurumunu kolaylagtirmaktir. Basarili bir mentorluk iligkisi, her
iki taraf i¢in de tehdit edici ve yargilayici olmayan bir suirectir (Ekici ve Onal, 2019).
Mentorluk siirecinde beklenti ve hedefler sunlardir (Atif, 2019):

e Mentorluk sureci igerisinde mentor ve mentinin programin
yuratilmesi icin istekli olmast,

e Menti ve mentorun mentorluk iliskisinde gizlilige 6nem vermesi,
yapilan paylasimlarin bagkalar ile paylasilmamast,

e Menti ve mentorun goriisme tarihi, yeri ve saatini birlikte belirlemesi,

e Mentorluk siirecinde alinan karalarin uygulanmasi, bu kararlar
dogrultusunda hareket edilmesi,

e Mentorluk slirecinde edinilen kazanimlari mentinin meslek hayatinda
kullanabilmesi,

e Program siirecinde yeniliklere ac¢ik olmak,

e Mentorun mentiye geri bildirimde bulunmasi ve mentiden geri
bildirim alabilmesi,

e Mentinin mesleki ve kisisel gelisiminin saglanmas.

Bir menti ihtiyaglari ve beklentileri sunlardir (Balkan, 2016):

e Genel veya mesleki alanda rehberlik

e Genis kariyer gelisimi

e Erken kariyer gelisimi

o Etik ve ahlaki rehberlik

e Profesyonel arastirmalarda, kurumlarda, yapilarda ve politika

e Profesyonel kimlik gelistirme rehberligi, olarak siralanabilir.

2.2.3. Mentorluk Siirecinin Degerlendirilmesi

Mentorluk siireci, kendiliginden ilerleyen bir siireg¢ degildir. Bu slrecte belirli
bir plan ve program dogrultusunda hareket edilir. Gettys (2007) gére mentorluk sureci
“mentorluk siirecinin karsilikly bir dayanisma siireci oldugunu ve bu siiregte daha

deneyimli olan mentorun ogrencisini hem bilgi hem de becerilerini gelistirmede

yonlendirdigini belirtmektedir” (Akt. Yirci, 2009).

Cinar (2004), Mentorluk doneminde, mentortin daha az tecrubeli bir bireyin

(menti) basarisin1 ve is verimliligini arttirmak i¢in gerekli olan bilgi ve becerileri
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kazanmasi igin zaman, bilgi ve ¢aba harcadigini belirtti. Ayrica bu siirecte menti

gelisimini mentoru yardimiyla aktif olarak yonlendirebilir.

Celik (2011), mentorluk uygulamasinin, fikir birligi, birlikte 6grenme ve
paylasim i¢in 6nemli bir firsat oldugunu belirtmistir. Mentorlugun onur verici bir
gorev oldugunu iyi bir mentorin mentorluk sdrecinin verimli ge¢cmesi icin giiven
verici bir ortam olusturmasi gerektigini ifade etmistir. Mentorluk siirecinde (Celik,
2011);

1) Amag: Mentor-menti birlikteliginin sebebini ve program sirecinden

beklentiyi ifade eder.

2) lletisim: Mentor-menti iletisimi icin yiiz yiize, kisa mesaj, telefon, e-
posta vb. gibi ara¢ veya yontemlerden hangisinin tercih edilecegine karar verilmesini

ifade eder.

3) Sureg: Kurumsal mentorluk siirecinde surecin planlanmasi, yapisal iliski
olusturma, yiiz yiize veya farkli araglarla goriiserek anlasma, mentinin gelisimi ve

degerlendirilmesini ifade eder.
4) Geribildirim: Olumlu iyilestirici ve dizeltici donutleri ifade eder.

Etkili bir mentorluk siireci i¢in bir dizi kural ve ilkeye uyulmalidir.
Mentorlugun etkili ve saglikli bir sekilde uygulanabilmesi igin gerekli kosullara
asagida yer verilmistir (Barutcugil, 2004, Cantimer, 2008):

1) Pozitif bir ortam olugturulmalidir: Mentorun, mentiyi dogru bir sekilde

yonlendirebilmesinin temel sart1 onu iyi tanimasidir.

2) Damisanmin kisiliginin gelistirmesine yardim edilmelidir: Mentor, mentinin
sadece yeteneklerini gelistirmesine yardim etmekle kalmamali, etik ve zihinsel
oOzelliklerini de gelistirmesine de destek olmali ve bu sekilde pozitif bir kisilik

olusturmalidir.

3) Saghkli bir mentor-menti iletisimi saglanmalidir: Mentor ve menti,
birbirlerini dinlemeyi bilmeli, bilgi aligverisini dengede tutabilmeli ve saglikli

iletisim kurabilmelidir.

4) Ogrenen kisi bagimsiz hale getirilemelidir: Ogrenen kisi baska bir ifadeyle
danigsan mentordan bagimsiz olabilmelidir. Danisman danisanla tecriibelerini paylasir,

farkli bakis agilar1 gosterir, hedeflerin belirlenmesi ve bunlara ulasilmasi i¢in dansanla
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birlikte diisliniir; ancak, mentor mentinin kendi yorumlarini, kendi yaraticiligini

ortaya cikarmasini saglamalidir.

5) Mentor-menti iliskisi stkici ve siradan bir iliski olmamalidir: Mentor-
menti iliskisi ne kadar keyifli ve tek diizelikten uzak olursa, mentor ve mentinin

paylagimlar1 ve paylagmak istedikleri seyler artacaktir.

6) Mentiye sorumluluk verilmelidir: Mentor mentisine kars1 sorumludur;
fakat mentinin sorumluluklarini mentorun tistlenmesi mentinin gelisimi konusunda

ciddi hatalar olusturabilir.

7) Hata yapmanin KOtl ve korkulacak bir sey olmadigr mentiye gosterilmelidir:
En yaratict kurumlar yapilan hatalarin egitim agisindan en iyi yatirrm oldugunu

ifade ederler.

8) Mentor ve mentinin birlikte planladig: hedefleri olmalidir: Mentorun ve
mentinin birlikte gidecegi yolun haritasi ¢izilmeli, mentorluk sirecindeki program

birlikte olusturulmalidir.

9)  Mentinin arastirma yapmast saglanmalidir: Mentorluk sirecinin
degerlendirilmesinde yapilan tartisma ve elestiriler yapici olmasi performansin

arttirilmasi ve iyilestirilmesi i¢in gerekli olan unsurlardir.

10) Mentorun gelisiminde kiiciik basamaklar kullaniimalidir: Belirlenen

hedeflere ulasmada kiigiik basamaklar kullanilmalidir.

11) Mentor gerektiginde talimat vermelidir: Mentor gerektiginde mentiye
talimat vermelidir; ¢iinkii 6grenim surecinde talimat vermek olusturulan secenekleri

sunmak kadar onemlidir.

12) Mentinin risk almast saglanmalidir: Mentinin risk alarak yaratici fikirler

Uretebilmesi olanakli kilinabilir.

13) Mentor ve menti birbirini korumalidir: Mentorluk slresince mentor ve
menti paylagimlarinin gizlilik ilkesi i¢inde olmasina 6zen gostermeli ve birbirlerinin

cikarlarin1 g6z oniinde bulundurmalidirlar.

14) Mentor ve menti birbirine bagh olmalidir: Mentorluk iliskisi kisith bir
zamandaki goriismelerin ve geleneksel egitimin Gtesinde ydrdtllen bir sureg ve bir

iletisimdir.
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15) Mentor bu iliskiyi kendine fayda saglayan bir deneyim sureci olarak
algilamalidir: Mentor, mentisinin kariyerinde ilerlemesine yardimci olup ona
rehberlik ederken ayni zamanda kendi meslek hayatinda da farkli bir doneme adim
atmaktadir (Cantimer, 2008).

2.2.4. Mentorluk Siirecinin Islevleri

Mentorluk, deneyimsiz bireylerin mesleginde gelismelerine ve ilerlemelerine
yardimci olan etkili bir yontemdir. Mentorluk, her konuda yardim, sorunlara bakis
acist ve uzmanlik, degerler, beceriler ve perspektiflerin paylasilmasidir. Iyi bir
mentorluk mentora itibar yaratir ve is firsatlari elde etmesinde yardimci olur. Basarili
bir mentorluk iligkisi kurmanin anahtarlar1 arasinda giiven iligkisi olusturmak, rolleri
ve sorumluluklari agik¢a tanimlamak, kisa ve uzun vadeli hedefler belirlemek, acik ve
destekleyici iletisim kullanmak ve sorunlar birlikte ¢6zmek bulmaktadir. Mentorluk
genellikle kogluk, danismanlik, rol modelleme ve sponsorluk ile baglantilidir. Tiim bu
davraniglar mentorluk dahilinde meydana gelebilir. Mentorlugun Klasik
kavramsallastirmasindan (yani mentorden mentore tek yonli) mentorluk kavramina
gecis, mentorlarin ve mentilerin mentorluk iliskilerinde oynadiklar1 6zel rollere
odaklanmay1 tesvik eder. Bireylerin benzersiz ve organizasyonlarin farkli oldugunu
anlamak burada 6nemli olmaktadir. Bu nedenle, hem bireysel hem de organizasyonel

hedefler biiylik farkliliklar gosterir (Kadilar ve Balkan, 2016).

2.2.4.1. Iyi Bir Iliski Kurma

Etkili bir mentorluk ger¢eklesmeden Once iyi iliskilerin kurulmasi onelidir.
Giliven ve karsiliklilik ortami olusturulmahidir. Mentor ve mentinin birbirleriyle
tanigsmasi onemlidir Mentor, mentiyi sicak bir sekilde selamlamali ve mentinin mesleki
ithtiyaclarii ve hedeflerini belirlemesine yardimei olmalidir. Mentor mentinin egitim
durumu ve deneyimi hakkinda bilgi edinmeli ve kendi gegmisi ve deneyimi hakkinda
bilgi paylagsmalidir. Mentor daha sonra mentorluk dénemi boyunca mentilerin gicli
yonleri, ihtiyaglar1 ve hedefleri {izerinde yardime1 olmaya devam edebilir (Kutilek ve

Earnest, 2001; Mincemoyer ve Thomson, 1998).

2.2.4.2. Degerlendirme Yapma

Hem mentorun hem de mentinin rollerini ve sorumluluklarint agik¢a

tanimlayin. Tipik olarak, bir menti, iliskide aktif bir katilimc1 gibi hissediyorsa geri
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bildirime daha agiktir (Mincemoyer ve Thomson, 1998). Mentorlar ve mentiler,
karsilikli olarak iizerinde anlasilmis hedefler gelistirmek i¢in birlikte ¢alismalidir
(Podsen ve Danimarka, 2000). Bu hedefler mentorluk faaliyetlerinin temelini
olusturmaktadir. Mentorlerin  hedef ilerlemesi konusunda mentilere yapici
geribildirimde bulunmalar1 gerekmektedir. Mentiler, eylemleri tizerinde yansitici olma
ve gozden gegirmeleri i¢in yazili geri bildirim alma firsatina sahip olmalidirlar. Mentor
gozlemlerini olumlu, yapici bir sekilde not edebilir ve mentinin belirledigi hedeflerle
baglantili olarak gerceklestirdigi her tiirlii eylemi aciklayabilirler. Daha sonra mentor
ve mentiler gozlemleri gozden gecirebilir ve sonraki adimlar1 belirleyebilirler. Agik,
saygili ve destekleyici iletisim bu siireg igin gereklidir. Mentorlar geri bildirim
zamanlamasina duyarli olmalidir. Duygular yiiksekse veya bir mentinin savunmaci
gibi goriindiigii durumlarda, mentorlarin geri bildirim vermek veya algilanan engelleri
ele almak i¢in baska bir zaman geri c¢ekilmeleri ve yeniden zamanlamalar1 gerekir.
Mentorlar endiseleri aktif olarak dinleme becerisine sahip olmalidir. Duygular
onemlidir ve bir danisan mentor ile diisiincelerini ve duygularini giivenli bir sekilde

paylasabilecegini hissettiginde daha fazla giiven olusturulur (Starcevich, nd).

2.2.4.3. Kocluk (Yetistiricilik)

Mentorluk ve kogluk, gilinlimiizde bircok kurulusun 6grenme ve gelisim
stratejisinin onemli pargalaridir. Mentorluk ve kocluk 6zellikle yeteneklerin katilima,
gelistirilmesi ve elde tutulmasi agisindan etkili oldugu kanitlanmistir. Her ikisi de
yeteneklerin bir kurum i¢indeki isleyisini ve gelismelerini yonlendirmelerine yardime1
olan ayrilmaz bir aragtirlar. Her ne kadar mentorluk ve kogluk calisanlarin
gelistirilmesinde etkili olsa da, her bir metodolojinin nasil tanimlandig ve kullanildig:
konusunda bazi karigikliklar bulunmaktadir (Saka, 2019). Genellikle birbirlerinin
yerine kullanilirlar, ancak aslinda en kolay asagidaki gibi 6zetlenen temel farkliliklar

vardir (Celik 2011):

“Bir kogun cevaplariniz i¢in harika sorular1 bulunurken; bir mentorun sorulariniz

i¢in harika yanitlari vardir”.

Bir mentor genellikle mentilere danigmanlik yapan kidemli bir kisidir. Mentiye
coziimler ve tavsiyeler sunmak icin kendi bilgi ve deneyimlerinden yararlanmaktadir.
Bir mentor ayrica sponsor olarak hizmet verebilmekte, mentinin agini

genisletebilmekte ve hatta ulasilamayan firsatlara kap1 agcabilmektedir. Diger yandan
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bir kog, zamana bagli olarak belirli bir odaktan ¢aligmaktadir. Kog¢lardan ¢alisanlarin
liderlik yeteneklerini gelistirmeleri, onlarin kariyer hedeflerini belirlemeleri ve bu
hedeflere ulagsmalar1 konusunda yardimci olmalari istenebilir. Ayrica koglar mentilerin
daha iyi is / yasam dengesi elde etmelerine, iletisim becerilerini gelistirmelerine, ekip
calismasini gelistirmelerine ve 0z farkindalik ile duygusal zekd gelistirmelerine

yardimci olabilirler (Karabacak, 2010).

Mentorlar ve koglar zamanlarin1 ve enerjilerini mentilerinden en iyi sekilde
yararlanmaya adamaktadir. Mentor ve koglarin hem sahip olmasi hem de siirekli

gelistirmesi gereken bazi temel yeterlilikler bulunmaktadir. Bunlar (Karabacak, 2010);

e Empati ve merhamet
e Yiksek diizeyde 6z farkindalik ve kendini yansitmaya agiklik
e lyi iletisim becerileri

e Merak, arastirma becerisi ve kendini giindeme gore gelistirme

2.2.4.4. Rehberlik Etme

Mentorluk bir hedef degil, bir siirectir. Mentorlarin, mentilere endiseleri ve
potansiyel ¢oziimleri tanimlama firsat1 vermesi gerekir. Mentorlar yaratict ¢éztiimleri
uygulayarak mentileri risk almaya ve farkli seyler yapmaya tesvik etmelidir (Podsen
ve Danimarka, 2000). Mentiler mentorun rehberliginde 6grenebilir ve biiyliyebilir.
Boylelikle mentiler, glivenli ve destekleyici bir ortamdaki sorunlara yaratici ¢éziimler

deneyebilir.

Mentorluk ve kogluk asagidaki kisiler i¢in uygun olmaktadir. Bunlar (Kadilar
ve Balkan, 2016);

e Geleneksel egitimden yararlanma olasilig1 diisiik olan iist diizey yOneticiler

e Yeni veya mevcut becerileri gelistirmek i¢in bu alanda uzman kisilere ihtiyag
duyan yoneticiler

e Hizli yol kariyer programinda olanlar

e Kariyer yollarina daha fazla odaklanmasi1 gereken personeller

e Kariyerinde list diizeylere ulagmis ve ilerlemek isteyen ancak nasil yapilacagini
bilmeyen kisilere

¢ Yeni bir kariyer gelistirmek isteyen kisilere

e Kariyer yoniinii degistirmek isteyen personel veya yoneticilere
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2.2.5.

Kariyerine verilen aradan sonra meslek hayatina yeniden baslayan ¢alisanlara
Sahip oldugu yetenekleri gelistirmek isteyen ¢alisanlara

Kurum icerisinde alternatif yontemlerle daha iyi ©6grenme saglayan
personellere

Zor gorevlerde ¢alisan personel ve yoneticilere rehberlik etmektedirler.

Etkili Bir Mentorluk Programi Olusturma

Asagida etkili bir mentorluk programi olusturma siirecinden bahsedilmektedir.

Bu siire¢ igersinde mentorun ve mentinin sorumluluklari, hedef belirleme, mentor-

menti eslesmesi, goriisme zamanlart ve sikligini belirleme konularina deginilmistir.

2.2.5.1. Mentorun Sorumluluklari

Mentorlar, mentiyle olusturulan antlasma sonrasinda belirli ama¢ ve

hedeflere bagh olarak, rol modeli, 6gretmen, danisman, sponsor, savunucu ve

miittefik olarak cesitli gorevler iistlenerek, danigana rehberlik, tavsiye, geri bildirim

ve destek saglar. Mentorluk, 6zendirme, tanima ve diiriistliik temelinde kurulmus,
kendine 6zgii bir iligskidir (Barutgugil, 2004; Cantimer, 2008; Bakioglu 2013:75).
Mentorun belli sorumluluklart bulunmaktadir (Wong, 2007). Bunlar (Bakioglu,

2004);

Mentiyle birlikte, mentinin iligki i¢in a¢ik hedef ve hedeflerini belirler

Bir mentorun birincil rollerinden biri tesvik etmektir .

Iliskide inisiyatifi ele alir, ancak danisanin biiyiime, gelisme ve kariyer
planlamalari i¢in sorumluluk almasina izin verir

Belirlenen siire boyunca iligkiyi tesvik etmeyi saglar

Mentiden beklentilerini iletir

Mentiden hedeflerine ulasma yolunda nasil kilometre taglarina ulasacaginiza
dair bir plan olusturur

Geri bildirimlerini mentinin 6grenme ve iletisim stillerine uyarlar

Gergekei zaman cizelgelere ayarlama yapar

Yapict geri bildirim sunar

[lerlemeyi degerlendirir

Mentinin gii¢lii yonlerini gelistirip zayif yonlerini tanimaya caligir
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Mentiyle diizenli olarak toplant1 yapmay1 kabul eder ve ¢alisma siiresi boyunca
onunla belli periyotlarda toplant1 yapar.

Mentiyi aktif olarak dinler

Agik, diiriist ve yapici geri bildirim saglar

Tesvik saglar ve mentinin mesleki gelisim faaliyetlerini belirlemesinde
yardimc1 olur

Gizliligi korur

Menti ile iliskinin amaglarini ve hedeflerini, uzun siireli bir iliskinin sonunda
(6-12 ay siiren) gbzden gegirir

Mentiye verilen taahhtleri yerine getirir.

Mentinin sinirlarina saygi duyar

Kendi sinirlarini agikca belirtir

Mentiyle ilgili bagkalarina yalnizca olumlu ya da tarafsiz yorumlar yapar;
davranis veya degerler konusunda anlagmazlik ortaya ¢ikarsa, bu farkliliklar
sadece danisan ile paylasirlar. Gerekirse, iliskiyi sona erdirmek i¢in adimlar
atar.

Profesyonel bir iligki siirdiiriir, danisanin kisisel hayatina girmez veya yakin
arkadas1 olmay1 beklemez,

Iliski, iizerinde mutabik kalinan zamanda sona erer,

Mentorluk faaliyetlerinde stpervizori bilgilendirir.

Basarili mentorlar genellikle baskalarinin taklit etmesi gereken profesyonel,
kisisel ve sosyal eylemlere katilarak vesayet altindaki kisilere rol modelleri
olarak hizmet ederler

Genellikle basarili  mentorlar mentiye yapici elestiri  sunmaktan
ka¢inmayacaktir . Geribildirim, her zaman olumlu olmasa bile, mentinin kisisel
ve mesleki gelisimi i¢in hayati 6nem tasir. Bununla birlikte, elestiriyi olumlu
ve cesaret verici bir sekilde sunabilen mentorlarin, bireyin kendi diislinceleri
altinda biiyiimesini tesvik etme olasilig1 daha yiiksektir. Diirtistliik, basarili bir
mentorluk iliskisi i¢in kesinlikle onemlidir.

Iyi bir mentor genellikle mentilerinin gériislerine saygi gosterir . En basarili ve
uzun soluklu kisisel ve profesyonel iligkilerde yer alan kisiler bile periyodik

olarak karg1 goriislere sahip olacaktir. Bununla birlikte, iyi mentorlar, farkli
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goriiglerin  daha verimli ¢oziimlerin veya sonuglarin yaratilmasini

hizlandirabilecek diyalogu gelistirecegini fark eder.

Bir mentorun rolleri ve sorumluluklar1 kapsaminda olmayan gorevleri ise

sunlardir;

e Mentiye is veya staj imkani sunma
e Biitiin cevaplar1 sunma
e Mentiyle tiim temaslar1 baglatma

e Meslegi veya ilgi alam1 disinda destek saglama (6r. Ozel ders)

2.2.5.2. Mentinin Sorumluluklar:

Bir mentorluk iliskisinden kazandiginiz sey, 6grenmeye ne kadar agik
oldugunuzla ilgilidir. Ozellikle zaman ve enerji gerektiren bir giiven iligkisi
gelistirmek i¢in ne kadar yatirim yapmaya istekli oldugunuzu ve size meydan okuma,
samimi geri bildirim alma ve yansitici olma konusunda ne kadar istekli ve acik
oldugunuz ile ilgili bir durumdur. Mentorluk iligkisine getirdiginiz en 6nemli sey,
kisisel ve profesyonel olarak 6grenme ve biiylime isteginizdir. Bir menti bir giindem
ile genel mentorluk iliskisine yaklasirken ve hazirlanan her mentorluk sohbetine
gelirken proaktif olmalidir. Menti, en 1y1 nasil 6grendigini, nasil iletisim kurdugunu,
hedeflerinin ne oldugunu ve gelecek icin vizyonunun / hayallerinin neler oldugunu
mentoruna iletmesi gereklidir. Ogrenme ve iletisim tarzina ve gelecek vizyonuna ne
kadar i¢gorii kazandirirsa, mentoru o kadar biiylime ve gelisimine daha 1y1 yardimci

olabilicektir (Candemir, 2010). Bir menti (Bakioglu, 2013; Bakioglu, 2015);

e Ogrenmeye Ve gelisime acik, ayn1 zamanda da giivenilir ve sorumluluk sahibi
olmalidir.

e Mentinin sorumluluklari sunlar1 kapsamaktadir.

e Menti kendi gelisiminin sorumlulugunu tistlenmelidir.

e Menti toplantilar i¢in kendi glindemini belirlemelidir.

e Menti yeni seyler 6grenmeye ilgili olmalidir.

e Bir mentinin takim oyuncusu olarak c¢alisma yetenegi ve istegi
bulunmalidir.

e Mentorluk gorlismelerinin  goriismelerinin ~ organize  edilmesinde

sorumluluk almak,
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e Mentorluk sireci boyunca edindigi kazanimlar1 kariyer planina entegre
etmek,

e Kendini gelistirmek istedigi ve onemli oldugunu disiindiigii konular
mentort ile paylagmak,

e Sorular sormak ve yeniliklere agik olmak,

e Bir menti igyerinde yaraticilik 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmaya gayret
gostermelidir,

¢ Bir menti profesyonel gelisim i¢in rehberlik ve tavsiye almalidir,

e Bir menti yeni beceri ve bilgileri 6ziimsemeye c¢aligmali ve bunlari
profesyonel bir baglamda uygulamaya koymalidir,

e Bir menti gizliligi korumalidir,

e Menti ayrica 6grenimlerini en iist diizeye ¢ikarmak ve mentorlar: tarafindan
sunulan destekten en 1iyi sekilde yararlanmak icin farkli roller
ustlenebilmelidir.
2.2.5.3. Hedef Belirleme

Gilinlimiizde mentorluk siirecinde gen¢ ve deneyimsiz insanlar dogru
hedefleri olusturmada yetersiz ve basarisiz olmaktadirlar. Ozellikle ulasilabilir
gercekei hedefleri tayin etmede yetersiz kalmaktadirlar. Mentor ve menti arasindaki
iliskinin ilk asamalarinda basarilmasi planlanan kesin, ulasilabilir, 6l¢iilebilir hedefler
birlikte olusturulur. Bu durum ¢ok énemli ve kritik bir asama olmaktadir. Boylelikle
tespit edilir edilmez, tiim cabalar faaliyetlere ulagsmaya yonlendirilecektir (Malone,
2001).

Menti, mentorluk stirecinden daha fazla fayda saglayan taraf oldugu i¢in hedef
belirleme bu durumda olduk¢a 6nemli olmaktadir. Mentorluk iliskisi amaglarin
gerceklestirilmesine odaklanir ve oOrgiitsel ve profesyonel icerige uygundur (Egan,
2005). Belirlenen hedefler 6grencinin ilgi ve ihtiyaglarini karsiladiginda benimsemek
kolaydir. Bu agidan 6grencinin kisisel 6zellikleri ve mesleki ihtiyaclari hedef belirleme

stirecinde dikkate alinmalidir.

2.2.5.4. Mentor-Menti Eslesmesi

Yetenekli bir mentorun basarili bir mentorluk sistemi olusturmasi, menti ile
etkili, destekleyici ve giiclii iliskiler kurmasina baglidir. Mentor ve menti arasindaki

isbirligi ve uyumun saglanmasi, bu siirecin saglikli ilerlemesi icin en Onemli
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gerekcelerden biri olmaktadir. Eslestirme yapilirken daniganlarin nasil bir danisman
istedikleri ile ilgili goriisleri alinabilir. Eslestirme yapilirken mentor ve mentinin
oturduklar1 ikamet yerleri, egitim igerigi ve mentinin diizeyi, mentinin amaglar1 ile
mentorun erisilebilirligi gibi faktorler dikkate alinmalidir (Sherman, 2000). Mentor ve
mentinin diizenli araliklarla toplanmasi i¢in birbirlerine miimkiin oldugunca yakin
yasamalar1 eslestirme yapilirken gz oniine alinmalidir. Ozellikle rastgele secilen
mentor ve menti eslestirmesi bazi sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir. Mentor
ve mentinin 6zelliklerini ortaya ¢ikaran tanima araglari saglikli bir eslesme yapmak
i¢in kullanilabilir (Malone, 2001). Eslestirmede, mentor ve mentinin ilgi alanlar1 ve
hobileri dikkate alinmalidir. Béylece uyumlu bir ¢ift olusturulur ve saglikli bir ¢alisma

alani hazirlanabilir.

2.2.5.5. Goriisme Zamanlarim ve Sikhigini Belirleme

Programin resmi mentorluk siirecinde nasil ¢alistigi belirli bir diizene baglidir.
Belgede taraflarin ne zaman ve ne siklikta bulusacaklarini imzaladiklari
belirtilmektedir. Gayri resmi mentorluk daha goénulli ve gondlll bir slrectir.

Toplantilarin siklig1 taraflarca belirlenir (Sherman, 2000).

Mentorluk siirecinde tasarlanan programda taraflar arasindaki toplantilarin
siklig1 belirlenir. Gorlisme siireleri ve sikliklari programdan programa degisebilir.
Bazilarinda taraflar haftada bir kez toplanabilirken, bazilarinda bu siklik aylik veya iki
aylik bir toplantiya indirgenebilir (Rosser, 2005).

Taraflarin karsilikli iletisim ve etkilesim i¢in bir araya gelmeleri 6nemlidir.
Gilintimiiz teknolojisinin sundugu firsatlar, yiiz ylize goriisemedigimiz zamanlarda bile
bize telafi etme sans1 sunuyor. Ornegin, yiiz yiize toplantilar miimkiin olmadiginda, e-
posta, gorintill sohbet ve video konferans sistemleri mentor ve 6grenci i¢in bir arag
olarak kullanilmaktadir (Sherman, 2000).

2.2.6.Mentorlukte Etik

Mentorluk, baska bir kisiye kisisel gelisiminde yardim etme siirecidir.
Mentorluk genellikle bir meslekte deneyimli bir bireyin ve sectikleri meslek hakkinda
daha fazla bilgi edinmek isteyen bagka bir bireyin eslestirilmesi anlamima gelir.
Saglikli bir mentorluk iliskisi dinamik ve esnektir. Mentorluk, 6grencilerin dersleri

se¢cmelerine yardimci olma, arastirma projelerini denetleme, duygusal destek saglama

41



ve kursiyerlerin ag olusturmalarina ve is bulmalarina yardimer olmak gibi bir¢ok
formda olabilmektedir. Bir mentor / menti iliskisinde mentorun rol modeli olmasi ve
etik davranigi tasvir etmesi onemlidir. Modellenmesi gereken davranislar arasinda
giiven, adalet, saygi, sorumluluk ve diristlik yer almaktadir. Mentor, kurumunun
davranig kurallarinin farkinda olmalidir. Mentor profesyonel etik kurallar1 okumali ve
incelemelidir (Smith, Wanda ve Markham, 2000). Mentorluk, asagidaki gibi olumlu

ve etik davraniglara dayanmalidir:
» Guvenilirlik,
» Sorumluluk,
*Biitiinlik,
* Adil,
*Saygi.

Mentor, kabul edilen davranislarin degisen manzarasinin farkinda olmalidir. Bir
mentor ve danisan arasinda normatif kilavuz ilkelerin belirlenmesi veya birlikte
yapilandirilmasi, degerler ve sinirlar iizerine birlikte diisiinmek ve etik diisiinceyi
tesvik etmek icin giiglii bir aragtir. Cogu meslekte bir dizi deger ve etik kurallar
mesleki davranigi belirler ve profesyonel kimligin bir parcasi haline gelir.Mentorluk,
rol modelleme gerektirir. Eger bir danisan onlar1 kabul edilebilir goriirse mentorun
davraniglarini taklit etmeye baslar. En 6nemli etik davraniglardan biri gizlilik veya
bilgiyi gizli tutmaktir. Bir mentinin basindan beri neyin gizli oldugunu ve gizli
olmadigini bilmesi gerekir. Gizli olani acgikliga kavusturmak i¢in bir s6zlesme veya
anlasma birlikte yazmak ve ayrica iliski i¢in bir dizi beklentinin belirlenmesi, her iki
tarafin mentorluk iliskisinin kurallarindan ve standartlarindan haberdar olmasini
saglayacaktir. Bunun yani sira mentor ve menti arasinda yakin iliskilerden tamamen
kagmilmalidir. Bir mentor mutlaka yonetici olmasa da, iliskide hala giicii elinde
tutmaktadir, bu nedenle iliskilerin istismar edilebilecegi durumlardan kac¢inmak
onemlidir. Mentor, sahip oldugu gii¢ i¢in sorumluluk almali ve asla daha savunmasiz
baskalar iizerinde kotiiye kullanmamalidir. Herhangi bir giiciin yanlis kullanimi igin
acik ve net bir raporlama yapist mevcut olmalidir. Sinirlart belirlemek her zaman

onemlidir, ancak bazen bunun nerede ve nasil yapilacagini bilmek zordur.

Mentorun potansiyel sorun olabilecek davranislari;
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Cok baskici davranma ve daima en iyisini bilir gibi mentiye asagilayici
davranmak,

Mentinin bagimsizligmi gelistirmek yerine sorunlarini ¢dzme ve mentiyi
kurtarmaya ¢alismak,

Mentinin refah1 ve performansi i¢in ¢ok fazla sorumluluk almak,

Mentinin sahsen performansinin kotii alinmasi, ¢ok fazla kisisel katilim
nedeniyle hayal kiriklig1 veya 6fke gostermesi,

Mentorun kisisel sorunlarint mentiyle paylasmak ve tavsiye almak,

Mentinin kisisel sorunlarina fazla karigsmak,

Mentiye asik olmak,

Menteleri onlar1 golgede biraktiginda kiskanclik gosterircesine davraniglar
sergilemek,

Her zaman mentiye yiiksek notlar vererek ona 1yilik yaptigini sanmak,
Narsisist olmak ya da mentinin ihtiyaclarini anlamaya ya da diisiinmeye uygun

olmayan diger kisilik sorunlarina sahip olmak (Young, Cady ve Foxon, 2006).

Menti'nin potansiyel sorun olabilecek davranislar;

Mentorun tiim dogru cevaplara sahip bir guru olarak goriilmesi,
Mentorluga asir1 bagimli olmak, mikro yonetime ihtiya¢ duymak,

Mentoru memnun etmek, onu hayal kirikligina ugratmaktan korkmak,
Mentor ile ayni fikirde olmamaktan veya diger 6gretmenlerden tavsiye
istemekten korkmak,

Mentordan bilgi alma ve gelisimi i¢in sorumluluk almama konusunda pasif
bir rol oynamak,

Mentora asik olmak,

Mentoru bir terapist olarak gormek ve ondan kisisel sorunlart ¢6zmesini

istemek.

2.2.7. Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi

Tipik olarak mentorluk programlari, aday 6gretmenlere, okul politikalarini,

yonetmeliklerini ve prosediirlerini agik¢ca bilen daha deneyimli Ogretmenlerle

eslestirme yapilmasini igermektedir. Mentorlugun egitimde kullanilmasi; yontemleri,

materyalleri ve diger kaynaklar1 paylasmayi, 6gretme ve Ogrenmedeki sorunlari

cozmeye yardimci olmayi, kisisel ve profesyonel destek saglamayi icermektedir.

43



Genel olarak, mentorluk, belirli akademik beceri veya bilgileri gelistirmek yerine

giiven insa etmeyi, esnekligi ve karakteri gelistirmeyi amaglamaktadir.

2.2.7.1.0gretmen Adaylan Icin Mentorluk Hizmeti

Mentorluk son yillarda bir dizi profesyonel alanda sicak bir konu haline
gelmistir, ancak en 6nemli ve en koklii konumu egitimdedir. Gelecek nesillerin saglikli
yetistirilmesinde 6gretmenlerin pay: oldukca blyik olmaktadir. Insanlar1 iyi egitmek
ve istenen nitelikleri kazanmak gibi 6nemli bir gérevi yerine getiren 6gretmenler igin
onlarin bu vasiflar1 kazanmalarinda farkli yontemler kullanilmaktadir. Mentorluk
programlari, 0gretmenlerin bu mesleki ve kisisel gelisimlerini saglamalart igin

kullanilan programlardan biri olmaktadir.

Mentorluk 6grenilmis bir faaliyettir ve etkili mentorluk iliskileri gelistirmek,
belirli davranislarda bulunan mentorlara ve mentilere baglidir. Egitimde mentorluk,

karmasik, ¢ok boyutlu bir rehberlik, 6gretim, etkileme ve destekleme siirecidir.

Ogretmenlerin, ¢ocuklarin hayatlarinin sekillenmesinde ve yonlendirilmesinde
onemli rolleri bulunmaktadir. Gorevine yeni baglayan ogretmenlerin  destek,
rehberlik ve yardima ihtiyaglari bulunmaktadir. Meslek hayatinin basinda yardim
edilerek desteklenen 6gretmenler is doyumu ve mesleki haz saglar boylelikle 6gretmen
olarak calismay1 siirdiiriirler. Mentorluk programlar1 Ogretmenlere giivenlerini

saglayarak Ogretim becerilerini iyilestirme ve gelistirme firsati sunar (Lombardi,

2006).

Ogretmen adaylar1 i¢in mentorluk siireci, mesleginde uzman bir 6gretmen ile
meslege yeni atilmis acemi bir O0gretmen arasindaki iliski olarak tariflenebilir.
Ogretmenlere rehberlik ve mentorluk uygulanmasi boyunca uzman, tecribeli
Ogretmen yeni baglayan meslektasina rehberlik, yardim ve destek saglayarak yardimci
olur. Boylece, mesleginde yeni olan 6gretmen kariyer hayatinda kullanabilecegi
becerileri kazanir. Mentorun, 6gretim alaninda uzman ve rol modeli olmak Uzere iki

temel rolii vardir (Podsen ve Danimarka, 2007).

Ayrica farki bir yaklagima gore aday 6gretmenler i¢in programlanan mentorluk

stireclerinde bes ortak amag oldugunu belirtmektedir. Bunlar sdyle siralanmaktadir
(Cullingford, 2006):

1. Ogretim performansini artirip iyilestirmek,
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2. Mesleginde basarili olabilecek Ogretmenlerin 6gretmenlik yapmasin
devamli kilabilmek,

3. Mesleklerinde yeni olan 6gretmenlerin kendilerine ve mesleklerine karsi
olumlu tutum gelistirmelerine destek olmak,

4. Ogretim ve meslekteki gereklilikleri yerine getirmede yardimci olmak,

5. Sistem ve kurum igerisindeki kiltiiriin yeni 6gretmenlere aktarilmasini

saglamak.

2.2.7.2.Aday Ogretmenlere Mentor Seciminde Dikkat Edilmesi Gereken

Hususlar

Ogretmenlikte Ogretimde mesleki gelisim siirecinde, Danisman Ogretmen
(mentorluk) modeli, yeni 6gretmenler igin gerekli bilgi ve becerilere sahip daha
deneyimli meslektaglarin rehberliginde yiiriitillen “rehberlik siireci” olarak
tanimlanabilir. Mentorluk, hem 6gretmen adaylarina baglamada hem de mesleklerinin
ilk yillarinda mesleki gelisimlerini desteklemede giderek daha fazla kullanilan bir
uygulama haline gelmistir (Hobson, Ashby, Malderez ve Tomlinson, 2009). Ogretmen
egitimi ile ilgili fikirler arasinda, bu egitimin okullarda deneyimli bir 6gretmenle
calismaya odaklanmasi gerektigi goriisii on plana ¢ikmaktadir (Kwan ve Lopez - Real,
2005). Mentorluk, 6gretmenlerin bilerek yeni 6gretim uygulamalarini kullanmalar1 ve
boylece stirekli mesleki gelisimlerini saglamak i¢in diisiik maliyetli bir hizmet olarak
gorilmektedir (Hudson, 2013). Mentorluk, mesleklerinde yeni olan kisilere birgok
profesyonel alanda destek saglamak icin kuruluslar tarafindan organize edilmektedir.
Mentorluk mesleginde yeni olanlar i¢in bir yandan mesleki gereklilikleri yerine
getirmek ve girdikleri yeni gevre (izerinde yarattiklari stresle basa ¢ikmak ig¢in 6nemli
bir uygulama olarak gortilmektedir. Ogretmen adaylarina yardimer olmak igin, her
seyden Once, 6gretmenlerin okulda ne yasadigini ve okuldaki deneyimlerini nasil daha

olumlu hale getirecegini bilmek gerekir. (Gagen ve Bowie, 2005).

Tablo 2.1. Mentor Ogretmenlerin Sahip Olmas1 Gereken Kisisel ve Mesleki Ozellikler

Mentorun Sahip Olmasi Gereken Kisisel Mentorun Sahip Olmasi Gereken
Ozellikler Mesleki Ozellikler

e Empati becerisi e Isinde basarili

e fletisim becerisi * Deneyimli

e Given verici olma  Teknolojiyi iyi kullanabilme

e Tarafsizlik * Yenilik ve degisimi takip etme
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e Elestiriye acik olma + Uretken

e Sabirli * Mesleki yorgunlugun olmamasti
o Ozverili ¢ Alanina hakim

e Degisime agik
o Isbirlikci

e ikna kabiliyetine sahip olma

Mentorlarda 6zellikle empati ve iletisim becerileri ile giiven verici olma
oOzelliklerinin vurgulanmasi, mentorun aday 6gretmenle saglikli iliskiler kurmasina
yardimc1 olacak ve aday Ogretmen tarafindan dogrudan gdzlemlenebilecek
Ozelliklerin mentorde bulunmasi gerekmektedir. Mentorde bulunmasi istenilen
mesleki dzelliklere bakildiginda ise, mesleginde basarili olma ve basarili olmasina
yardimci olacak 6zelliklere sahip olmanin 6n planda oldugu dikkat cekmektedir.
Mentorluk yapacak dogru kisilerin dogru yontemlerle secilmesi en Onemli
faktorlerden biridir. Mentorlarin, mentorluk yapmak igin uygun zamana ve ¢alisma
sartlarina sahip, mesleki profesyonelligi iyi sergileyen, iyi insani iliskiler kurabilen,
iletisim becerileri yiiksek, motivasyonu yiiksek, paylasma istegine sahip,
calisma hayatinda ya da toplumda onemli basarilar elde etmis, olumlu bir rol
modeli sergileyebilecek biri olmasi, baglilik gostermesi, guvenilir, esnek ve hevesli
olmasi ve farkli gecmislerden gelen insanlarla calisabilecek o6zelliklere sahip,
kendilerini gelistirmeye ve baskalarinin gelisimine katkida bulunmaya istekli
profesyoneller arasindan segilmesi istenilen bagsarinin yakalanmasi agisindan

O6nem arz etmektedir (Akt. Candemir, 2010).

2.2.8. Mentorlugun Egitimde Kullanilmasinin Yararlar

Miikemmel insani yetistirmek egitimin en temel amaci olmaktadir (Bruner,

1960). Yiizyillar boyunca bu amag¢ dogrultusunda egitimciler, degisik programlar

tizerinde c¢alismalarima ragmen, heniiz bir ortak goriise sahip olmadiklar

gorilmektedir (Schrum, 2010).

Mentorun en Onemli rolii, meslege yeni baslayan O6gretmenlerin mesleki

kimligini olusturma siirecinde yasadiklari stresi azaltmak ve temel mesleki becerileri

kazanmalarina yardimeci olmaktir. Mentor, Ogretmenin kendi becerilerini fark

etmesine, bunlardan gurur duymasma ve bunlar1 gelisimi igin temel olarak
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kullanmasima yardimer olur. Bu temel ile 6gretmen, kendini daha iyi bir 6gretmen

yapacak yeni yetenekler, metodlar ve kaynaklari kendine ekleyebilir.

Okullarda gelisimi saglamak pek c¢ok muhtemel sorunla karsilasir ve
orgiit kiiltliriinii degistirmek ¢ok uzun bir zaman almaktadr. Egitim alaninda mentorluk
goreve yeni baglamis Ogretmenlerin  ve yoOneticilerin uzman kisi tarafindan
yetistirilmelerini, gelistirilmelerini kapsar. Mentorluk siireci bu gelisimi ve
degismeyi  gerceklestirmeyi amaclar (Kelehear, 2003). Mathews mentorluk

programlarinin amaglarin1 ii¢ baglikta inceler. Bunlar,
(1) 6gretme ve dlgme,
(2) arastirma, yaymlama ve denetleme,
(3) hizmet sunmadir.

Egitim alaninda mentorluk uygulamalar1 yapilirken kisilik, tutum ve egitim
gibi mentor ve mentilerin 6zelliklerinin dikkate alinmas1 gerektigi belirtilmektedir.

Boylece, siiregten elde edilen kazanglar artacaktir.

Mentorluk yolu ile hizmet i¢i egitim sorumlulugu basarili ve deneyimli
yonelik olumlu tutumlar ve dogru is aliskanliklar1 gelistirmeleri saglanir. Ciinkii
ogretmenlerle paylagilmis olur. Aday Ogretmenlerin islerine mentoriin is ve okulla
ilgili tutumlar1 diger 6gretmenler iizerinde giiglii bir etkiye sahiptir. Mentorluk
uygulamasi takim ¢alismasini besler. Isbasinda egitim, istenilen yerde ve istenilen
zamanda saglanmis olur. Mentor bireyin ihtiyaglarina tamamen uygun bir egitim
sunma sansina sahip olur. Mentor, 6gretmendeki gelismeyi ve degismeyi dogrudan
gozleme  sansina sahiptir. Mentorun  saglayacagi  egitim,  doniitler ve
degerlendirmeler aday ogretmenlerin is performansi {iizerinde dogrudan etkilidir.
Egitilen kisi gelisme siirecine aktif olarak katilir. Is performansi ile &grenme
durumlari arasindaki uzaklik ortadan kaldirilir. Ogrenilenlerin uygulamaya transferi
kolaylasir. Hem mentor hem de mentee i¢in ortak faydalar su sekilde siralanabilir

(Aydin, 2016):

1. Kisisel gelisim,
2. lIsdoyumu,

3. Etkililigin artmast,
4

. Meslegin devam ettirilmesi.
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Bu 6geler ayn1 zamanda olusturulan mentorluk iliskisinin ulagmak istedigi

ana hedeflerdir.
2.2.8.1. Aday Ogretmenler Acisindan Mentorlugun Yararlar

Aday 6gretmenlerin mesleklerinin ilk giinlerinde gerginlik, heyecan ve belli
endiseler tasimasi dogal duygulardir. Mentorluk siireci, 6gretmenlerin bu sikintili
donemi daha kolay agmalarina yardimci olur. Deneyimli bir meslektasin gozetiminde,
O0gretmen aday1 yeni 6gretim yontemlerini kesfederk 6grenir, siirekli 6grenme saglar,
okul kiiltiirine uyum saglar, kendinin profesyonel olarak gelistirilmesini saglar
(Hargreaves ve Fullan, 2000). Siirecin sonunda 6gretmen kendine giivenir, iletisim
becerilerini gelistirir, kendi yeteneklerini gergeklestirir, ulasilabilir kariyer hedefleri
belirler, akademik ortamini genisletir ve mentorunun deneyimlerinden faydalanir
(Mason ve Bailey, 2007). Boylelikle 6gretmen kisisel ve mesleki gelisimi igin uzman
bir kisiden destek saglamig olur. Hoa (2008) ise benzer sekilde su yararlardan

bahsetmistir:

e Kendine giiven saglama,

e isdoyumu,

e Problem ¢6zme becerileri kazanma,
e Isine baghlik,

e Mesleki ve kisisel gelisim.

2.2.8.2.0rgiit Acisindan Mentorlugun Yararlar

Mentorluk ¢ok yonlii bir uygulama siireci oldugu i¢in egitimde uygulandiginda
faydalar1 sadece aday 6gretmenler ve miidiirlerle sinirli kalmaz. Ayni zamanda orgiit
de belirli faydalar saglar. Hale (1996) orgiitsel faydalar1 dort baslikta toplamistir.

Bunlar:

1. Islerin daha iyi yapilmast,

2. Orgiit degerlerinin ve kiiltiiriiniin aktarilmasi,
3. Degisim imkéan1 sunmast,
4

. Orgiit standardinin ve kalitesinin artmas.

Organizasyonel faydalar, slirecten yaralanan ve ortak olan herkese ulagir.
Organizasyonlar, mentorluk siirecinden verimlilik artis1 saglama, kariyer gelisimi

sunma, insan kaynaklar1 planlamasi ve yonetimsel basar1 saglama ve gelecekteki
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liderleri hazirlama ag¢isindan kazanirlar (Burke, 1984). Uygulanan programlar
sayesinde organizasyonda gorev alanlarin isten ayrilmalar1 zorlasir, c¢alisanlar
organizasyon yapisi, i¢ politikasi, giic dengeleri, insan iliskileri gibi diger egitim
bi¢imleriyle 6grenilmesi kolay olmayan konularda daha kapsamli bilgi sahibi olurlar.
Ozellikle, yeni yeteneklerin dogru secilmesi ve gelistirilmesi saglanmakta ve yiiksek
deneyim ve bilgiye sahip kisileri ige almak ve elde tutmak i¢in nedenler ve firsatlar
yaratilmaktadir (Cinar, 2007). Orgiitsel 6grenme, mentorluk siireci yoluyla

organizasyon i¢indeki iletisim ve dayanismayi artirarak saglanir (Mathews, 2003).

2.2.9.Mentorlugun Ulkemizde Egitim Alaninda Uygulanmasi

Ulkemizde egitim alaninda mentorluk uygulamalar1 daha cok oOgretmen
yetistirme siirecinde goriilmektedir. Ogretmen adaylarinin hizmet éncesinde lisans
egitim siirecinde egitim fakiiltelerinde aldiklar1 “Okul Deneyimi” ve “Ogretmenlik

Uygulamas1” dersleri iilkemizdeki mentorluk uygulamalari arasinda kabul edilebilir.

Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda ilk kez goéreve baglayacak olan
aday Ogretmenlerin yetistirilmesiyle ilgili yonetmelige gore aday Ogretmenlere
kurumlarinda uygulamali egitim verilir. Bunun i¢in aday ogretmene, deneyimli
ve rehber 6gretmen olma sartlarini tagiyan bir 6gretmen danigman olarak belirlenir.

Aday 6gretmen rehber 6gretmeniyle birlikte derslere girebilir (MEB, 1995).

Rehber ogretmen, aday Ogretmenin uygulamali e§itim programina uygun
olarak yetismesi i¢in izleme, yoneltme ve rehberlikte bulunma, yetistirilmesine
yonelik onerilerde bulunma ve uygulamali egitim sonunda degerlendirme yapmakla
yukiimlidir (MEB, 1995). Goriildiigii iizere bahsedilen rehber o6gretmen aday

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

Tiirkiye’de okul yoneticilerinin yetistirilmesinde ogretmen
yetistirilmesindekine benzer resmi bir mentorluk uygulamasi yoktur. Ancak mudur
adaylar1 deneyimli bir okul midiiriiniin yaninda miidiir yardimcist olarak belirli bir
stireyi gecirmeleri gerekmektedir. Egitim alaninda mentorlugun uygulanmasiyla, yeni
goreve baslamis 6gretmen ve yoneticilerin deneyimli meslektaslart gézetiminde
yaptiklart isin inceliklerini 6grenmeleri kolaylasir, meslegin en zorlu donemini daha

kolay atlatmalar1 saglanabilir.
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2.2.9.1.0kul Deneyimi Dersleri ve Uygulama Ogretmenligi Kavrami

Su anda, mentorluk onu kullanan kisiye bagl olarak bir¢ok farkli anlama sahip
gibi goriinmektedir. Bazilar1 bunu bir liderlik bi¢imi olarak goriirken, digerleri bunu
iletisim kurma sanati, danismanlik kolaylig1 ya da iistiin géren ve 6grenmek isteyen
herkese ulasma yetenegi olarak tanimlar. Ogretmen mentilere bir tir bilissel ¢iraklik
saglamaktadirlar. Etkili mentorluk, bir 6gretmen adayinin gelisimi i¢in ¢ok dnemlidir.
Tirkiye'de Egitim Fakiilteleri'nin yeniden yapilandirilmasindan sonra uygulama
caligmalarinin  kapsami genisletilmis ve “okullarda uygulama ¢alismalar:” adi
altinda kapsami belirlenmistir. Okullarda uygulama ¢alismalar1  “Ogretmenlik

12

Uygulamast” ve “Okul Deneyimi I-11” olmak {izere iki sekilde yapilmaktadir. Bir
stajyerlik calismasi olarak degerlendirilebilecek “okul deneyimi” c¢alismalari,
Ogretmen adaymin okulun fiziksel, yonetsel acidan tanimasina olanak saglamasinin
yani sira Ogrenciyi, farkli 6gretmen tiplerini ve sinif yonetimini (6gretim ve zaman
yonetimi, iletisim, sinif i¢i degiskenler vb.) tanimasina da olanak saglamaktadir
(Harmandar vd., 2000). "Ogretmenlik Uygulamasi”, 6gretmen adaylarina,
O0gretmeni olacagl alanda ve Ogretim diizeyinde, bizzat sinif i¢inde Ogretmenlik
becerisi kazandiran ve belirli bir dersi ya da dersleri planli bir sekilde 6gretmesini

saglayan; uygulama etkinliklerinin ~ tartisihp degerlendirildigi bir dersi

kapsamaktadir.

Ogretmen adaylarinin hizmet dncesi egitiminde, uygulama 6gretmenleri rehber
olarak kabul edilmektedir. Aday 6gretmenlerin mesleki gelisim yoluyla becerilerini
gelistirmeleri gerekmektedir. Hizmet Oncesi 6gretmen yetistirme programinda okul
uygulamalarinin en 6nemli islevi, meslekteki gorev tanimini anlatmak ve katilimci
isbirligine sahip okullarda 6gretmen adaylarinin ve ogretmen adaylarinin mesleki
gelisimlerine katki saglamaktadir. (GOkce ve Demirhan, 2005). Uygulama
ogretmenliginin, hem uygulama Ogretmeninin hem de Ogretmen adayinin birbir
inden 6grendigi ve her ikisinin de hem kisisel hem de mesleki olarak gelismesine
olanak saglayan bir “iligki” oldugu sdylenebilir (Cimer ve Cimer, 2008). Buradan
hareketle uygulama Ogretmenleri mentorluk hizmeti veren kisilerdir. Gorevleri
rehberlik etmekle yiikiimlii olduklar1 6gretmen adaylarini en iyi sekilde yetistirmek ve

gelistirmektir.
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2.2.9.2.Uygulama Ogretmenliginin Aday Ogretmenler Icin Faydalar

Ogretmenlerin dgretime ayak uydurmasi icin mesleki gelisime ihtiyaclari
vardir. Egitimli danismanlar, acemi &gretmenlerin ders planlamalarina, en iyi
uygulamalar hakkinda bilgi toplamalarina, yeni 6gretmen siiflarini gozlemlemelerine
ve geri bildirim saglamalarina yardimer olurlar. Acemi Ogretmenler 6grendikleri

uygulamalarini gelecek derslerde uygularlar.

Mentorluk uygulamasi, okullarda uygulamaya ayrilan siireyi onemli 6lgiide
artirir ve bu baglamda 6gretmen adaylarmin gercek bir ortamda, yani okullarda,
meslekte ihtiya¢ duyacaklari 6gretim deneyimini kazanmalarini amaclar. Okullarda
Ogretmen aday1 egitimindeki uygulama faaliyetleri, 6gretmen adaylarinin okul ve sinif
ortaminda lisans egitimi sirasinda 6grendikleri bilgi ve becerileri uygulamaya koymak

ve test etmek acgisindan ¢ok 6onemli bir asamadir.

Ogretmen yetistiren kurumlar etkili bir 6gretim icin adaylara gerekli tiim
yeterlilikleri kazandirmaya gayret ederler. Buna ragmen 6gretmen adaylari meslege
tam olarak adim attiklarinda acemilik ¢ekerler. Uygulama o6gretmenligi adaylarin

bu ilk yillardaki gegissiirecini kolaylastirir (Weissenfels, 1991).

Uygulama Ogretmenliginin aday Ogretmenler ic¢in yararlari su sekilde

siralanabilir:
1. Smifiginde 6gretmenlik becerisi kazandirr,
2. Dersleri planli bir sekilde 6gretmesini saglar,
3. Okul kiltirind tanitir,
4. Egitim ortamlarini inceleme sans1 verir,
5. Deneyimli 6gretmenleri gorev basinda gézleme firsat1 sunar (MEB, 1998).

Beklenen yararlarin elde edilebilmesi ve doniit saglamak icin hem
uygulama 0gretim eleman: ve hem de uygulama 6gretmeni bu siirecte asagida

belirtilen rollere sahip olmalidir. Bunlar:
e Alanmin uzmani,
e Ilyi bir gézlemci,
e lyiiletisim kuran,

e lyi bir dinleyici,
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e Yargilamayan ancak yansitan,

e Soru soran ve 6gretmen adayinin kendini ifade etmesine olanak saglayan,

e Yol gosteren ve secenek sunan,

e Ogretmen adayinin kendini gelistirmesi i¢in isbirligi yapan,

e Ogretmen adaymimn performansma kritik gozle bakmasina yardim eden

(Paker, 2005).

2.2.9.3. Ulkemizde Yonetilen Uygulama Ogretmenliginin Zayif Yéonleri

YOK tarafindan baslatilan 6gretmen yetistirilmesinde fakiilte-okul isbirligi
uygulamalari olduk¢a olumlu gelismeler olmakla birlikte bu c¢alismalarin okul
yoneticisi yetistirme alanina da uygulanmasi yararli olacaktir. Uygulanan
programlar  O0gretmen yetistirmede Onemli yararlar saglamasina ragmen bazi

olumsuzluklar da yok degildir.

Gokge ve Demirhan’a (2005) goére uygulama ogretmenlerinin istekli ve
ilgili olmalar1, 6gretmenlik mesleginin gerektirdigi yeterliliklere yiiksek seviyede
sahip olmalar1 ve kendilerini siirekli gelistiriyor olmalar1 6gretmen adaylarinin
nitelikli bir bicimde yetistirilmesinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Bu nedenle,
uygulama Ogretmenlerinin  secilmesini  kolaylastiracak ~ nesnel  olg¢iitler
gelistirilmelidir. Ancak uygulama o6gretmenlerinin se¢iminde aranan nitelikler goz
ardi edilmekte ve her Ogretmene muhtemel bir uygulama 6gretmeni goziiyle
bakilmaktadir. Bu 6gretmenlerin se¢cimi okul idaresince veya {iiniversite tarafindan
gerceklestirilmektedir  (Gokge ve Demirhan, 2005). Bu durum yetersiz
Ogretmenlerin de uygulama Ogretmeni olmasina sebep olabilir ve siireci daha
bastan olumsuz etkiler. Bu nedenle uygulama Ogretmenlerinin se¢iminde daha

dikkatli davranmak gerekir.

Uygulama 06gretmenligi siirecinde aday Ogretmen ve uygulama Ogretmeni
arasinda siirekli ve etkili bir iletisim kurulmalidir. Bu sayede aday Ogretmen
yeterli 6lgiide doniit alir. Ayn1 etkili iletisim 6gretim elemaniyla da saglanmalidir.
Asagidaki durumlar aday Ogretmenlerin siiregten yeterli verimi almasimi engeller.

Bunlar:

1. Ders sunumlarimin uygulama O6gretim elemani tarafindan yeterince
takip edilmemesi,

2. Uygulama siiresinin saglikl1 bir degerlendirme i¢in az olmasi,
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3. Ders sunumlarindan sonra yeterli veya hi¢ doniit almamalar1 ve bir
sonraki derse hazirlanmak zorunda kalmalari,
4. Uygulama 06gretim elemaninin izleyece8ini belirttigi giin ve saatte

derse gelmemesi veya gelememesi (Paker, 2005).

Uygulama ogretmenleri yani mentorlar rollerinin ne oldugunu bildigi
zaman islerini daha 1iyi yapabilirler. Yetiskin gelisimini anlama ve yeni
O0gretmenlerin ihtiyaclarini bilme uygulama o6gretmenlerini daha etkili hale getirir.
Yetistirme ve devamlilik basarili bir uygulama Ogretmenligi icin anahtar
etmenlerdir. Bu nedenle uygulama 6gretmenleri belli bir egitimden gegirilmelidir

(Villani, 2002).
2.3.Kocluk

Calismanin bu boliimiinde kogluk uygulamasinin amaci, uygulama asamalari,
koclugun yararlari, kocluk tiirleri ve teknikleri, koglarin temel becerileri ve koclukta

kogun ve danisanin rollerine deginilmistir.

2.3.1.Kog¢luk Uygulamasinin Amaci

Kocluk daniganin hedeflerine ulagsmasi i¢in ¢ikilan bir yolculuktur. Bu iliski
kolay degildir, emek ve ¢aba ister. Kocun sorular1 ile danisanin gergekleri, firsatlari,
alternatifleri vb. bulmasi, kabullenmeleri ve harekete geg¢mesi, bu tip c¢ikarimlar
hayata gecirmek, davramisa ve yetkinliklere doniistirmek kocluk iliskisinin
adimlandir (Baltas, 2016). Basitge ifade etmek gerekirse, kog¢luk performansi
tyilestirmeyi amaglayan ve uzak ge¢cmise veya gelecege degil, simdiye odaklanan bir
siirectir. Whitmore’a gore koglar, “bir kisinin kendi performansini en iist diizeye
¢ikarma potansiyelinin kilidini agar. Onlara 6gretmekten ziyade Ogrenmelerine

yardimci olurlar” diistincesindedir.

Uluslararas1 Kogluk Fedarasyonu (International Coaching Federation- ICF)
1995’te kurulmustur. Bu kurulus koclugu bir “meslek”, “sanat” ve “ilim” olarak
degerlendirmektedir. Koclugun desteklenmesini ve ilerlemesinin saglanmasini
amaglamaktadir. Kurulusun misyonu koglugun diinyada yayilmasi ve iyilestirilmesi
konusunda “liderlik” roliinii tistlenmektir. Temel degerleri “diiriistliik”, “is birligi”,

“sayg1” ve “miilkemmelliyet”tir (ICF Global Hakkinda, 2019). Kurulus mevcutta
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diinyada 60’tan fazla iilkede faaliyet gostermektedir. 2018 yilinda ICF onaylh
25.000°den fazla kog yetismistir (ICF Global Tarihce, 2019).

ICF’nin tanimina gore kogluk “miisteri” ile “ko¢” arasinda gergeklesen,
miisterinin sahip oldugu kapasitenin farkina vardigi ve bu kapasiteyi en yiiksek
seviyede performansa c¢evirmesi i¢in kog tarafindan cesaretlendirildigi ve farkli

bakis agilarindan bakmasi saglanan bir iligkidir (Neden Kogluk, 2019).

Kogluk Vakfi (Association For Coaching), kog¢lugu bireyler veya takimlarin
diisiinme, sorumluluk alma ve se¢im yapmalarini saglamay1 amaglayan kolaylastirici,

diyalogla yapilan ve yansitici bir 6grenim siireci olarak tanimlar (Siminovitch, 2013).

Koc¢luk hem ko¢ hem de danmiganda bulunmasi gereken diiriistliik, saygi,
merhamet gibi 6nemli degerlere sahip bir iletisimdir. Bu temel degerlere ek olarak bu
iliskide ne olursa olsun her zaman alternatif ¢coziimler vardir ve her bir birey kendi
secimlerini yapma Ozgirliigiine sahiptir gibi belli bashi kabuller mevcuttur

(Whitworth vd, 2016).

Kocluk danisanin kendisi ile ilgili farkindalik sahibi oldugu, bu farkindaliklar
ile hayat1 ile ilgili hedefler belirledigi, bu hedeflere en etkin sekilde ulagmak
icin yollar buldugu bir yolculuktur. Bu yolculukta kocun yaklagimi, sorular1 ve

“ayna” 0zelligi bu yolculugun etkinligini yiiksek oranda etkilemektedir.

Kog (Coach) sozciigii “insanlari bir yerden digerine tasiyan arag” anlamina
gelmekte ve koken olarak Fransizcadir. Zamanla farkli dillerde farkli anlamlarda
kullanilmaya devam etmistir. Oxford Universitesi’nde siava hazirlik i¢in 6grencilere
yardim eden 6gretmenlere verilen bir isim olmus, daha sonra spor takimlarinin

egitmeni olarak kullanilmistir.

Koglugun temeli, M.O. 469-399 yillar1 arasinda yasayan, Yunanl diisiiniir
Sokrates’e kadar dayandirilmaktadir. Sokrates, ‘ben insana bir sey ogretmem,
sadece diigiinmelerini saglarim’ diyerek bir oOlclide kog¢lugun temelini atmistir
(Minibas-Poussard, 2006). Sokrates’e gore “her insan mutlu olmak ister, bireyi
mutluluga ulastiracak olan sahip oldugu erdemdir, erdem bilgidir ve bu bilgi,
bilgece bir bilgidir” (Birlik, 2013). Bugiin kullanilan anlamini ilk kez tanimlayan
Dr. Dick Borough’tur ve 1985°te kendisine ait yonetim ve liderlik anlayisim
kocluk ile ifade etmistir. Kogluk teriminin zaman igerisinde tam olarak anlamini

bulmasinda 1988’de Forbesdergisinde yapilan tanim Onemli etkiye sahiptir.
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“Kocluk, danisanlarin kisisel ve profesyonel potansiyellerini maksimize etmek
amaciyla diisiince dogurucu ve yaratict bir siiregte onlarla ortaklik yapmaktir.”

(Bugay, 2016).

Kocluk “Kocs” kelimesinden gelmektedir. Kocs Macaristan’daki bir
kasabadan gelir. Bu kasabada atlarin c¢ektigi yayli arabalarin iiretimin ilk yapildigi
yerdir. Bu arabalar daha sonra Avrupa’ya yayilmistir. Digerlerinden farkli yayl
koltuklar1 olmas1 ve bu sayede arabadakilerin zor yollarda dahi rahatlikla seyahat
etmelerine firsat vermesidir. Ardindan Amerika’ya da yayilan bu araglar daha

uzun ve zorlu yolculuklarda kullanilmiglardir (Baltas, 2016).

Kogluk 1988’den sonra bir “meslek” olarak yayilmaya baslamistir. Bugin
bakildiginda ilgi goren bir hale gelmistir. 1992 yilinda 100’{in iizerinde var olan
kogluk okullart bir federasyon haline gelmis ve International Coaching Federation
(ICF) olarak isimlendirmislerdir. Bu kurum 95 iizerinde iilkede etkindir, kogluk
temel konularini, standartlarin1 ve etik kurallarin1 belirleyen, kogluk egitimi veren
kurumlara denklik veren bir durumdadir. 1900’1t yillardan bugiine kogluk
danisanlarin amag¢ belirleme ve ardindan bu amaglara ulagsma yolculugunda kog

tarafindan eslik edildigi bir prosestir (Bugay, 2016).

Kogluk kelime olarak dogdugu andan itibaren uzun vadeli olarak amaclara
ulagsma yolculugunda kolaylastirict ve destekleyici anlami tagimaktadir. Dogdugu
donemde “araba” olarak insanliga destek veren kogluk zaman icerisinde kisilerin
kendi hayatlarinda siiriicii koltuguna oturma ve gidecekleri yolu segme 6zgiirliigii ve
ardindan bu sorumlulugu almalar1 yoniinde onlara ilham veren konuma dogru

yol almistir.

Kogluk her seviyede bir kisiyi olmak istedigi kisi olarak desteklemektedir.
Kogluk kisilere farkindalik yaratir, se¢imi gliglendirir ve degisime yol agar. Bircok
farkli kogluk modeli bulunuyor olsa da, kogu bir uzman olarak diistinmeyip bunun
yerine kogu Ogrenmenin kolaylastiricis1 olarak gorilmektedir. Birine 6gretmek ve
ogrenmesine yardim etmek arasinda ¢ok biiyiik bir fark bulunmaktadir. Koglukta,
temelde bireyin kendi performanslarini gelistirmesine ve 6grenmelerine yardimei olur.
Iyi koglar, bireyin her zaman kendi sorunlariin cevabina sahip olduguna inanir, ancak

cevabi bulmak i¢in yardima ihtiyac duyabileceklerini bilmektedirler (Smith, 2007).
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Her ne kadar 6gretim, kogluk, mentorluk ve danismanlik bazi temel 6zellikleri
ve becerileri paylagsa da, bunlar olduk¢a farklidir ve bu farkliliklarin ayirt etmek
onemlidir. Egitim ve Ogretim , Ogrencilerine bilgi veren uzman bir 6gretmeni
biinyesinde barindirir. Koglar, bir konu uzmani degildir, aksine bireyin kendi
potansiyellerini ortaya ¢ikarmasina yardimci olmaya odaklanir. Koglar, bireye ve
kafasinnin i¢inde ne olduguna ¢ok fazla odaklanirlar. Kogluk, spor, sahne sanatlari,
oyunculuk ( drama koglar1 ve lehge koglar ), is, egitim, saglik hizmetleri ve iliskiler

(6rnegin flort koglar1 ) gibi alanlarda uygulanmaktadir.

Kocluk belirlenen hedeflere ulagsma yontemidir. Diyalog yoluyla kog,
koachee'nin (miisteri) dogru bir hedef belirlemesine, hedefe ulagsmak i¢in en iyi yolu
bulmasina ve bir kiside gizli i¢ potansiyeli ortaya ¢ikarmasina yardimer olur. Kog,
basariya nasil ulasacagini sdylemez, ancak miisterinin kendi gorevlerine ¢dziim

buldugu sorular1 sorar.

Kogluk, bireysel ve orgitsel kaynaklarin kaldirag etkisinden ve oOrgiitsel
ceviklik, yeniden yapilandirma ve rekabet giicii i¢in gii¢lii yanlardan yararlanarak

insan, Orgiitsel ve kiiltiirel engellerin kaldirilmasina yardimci olmaktir (Gilley vd.,

2010).

2.3.1.1. Uygulama Asamalari

Kogluk siireci, kisinin ve miisterinin hedeflerine ulasmak i¢in kogun ve
misterinin dahil oldugu organize bir iletisim ve eylem siirecidir. Bu siiregte, her
sorunun ¢oziimii ve en dogru yolu bu siiregte istemcide olur. Bu nedenle, islem
istemciye 0zgl olur. Bu suregte miisteri kendi potansiyelini goriir, kesfeder ve
alternatif yollar Uretir ve harekete gecer (Bugay, 2016).

Kogluk siireci bir yolculuktur. Bu yolculukta karanlik alanlar var, bunlar
misterinin heniiz farkinda olmadig1 karanlik odalar ve bu siirecte bu karanlik odalar
kogla birlikte aydinlatiliyor. Aydinlanmalarla, miisteri kendi i¢indeki gergek
potansiyeli fark eder ve tesvik edilir. Aslinda kendini tekrar tanimaya baslar. Bu ona
giivenini tekrar kazanmasini saglar. Ancak, kogluk siirecinin 6nemli bir pargasi farkl
bir bakis ag¢is1 kazanmak ve zihniyetini degistirmek. Miisteri kendi diisiince ve inang
sistemini tanimaya baglar. Tanidik¢a, engelleri kendi diislincelerinde goriir ve neyi

dontistiirmesi gerektigini fark eder. Bu, icinde gormedigi firsatlari, ¢oziimleri,
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alternatifleri simdi goriiniir kilryor. Kogun bu siire¢ lizerindeki etkisi, bu farkindaligi

artirmak ve yolculugu daha etkili, daha hizli ve daha kolay hale getirmektir.

Koglukta siire¢ baslar ve bire bir goriismelerle devam eder. ideal olarak, her
goriisme en fazla 1 saat siirer ve goriismeler 2 hafta arayla gerceklesir. Toplantinin ilk
adimi miisterinin giindemini belirlemektir. Bu giindem konusma yoluyla agikliga
kavusturulur. Bu giindemin ardindan seansin hedefi ortaya g¢ikarilir. Sonrasinda

farkli kogluk araglari ile seans devam ettirilir (Baltas, 2016).

Her bir kogluk tiiriinde ortak olan kogluk siireci adimlar1 vardir, bunlarin dort
ana adimda toplanmas1 miimkiindiir. Oncelikle kogluk siirecindeki ilk adim kogun
hazirlik agsamasidir. Burada hazirlik seans Oncesi yapilan bir hazirlikla sinirh
degildir. Bazen anlik bir seans ihtiyaci dogabilir ve hizlica goriismeye baslanabilir.
Dolayisiyla bu hazirlik seans basladigi andan itibaren kogun danisanini izlemesini de
kapsayan bir adimdir. {lk adimdaki amag “anlamak”tir. Danisan1 ve ihtiyacin1 dogru
anlamak i¢in yapilan inceleme hazirlik asamasinin temelidir. Hazirligin ardindan bir
sonraki adim “tartisma” adimidir. Burada temel ulasilmak istenen gercek amact
belirlemektir. Bu amac¢ kocluk siirecinin nasil isleyecegini sekillendirir. Bu sebeple
kritik oneme sahiptir ve burada hemfikir olunmasi mecburidir. Ilk iki adimin
ardindan “‘aktif kocluk™ asamasi devreye girer. Gergek bir ko¢ etkin dinler, giiclii
sorular sorar ve yansitma yapar. Son agama ise “takip” asamasidir. Takip hem kog¢luk
gorlismesi i¢inde hem de seanslarin baslarinda gegmise doniik sekilde yapilmalidir.
Burada takip edilen hedeflere ulasma yolunda ne durumda olundugudur (Luecke,
2016).

Kogluk siirecinin asamalar1 siirecin performansinda yiiksek etkiye sahiptir.
Siire¢ danisanin hedefine kolaylikla ulagsmasini saglamayi amaclar. Dolayisiyla
oncelikle hedefin dogru belirlenmesi gerekir. Bu sebeple kogun danmisani takip
etmesi, tanimasi, bazen c¢esitli envanterler kullanmas1 yani hazirhigini tam yapmasi
gerekmektedir. Bir sonraki asamada hedef konusunun netlestirilmesi gerekmektedir.
Nereye gidilecegi belli olmadiginda yolculugun etkin ge¢gmesi ve performansinin
Olciilmesi miimkiin degildir. Bu sebeple ikinci asamada hedefi netlestirmek
gerekmektedir. Ardindan farkl kogluk araglari ile aktif olarak kogluk baglar. Kog¢luk
ayna olmaktir, ko¢ ne kadar hem orada hem de orada degilse siire¢ o kadar basarili
olur. Kogun gii¢lii sorulari, yansitmalari, takdiri ve geri bildirimleri ¢ok kritik etkiye

sahiptir. Son adim yolculugun nasil gittigine dair izleme ve degerlendirmedir. Her bir
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seansin nasil gittigi, hedefe ne kadar yol aldirdigi, aksiyon planlarint ne kadar
gerceklestigi takip edildikg¢e yani aslinda performans takibi yapildik¢a yolculugun

kalitesinin arttirilmasi i¢in nelere ihtiya¢ oldugu da ortaya ¢ikar.

2.3.1.2. Ko¢lugun Yararlari

Kogluk, bireyin gii¢lii ve zayif yanlarini kesfetmek, hedeflerine ulagsmak ve
performanslarint siirekli iyilestirmek ic¢in sorunlarina etkili ¢oziimler bulmasini
saglayan yapilandirilmis bir gelisimsel etkilesim stirecidir. Kogluk iliskisinin
amaci danisanin sahip oldugu giiglii ve gelisim alanlarini fark etmesi, sectigi
alanlarda kendisini gelistirmesi ve blokajlarinin farkina varmasi ve bunlar i¢in adim
atmasidir. Daniganin amaci soru igaretlerini gidermek, 6grenmek, farkina varmak,
aksiyon almak ve bir sonraki adima geg¢mektir. Kogun amaci ise yansitma
yapmak, yonlendirme yapmadan 151k tutmak ve kolaylastirmaktir (Baltas, 2016).
Kogluk iligkisinde amag¢ danisanin yolda tutulmasi, isteklerine ve amaglarina
ulastigindan emin olunmasidir. Bu 6zellikle kog i¢in en 6nemli amagtir (Whitworth
vd, 2016). Kocluk, saha ile belirlenen hedeflere ulagsmak i¢in deneyim ve
tahminlerin paylasilmasidir (Engin, 2015).

Kogluk iligskisini kurmanin amaci danisan tarafinda sorularinin cevabini
bulmak, yok ise hedefler olusturmak, var ise bu hedeflere en kolay ve etkin sekilde
ulagmak ve bireysel olarak giliclenmektir. Kog tarafindan bakildiginda iyi bir kogun
amact danisanin amacina ulagsmasini saglamaktir. Ko¢ danisanini hedefe dogru
yonlendirmek, hedeften saptiginda onu tekrar yolculuga doénmesini saglayan
ve cesaretlendiren kisidir. Bu oOzellikleri ve davranislart kog¢lugun amacina
ulagmasinda blytk 6neme sahiptir (Luecke, 2016).

Bir ko¢ bulmamin avantajlar1 sunlardir;

o Kogluk alarak potansiyelinizi %30 arttirabilmektedir,

e Kogluk, ilgili alandaki bir egitimden 4 kat daha fazla kalicilik
saglasidan dolay1,

e Kisinin yagamini farkli bir pencereden gorebilmesini saglamasi,

e Kisinin yasamina ait goremedigi kor noktalart gérmesini sagladigi
icin,

e Farkli bir bakis a¢is1 kazanmak igin,

o Gergek hedefleri belirlemek icin,
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e Vasat bir hayattan kurtulmak igin,

e Amaci olan bir hayat yasamak i¢in,

e Gercgek 0ziniize ulasabilmek igin,

e Sorunlar1 ¢6zmek igin,

e Kariyeri planlamak igin,

e Sag ve sol beynin uyumlu ¢alismasini saglayabilmek icin,
e Kendi kendine sorun yaratmamak igin,

e Kaurallar1 ve sinirlar1 yeniden belirlemek igin.

Kocluk zaman ve emek isteyen bir siirectir. Bu emeklerin karsiliginda danisana
bireysel yetkinlik ve beceri gelisimi, basar1 artisi, kariyer basamaklarini daha etkin ve
hizli sekilde agma, ise olan motivasyon ve istegi arttirma gibi bir¢ok faydasi vardir

(Luecke, 2016).

Danisanlarin hedeflerine ulasmalar1 yolunda bazi donemlerde 6zglven ve
cesur olmaya ihtiyaglar1 olacaktir. Kog¢luk stireci bu noktada ¢ok buytk ve etkin fayda
saglamaktadir.  Kogluk araglar1 ile danisanin hedefe giden yolda ilerlemesi,
blokajlarin1 fark edip bunlarla basarili sekilde miicadele etmesi, bu siirecte

motivasyonu tam sekilde devam edebilmesi saglanabilmektedir (Whitworth vd, 2016).

Kocluk sirecinde hedefler, amagclar vb. belirlenir ve bir strateji belirlenir, bu
koglugun ilk adimdaki en buyik faydasidir. Bu danisanda motivasyon ve galisma,
Uretme, devam etme istegi uyandirir. SUrecte her daim baslangi¢c noktasi danisanin
kendisi oldugu i¢in kisinin kendisini tanimas1 ve gii¢lii ve gelisim alanlar1 bilmesi
ozgiiven artisin1 destekler. Gicli alanlarini fark eden danisan bu yonlerini daha ¢ok

kullanmaya ve hayatina yaymaya baslar (Baltas, 2016).

Profesyonel koc¢luk destegi alan danisanin en biiyiik kazanimi farkli bakis
acilar1 kazanmak ve bu sekilde hayatini degistirebilmesidir. Diinden daha farklh
noktalara bakarak ve akil setini degistirerek tiim kararlarini, adimlarini ve se¢imlerini
degistirebilir, bu sayede manevi anlamda zenginlesip hayatin1 istedigi yOnde
degistirebilir. Hem 6zel hem de is hayatinda performans ve tatmin artisi saglanir

(Neden Kocluk, 2019).

Kocgluk siireci danisanda en basindan sonuna kadar farkli bir alanda fayda
saglar. Bunlarin basinda kisinin kendine olan inang ve guveninin artigi, buna bagh

olarak daha mutlu ve tatmin dolu bir hayat gelir. Ozgiiven artis1 ile daha cesur kararlar
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alma ve adimlar atmaya baslar. Motivasyon artisi ile daha yuksek basarilar ve sonuglar
elde eder. Yasadigr mutluluk hayatinin her alanina yayilir ve topyekin bir iyilesme
saglar (Topaloglu, 2019).

Kogluk stireci danisanin kendi potansiyelini ve istediklerini gergeklestirme
giicli oldugunu ve bunun kendi i¢inde var oldugunu fark etmesini saglar. Bununla
birlikte hayal ve/veya hedefi ne ise bunun i¢in aslinda 6niinde birden ¢ok alternatif

oldugunu fark etmesinde destek olur.

Bircok farkli ¢calisma ve kaynakta koclugun onlarca faydasi agiklanmaktadir.
Bunlar incelendiginde ortak noktada ko¢lugun en 6nemli faydasinin kisinin kendisini
tanimasi, potansiyelini kesfetmesi ve farkli bakis acilar1 kazanarak hedefini
belirlemesi ve bu hedefe ulasmak igin alternatif ¢6ziimler bulmasini saglamak, bu
yolculukta hayat akip giderken yolda kalabilmek icin destek olmak ve bireysel
gelisimini gerceklestirmek oldugu goriilmektedir. Tim bunlarin gergeklesmesi ile

danisanda 6zgiiven, cesaret ve mutluluk artis1 olmaktadir.

2.3.1.3. Kocluk Turleri

Kocluk cesitleri incelendiginde temel disiplin ve asamalarin ayni olmasi
ile birlikte birey veya takim olmasina ve temel konusuna gore farkli isimlerde
kocluk cesitleri ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Tiirkiye’de son 10 yildir aktif olarak
uygulanan kogluk kavram ilk ingiltere ve Amerika’da uygulanmaya baslanmis ve

giderek yayginlagmigtir (Brooks ve Wright, 2007).

Performans Koclugu: Performans koc¢lugu danisanin sahip oldugu
“potansiyel”i kesfetmesi ve bunu yiiksek performans ¢evirmesidir. Hem bireysel hem
de kurumdaki toplu performansi gelistirmek i¢in ortak ve herkes i¢in anlam iceren
amagclar belirleme, birlik i¢inde galisma, geri bildirim, is devri gibi performans kogu
yetkinlikleri ile potansiyeli tam anlamiyla  gerceklestiren bir  performans
gerceklestirmek miimkiindiir (Whitmore, 2017). Performans koc¢lugu konusu ve
odag1 danisanin potansiyelini en yiiksek seviyede gerceklestirmesini saglamak i¢in
gerceklestirilen kogluk tiirtidiir. Burada baslangi¢ noktasi bireyin sahip oldugu giiclii
alanlar1 kesfettirmek, gelisim alanlarini ortaya ¢ikarmaktir, ardindan atilacak adim

hedefe gore potansiyelin performansa donlisme oranin1 maksimize etmektir.

Performans kocglugu bireylerde, ekiplerde ve organizasyonlarda performansi

artirir. Organizasyonlardaki kisilere, potansiyellerini gerceklestirmelerine yardimci
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olurlar. Performans koglugu , bireyin hayatinda degisiklikler yapabilmesi igin bir
kisinin digerinin gelisimini ve eylem planlamasin1 kolaylastirdigi bir siiregtir.
Performans koglugu tavsiye vermek degildir ve kogun deneyimlerini veya goriislerini
paylasmasini icermez. Performans koglugu, esit ve giivene dayali bir iliski i¢inde
ilerlemenize yardimci olur. Yoneticiler veya galisanlar i¢in performans koglugu,
mesleki hedefler ve kisisel gelisim arasinda tatmin edici bir denge kurar. Bir is
baglaminda performans koglugu her seviyedeki personelin gergek potansiyelini ortaya
cikarabilir. Disilincelerin ve davranislarin duygular, iligskiler ve sosyal aglardan nasil
etkilendigini anlamak, performansi arttirmak i¢in etkili bir aractir. Ancak her sey
performansi artirmakla ilgili degildir. Gizli kogluk, devamsizlik, tiikkenmislik ve stres
gibi sorunlari ele alma konusunda kuruluslar1 destekleyebilir. Birlesme, devralma veya
fazlaliklardan kaynaklanan orgiitsel degisim, kocluk desteginin katalizorii olabilir.
Kisisel, profesyonel veya organizasyonel olsun, performans koglugu degisimin olumlu

bir sekilde yonetilmesine yardimei olacaktir ( Kaufman, 2006).

Kariyer Koclugu: Kariyer koclugunda ana odak danisanin kariyer
hayatidir. Kariyerine yon vermek ve/veya degistirmek ve terfi basamaklarim
cikmak isteyen danisanlar bir kariyer kogu ile calisarak once kendi yetenek ve
yetkinliklerini kesfeder, ardindan ne tip bir degisim doniisiim istedigini konusarak
hedefini belirler ve bir yol haritas ¢izilir (Can, 2012). Burada kogun danisandaki
yapabileceklerini dogru kesfettirmesi ve bunun ¢evre ile olan uyumu dogru sekilde
fark ettirmesi ¢ok onemlidir. Herkes istedigi kariyer yolunu ¢izebilir, burada 6nemli
olan bu yolda 6denecek bir bedel varsa bunu dogru tespit edip géze almaktir. Kog
burada hem gercgekci hem de cesaret verici bir durus sergilemelidir (U¢kun ve Kiling,
2007).

Kariyer koglugunda danisan kendi becerilerini yeniden tanir, hayal ettiklerini
hedeflere doniistiiriir ve nasil gergeklesecegine dair bir plan ¢ikarilir. Ko¢ amaci
netlestirmede, kendi kapasitesini dogru tahlil etmede, gelisim alanlarini belirlemede
ve yolculukta danigsana takdir ve geri bildirimler ile cesarete sahip olmasinda 6nemli
etkiye sahiptir. Kurumsal veya bireysel diizeyde yapilan kariyer koglugu, sirket
icindeki pozisyonlarin belirlenmesinde ve c¢alisanlarin  kariyer planlarinin

yapilmasinda 6nemlidir (Branham, 2000).

Kariyer koclugu, profesyonel hedefler belirleyerek, bir plan olusturarak ve

engel olabilecek engelleri agarak insanlarin kariyerlerinde daha fazla tatmin bulmasina
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yardimct olan bir tiir kigisel kogluktur. Kariyer koglar1, Kariyerle ilgili ¢ok cesitli
hedeflere ve sorunlara sahip insanlara yardimci olabilir. Bazilar1 kariyer koglugu arar,
clinkli hayatlarina hi¢bir anlam veya amag¢ getirmeyen ¢ikmaz bir iste sikisirlar,
digerleri ise is yasamlarimi kisisel yasamlariyla dengeleme talepleri ile kars1 karsiya
kalirlar. Bazi misteriler hayatlartyla ne yapmak istediklerini tam olarak biliyorlar,
ancak oraya ulagsmak i¢in bir plan bulma ve uygulama konusunda yardima ihtiyag
duyarken, digerleri hayatta net bir ¢agr1 yapmadan durdu. Kariyer koglugu, tim bu
endiseleri ve daha fazlasini insanlara yardimci olur. Deger, amac¢ ve anlam, kariyer
koglugu endiistrisinde yaygin olarak kullanilan terimlerdir (Mcadam, 2005). Kariyer
koglar tipik olarak asagidakiler de dahil olmak tizere cesitli kisisel kariyer gelistirme

stratejileri konusunda deneyime ve egitime sahiptir:

e Kariyer kesfi,

e (Goriisme becerileri ve giiven olusturma,

e Yaratici ig arama stratejileri,

e Ozgecmis ve kapak mektubu yazma,

e Kariyer, kisilik ve gii¢lii yon degerlendirmelers,
e Kisisel pazarlama ve markalasma,

e Potansiyel igverenlerin degerlendirilmesi,

e Maas goriismeleri.

Bir kariyer damismani kisilere is bulmalarinda yardimci olacak endiistri
bilgilerini ve tavsiyelerini sunmaktadir. Bir kariyer kogu tiim hayatiniza bakmak igin
daha derine inmektedir. Kariyer ko¢lugu, bireylerin kisisel giiclii yonlerine,
yeteneklerine ve degerlerine daha fazla odaklanir ve bu temel faktorlere dayanarak

ideal kariyer yolunu olusturmasina yardimci1 olur (Benton, 2007).

Yonetici Koclugu: Yonetici koglugunda konu yoneticilik becerilerinin
gelistirilmesi, performans ve diger ilgili alanlarda gelisimdir. Kogluk becerileri artik
her alanda temel beceriler olarak yerini almaya baslamistir. Yonetici koglugunda
da ama¢ hem is hem ekip yonetiminde yOneticinin temel becerilerini gelistirmek ve
buna koglugun bazi énemli becerilerini katmak hem bireysel hem de ekip

performansini arttirmaktir (Yonetici Koglugu, 2019).

Yonetici koglugu genellikle yoneticinin kariyer hayatinda ilerleme saglamak

istemesi ile birlikte ortaya ¢ikan bireysel gelisim ihtiyacini ve/veya bir iist kademe
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yonetici ile olan iliskide iyilestirme ve/veya gelistirme ihtiyacini karsilamak
amaciyla gerceklestirilen kocluk tiiridiir. Yonetici koglugu dncelikle konuyu dogru
tanimlama ve bireysel farkindalik saglama ile baslar, ardindan hedef ve aksiyon plani

ile tamamlanir (Luecke, 2016).

Yonetici ko¢lugu danisanin yani herhangi bir yerde herhangi bir alanda
yoneticilik sorumlulugunda calisan kisinin dncelikle bireysel gelisimi ve ardindan
tiim yoneticilik becerilerini gelistirmeye yonelik kogluk tiiriidiir. Burada hem ast hem
iist insan yonetimi hem is yonetimi konular1 kogluk konular1 olarak islenir (Mazini,

2007).

Yonetici koclugu kurumlarda gorev alan yoneticilerin;

e Yonetim yetkinliklerinin desteklenmesi ve gelistirilmesi,

e Potansiyellerinin agiga ¢ikarilmasi,

e Kisilerin kendilerini tanimasi, farkindalik kazanmasi,

e Etkili yonetim becerileri sergileyerek ekiplerin daha etkin

yonetilmesine hizmet eder.

Yasam Koc¢lugu: Yasam kocu, hem kisisel hem de profesyonel yasamlarinda
hedefler yapmalarina, ulagsmalarina ve bu hedefleri asmalarina yardimci olarak
baskalarini gii¢lendirmeye calisan bir kisidir. Yasam Ko¢lugu, danismanlik, rehberlik,
tavsiye, terapi veya danismanliktan ¢ok farkli bir meslektir. Kogluk siireci, su anda
neler olup bittigini inceleyerek, engellerinizin veya zorluklarinizin neler olabilecegini
kesfederek ve yapilacak bir eylem yolunu secerek miisterinin kisisel yasaminda,
iligskilerinde veya mesleginde belirli kisisel projeleri, is basarilarini, genel kosullari ve
gecisleri ele almaktadir. Yasam kocu daniganin yasaminda kendi hedeflerini
belirlemesi, bunlara ulasmak i¢in yol haritasini ¢izmesi ve yolculukta etkin sekilde
devam etmesi konusunda yol arkadasligi yapar. Yasamdaki hedef 6nemli bir degisim,
doniisiim ve yeni baslangiglar olabilir. Bu yolculukta kog¢ gelecege dogru calisir,
gecmisteki travma gibi problemlere degil gelecekteki firsatlara odaklanir. Danisanin
oncesinden ¢ozmesi gereken bir konusu var ise mutlaka terapist gibi bu konuda uzman
biri ile gortismelidir (What Is A Life Coach, 2019).

Yasam koclugu, danisanlarin kendi hedeflerini gergeklestirirken tek basina
calismasindan ¢ok daha etkin ve ¢abuk sekilde sonuca ulasmalari i¢in yagam koglari

ile birlikte gerceklestirdikleri bir caligmadir. Burada danisanin geg¢misten gelen
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herhangi bir travmatik bir sorunu bulunmamasi 6nemli bir kriterdir (Aydin,

2015).

Yasam kocu danisanin bireysel hedefler olusturmasinda biiyiik rol oynar.
Hayattaki amaclar belirlendikten sonra bu amaglar1 etkin ve kesin bir sekilde
gerceklestirebilmek icin alternatif yollar iiretilmesinde danisani diisiinmeye, kendi
potansiyelini kesfetmeye sevk eder. Burada hedeflerin belirlenmesi ve sonrasindaki
yolculukta yasam koc¢u damisani kendisini kesfetmesi ve ardindan amaglarina
ulagmasi icin ihtiyaci olan cesarete sahip olabilmesi i¢in hep yanindadir, ana amaci
yolculugun etkin sekilde sonuna kadar tamamlanmasidir. Yasam kocu bir danisman,
mentor degildir, yonlendirme yapmaz ve dneri sunmaz, hedefi de yollar1 da danisanin

bulmasina yardimci olur (Robbins, 2019).

Yasam koc¢lugu hayatindaki degisiklik, doniisiim, bitisler, yeni baslangiclar
yapmak isteyen danmiganlarin amaglarini ve yollarin1 netlestirmesinde etkin olan
bir kocluk iligkisidir. Bu c¢alismada danisan yol haritasini ¢izer ve sonuca en
etkili sekilde ulagsmak icin ¢oziimler iiretir. Kog¢luk calismasinda atilan adimlarla
inang, 6zgliven ve motivasyon artislari ile hem amaca ulasir hem de kendisini

bireysel olarak gelistirir (Demirkan, 2004).

Kogluk  cesitlerinden konu kapsami olarak en genisi olarak
nitelendirilebilecek olan “Yagsam Koglugu” danigsanin hayatindaki agirlikli olarak
bireysel, kendisine 6zel herhangi bir konuda hedefler koymasi, bu hedeflere en etkin
ve hizli sekilde ulasmak ve yolda kararli bir sekilde ilerleyebilmesi icin
gergeklestirilen kogluk iliskisidir. Kaynaklarda 6zellikle belirtildigi {izere koglugun
en temel kurali olan danisanin geg¢misten gelen travmalari, psikolojik sorunlar
kogluk konusu olmamalidir, eger gelecege giden yolda bu tip bir engel var ise
danisan bunu 6ncelikli olarak konusunda uzman biri ile ¢ézmeli ve ardindan kogluk
caligmasina devam etmelidir. Baz1 durumlarda danisanin ve konunun durumuna gore
hem psikolojik tedavi hem de kogluk c¢alismasi ayni anda yiiriitiilebilmektedir
(Stalinski, 2004).

Kogluk, insanlarin yoluna devam eden engelleri belirlemelerine yardimei
olmak, motivasyon bulmalarina yardime1 olmak ve degisime kars1 herhangi bir direnci
belirlemekle ilgilidir. Yasam kogu genis bir terimdir. Bir yasam kogu, temelde bir

bireyin sarsintili giivenini yeniden kazanmay1 ve potansiyellerini sirdurmek icin kendi
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iclerinde olmasini saglamay1 amaglar. Yasam koclugu , ister kisisel ister profesyonel
yasaminda olsun , birisinin hayatinin neredeyse her yoniiyle yardimci olabilir .
Genellikle tavsiye vermek bir yasam kogunun rolii degildir. Kocluk terapdétik olabilir,
ancak yasam kog¢lugu ve terapi arasinda bazi biiyiik farkliliklar vardir (Ugkun ve
Kiling, 2007). Bir yasam kocunun ne yaptigim1 tanimlamak icin {i¢ kelime

kullanilabilir:

e Rehberlik,
e Glgclendirme,

o Gelisme.

Egitim Koclugu: Giliniimiizde 06grenciler, egitimlerinde ve akademik
gelisimlerinde aktif katilimcilar olarak goriilmektedir. Egitim koglugu 6grencinin
egitimiyle devamli ilgilenen ve onu basariya gotiiren, uzman koglarla uygulanan yeni
bir egitim sistemi olarak tamimlanabilir. Ogrenci koglugu, heniiz 6grencilik
caglarindayken kisinin kendisini fark etmesi ve gelecegini sekillendirmesi
asamasinda gerceklesen bir kogluk tiiriidiir. Ogrenci koclugunda ulasilabilen
sonuclar danmisanin okul basarinin yiikselmesi, bireysel farkindaliginin artmasi ve
gelecegini buna uygun sekilde planlamasi, yiiksek potansiyel sahibi oldugu alanlara

yonelmesidir (Ogrenci Koglugu, 2016).

Ogrenci koglugunda odak danisanin kendisi ile ilgili farkindaligini saglamak,
gelecegi sekillendirmek, duygu tanima ve kontroliidiir. Bununla birlikte kog¢lugun
0z0 olan her daim ¢6zime odaklanmak 6grenci kog¢lugunda da gegerlidir (Sungur,
2019).

Ogrenci koglugunda danisan koltugunda farkli seviyelerden dgrenciler yani
heniiz kariyer hayatina atilmamis veya atilmak iizere olan kisilerdir. Bu noktada
dogru hedefler belirleyerek gelecek planlar1 yapmak ve hazirlik evresini verimli
gecirmek ileride ¢ok daha etkin ve verimli bir yolculuk yasamayi saglayacaktir. Aym
zamanda smav ve karar asamalarinda cesaret, 6zgiliven, duygular1 kontrol etme
ve dogru adimlar atma konularinda 6grenci koglugu biiylik fayda saglamaktadir.

(Gynnild, vd., 2007).

Koclar 6grencilerin iistbiligsel farkindalik olusturmalarina kendi 6grenme
stireclerinin bilincine ve kendi kararlari i¢in sorumluluk almalarina yardimei olur. Bu

degisimden sonra, Ogrencilerle kisisel ve akademik gelisim, yiiriitme islevinin
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tyilestirilmesi (duygusal 6z kontrol, aktivasyon, zaman yOnetimi, organizasyon,
stirekli caba, kendini izleme) konusunda normlara ve diizenlemelere uyum saglama

konularinda ¢alisirlar.

2.3.1.4. Kogluk Teknikleri

Danisanlar1 tanimak, bilgiler edinmek i¢in gesitli form ve araglar kullanilir.
Bu caligmalardan elde edilen daniganin giliclii ve gelisim alanlari, bakis agisi,
engelleri hedefe ulagma yolunda biiyiik fayda saglar. Bir¢ok degerlendirme ve arag
mevcuttur (Whitworth vd, 2016). Bunlardan bazilar1 asagidaki basliklarda

verilmigtir.

Bireysel Damisan Tanima Formu: Bireysel danisan tanima formu danisani
kesfetme gorlismelerinde kullanilabilecek ilk adimlardan biridir. Bu form
degistirilemez, “mutlak dogru” olarak kabul edilmemeli, ko¢ ve mentor gerekli

gordiigiinii noktalarda degisimler yapmalidir (Whitworth vd, 2016).

Tablo 2.2. Bireysel Danigan Tanima Formu

[letisim Bilgileri

Ad, Soyad

Cagirilmak isteginiz isim

Adres

Ev Telefonu

Is Telefonu

Cep Telefonu

Cagr1 cihazi ve/veya diger tIf

Faks numarasi

E-posta adresi

Internet sitesi

Is Bilgileri

Meslek (Hayatinizi kazanmak i¢in yaptiginiz is)

Isveren ad1

Kisisel Bilgiler

Dogum tarihi

Medeni hal
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Cocuk Sayis1

Bir yakinimizin ad1

Evlilik/6zel y1ldonimii

Cocuklarin isim ve yaslari

Kaynak: (Whitworth vd, 2016)

Degerler Calismasi: Degerler, miisterinin hayatini  ve kararlarmi
sekillendiren, inancin1 ve bakis agisini belirleyen pusuladir. Bu nedenle, miisterinin
degerlerini bilmeden ve ona haber vermeden siirecin saglikli bir sekilde ilerlemesi
miimkiin degildir. Degerleri kesfetmek ve bunlar birlikte kullanmak i¢in iKi farkli yol
kullanmak miimkiindiir. Bu, zamana ve miisterinin durumuna gore segilecek bir
durumdur. Siire kisaysa, istemciden degerleri segmek ve sorularla nihai sonuca

ulagmak i¢in deger listesini kullanmak miimkiindiir. (Tarak¢1 ve Avet, 2016).

Yasam Amaci1 Calismasi: Herkes kendi yasam amaci ile dogar, kimi insanlar
bu amaci merak eder, kimi insanlar merak ve bulur, kimi ise bunu hi¢ diisiinmeden bu
diinyadan ayrilabilirler. Yasam amact denen sey diinyaya gelis amacimiz,
kendimizi gergeklestirmek igin yapmamiz gereken seydir. Danisanlarin  da
kendilerini gergeklestirebilmeleri ve dogru hedefler belirleyebilmeleri icin yasam
amagclarmi ifade etmeleri, hedeflerinin buna hizmet edip etmedigini fark etmeleri
gerekir, bu gergeklestigi taktirde tam ve iyi hissederler. Yasam amaci karanliktaki 1s1k
gibi danisanlar1 her durumda aydmlatir (Whitworth vd, 2016).

Yasam amacit c¢alismast temelinde bir “canlandirma” calismasidir.
Canlandirma sirasinda ko¢ danisan1 dikkatlice dinler ve 6zellikle devamli ve tekrarl
sekilde sOylenenleri duymaya calisir, bunu danmisana yansitir ve teyit alir. Sezgi
becerisi yasam amaci calismasinda ¢ok onemlidir, bu beceri son derece etkin
kullanilmahdir. Bu asamada “etki ifadesi” belirlenir, spesifik ve net olmasi
dogrulugunu ve etkisini arttirir. Son adim ise “benzetme” adimidir. Burada danisan
kendisini bir seye benzetir. Sonugta tiim sonuglar bir araya getirilerek “Ben ......
(benzetme) boylece insanlar ....... (etki ifadesi)” olarak yagam amaci ortaya c¢ikarilir

(Whitworth vd, 2016).

Yasam amaci calismast ¢ok derin ve etkili bir calismadir. {lk denemede
ortaya c¢ikan yasam amaci ciimlesi heniliz yeteri kadar net olmamis olabilir,

bunun zaman igerisinde netlesecek ve bazen de degisecek oldugu gbéz oOniinde
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tutulmali, bununla birlikte her daim akilda ve glindemde tutulmalidir. Kog¢ ve
mentoriin bu konuda danisani cesaretlendirmesi ve desteklemesi danisana gergek

yasam amacinin farkinda varmasinda ¢ok onemli etkiye sahiptir.

Yasam Denge Carki: Yasam denge ¢arki danisanin hayatinin farkli alanlarini
bir arada gordiigii ve degerlendirebildigi bir aractir. Her bir alanit degerlendirmesi
ve “zayif halka”y1 bularak ilk adimlarini belirlemesini saglamak amaciyla

kullanilan etkin bir aractir (Tarak¢1 ve Avci, 2016).

Performans Farkindahk Degerlendirmesi: Performans odakli seanslar
etkin olarak kullanilabilecek performans farkindalik degerlendirmesini danisanin
oldugu ve olmak istedigi yeri fark etmesi ve harekete gegmesi i¢in dnemli bir aragtir.
Bu aracta danisanin kendisinden beklenen yetkinlik ve davranislari yazmasi, kendisi
ve kurum tarafindan O6nemini degerlendirmesini ve her biri i¢in mevcuttaki ve
olmak istedigi yeri isaretlemesi istenir ve ardindan siire¢ aksiyon plani ile devam

ettirilir (Whitworth vd, 2016).

GROW Metodu: GROW modeli damiganin  hayallerin  hedeflere
doniistiirme, enerji ve heves veren bir hale getirmede ¢ok faydalidir. Ayn1 zamanda
kolaylikla hafizaya yerlesen bir sistemdir. Buna gore her durumda kogluk ve
mentorluk seanslarinda uygulanacak temel dort asama vardir. Bunlar asagidaki

gibi siralamak miimkiindiir: (Tarak¢t ve Avci, 2016).

1. Goal (amag),

2. Reality (gergeklik),

3. Options/opportunities (secenekler),
4. Will/What next (istek),

Her bir adimda gii¢lii sorular sorarak adim tamamlanir ve bir sonraki asamaya
gecilir. Ilk asamada danmiganin istekleri ana konudur. Ikinci asama olan gergeklik
asamasinda damisanda mevcutta olan durum ve/veya sorun ile ilgili farkindalik
yaratmaya calisilir. Uciinci asamada artik danisan hedefine giden yolda
alternatiflerini bulmaya baglar, burada “kesif”” anahtar kelimedir. Ve son agama her bir
seansta oldugu gibi aksiyon planmi c¢ikarmak, bebek adimlarini belirlemektir

(Tarakg¢1 ve Avct, 2016).

Liderlik Carki: Sosyal bilimler alaninda galisan kisilerin en ¢ok tizerinde

calistiglr konulardan biri “liderlik” konusudur. Yapilan ¢alismalar farkli durum ve
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farkli konularda farkli liderlik modellerinin ortaya c¢iktigin1 gostermektedir, her
daim gecerli olan tek bir liderlik tarzi mevcut degildir. Bununla birlikte
liderlerden beklenen bazi temel 6zellikler vardir. Bunlar takim iginde iletisimi
saglamak, diislince Tlreten bir ortam olusturmak, takimi ortak bir hedefe
yonlendirmek ve onlar1 “harekete gecirmek™tir. (Giiney, 2015). Liderlik carki
danisanin liderligin tim gerekliliklerini bir arada degerlendirmesi ve giiglii ve
gelisim alanlan ile ilgili farkindaligini saglamasi igin kullanilan bir aragtir. Geligim
alanlarmin tiim liderlik 6zelliklerine nasil yansidigini ve etkilerini gérmesi igin

onemli bir etkiye sahiptir (Tarak¢t ve Avci, 2016).

2.3.1.5. Kog¢larin Temel Becerileri

Etkili bir kogun basarili olmasi gereken temel yetkinlikleri odaklanarak
dinleme, uygun sorular sormak, geribildirim alma ve verme ve anlasilir olmaktir

(Mentor, 2016).

Kogluk zihniyeti tamamen pozitife ve c¢oziime odaklidir. Bu noktada
merak gelistirici bakis a¢is1 ve ¢6ziimil getiren bir beceridir. Koglukta elestiri yerine
merak One ¢ikar, bu sayede dogru farkindalik, 6grenme, gelisim ve danisanin kendine

olan inanc1 desteklenir (Whitmore, 2017).

Koglugun temel yetkinlikleri aktif bir sekilde danisani dinler, sezgileri
gucluaddr, guclt sorular sorar, direkt bir iletisim kullanir, geri bildirim verir,
danisanina aynalama yapar, olumlu ve yapici bir dil kullanir, danisanin gercekligine
ve derine dogru ilerler, iletisimde beden dilini de olumlu sekilde kullanir, daniganini

hedeflere ulagsmasi i¢in yolda tutar (ICF Temel Kogluk Yetkinlikleri, 2017).

Iyi bir mentor ¢ok iyi bir dinleyici ve aym zamanda diisiincelerini
paylasandir. Bakis agis1 olarak acik ve yenilik¢i olmasi, danisanina zaman ayirmast,
etkin  sorular sormasi, damisanina odaklanmasi bir mentorin  énemli
yetkinliklerindendir (Kadilar ve Balkan, 2016). Temelde kog¢ ve mentor yetkinlikleri
birbiri ile oldukca Ortiismektedir. Danisana odaklanmak, aktif sekilde dinlemek,
uygun beden dilini kullanmak, gucli sorular sormak, sezgilerini dinlemek, aynalama
ve yansitma yapmak, merakli olmak ve hep derine dogru ilerlemek temel
yetkinliklerdir. Daha 6nce agiklandig1 lizere ko¢ ve mentoriin temel farki koglukta

herhangi bir yonlendirme olmamasi, mentorliikte ise mentoriin kogluk yetkinlikleri
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ve araglarma ek olarak rehberlik roliinii de iistlenmesi ve deneyim, bilgi ve

Onerilerini danisanina aktarmasi s6z konusudur.
1. Dinleme

Cince dinleme kelimesinin seklinde “Kral” isareti dinlenilen kisiyi onemseme
ve bir kral gibi davranmayi, kulak isareti onu duymay1, on ve géz simgesi on tane goz
varmigg¢asina izlemeyi, bir isareti tek bir kisiye odaklanmay1 ve kalp sekli tiim kalbiniz

ile karsi tarafi dinlemeyi ifade eder. Aktif dinlemenin 6zii budur (Whitmore, 2017).

Danisan1 aktif sekilde dinlemek karsi tarafta degerli ve giivende hissetme,
daha rahat iletisim kurabilme noktalarinda olumlu etkiler yapar. Aktif dinlemek i¢in
g6z temas1 onemli bir detaydir. Bununla birlikte tamamen danigsana odaklanmak ve

baska herhangi bir dikkat dagiticiya izin vermemek dnemlidir (Mentor, 2016).

Bir kisiyi dinlemek icin sadece onu duymak yeterli degildir. Etkin bir dinleme
icin tim odagi danisana vermek, anlamaya g¢alismak, onunla “birlikte” olmak
gerekmektedir. Etkin dinleme ne kadar basarili gergeklestirilirse danisan o kadar kog
ve mentorle birlikte ve anlasildigini hisseder, bu durum giiven hissi uyandirir
ve karsilikli iliski ve iletisim giiclenir. Etkin dinleme birinci dinleme seviyesi
olan danisana odaklanma ve ikinci dinleme seviyesi olan ses ile birlikte ortamdaki
enerjiyi de duymay1 sagladiktan sonra akil, kalp ve tiim fiziksel varliginiz ile
danisan1 dinleme, sezgileri de duyma ile gergeklesir. Bu sekilde dinleme
aktivitesini sabote edebilecek fikirler, elestiriler ortadan kalkar danisana kendisini en

net bicimde ifade edebilecegi ortam olusturulmus olur (Bugay, 2016).

Dinleme {igiincii boyuta gectiginde merkezde sadece danisan ve kog/mentor
vardir. Bu dinleme seviyesinde isitmenin yaninda diger duyular da aktiftir, duyma,

koklama ve ortamdaki enerjiyi hissetme baslar (Whitworth vd, 2016) .

Bir kog/mentoriin dinleme becerisi diger insanlarin isitme duyusundan gok
daha kapsamli ve etkindir. Aktif dinlemede danisanin sdylediklerinin yaninda beden
dilini de goérme, duygularini hissetme, tamamen ona odaklanma ve buradan yapilan
cikarimlarla sorulart sekillendirme vardir. O an diinyanin merkezinde sadece
onlar var ve dis etkilere kapali ve korunakli bir fanusun iginde gibilerdir. Aktif
dinleme seviyesine gecildiginde danisan kendisini degerli ve gilivende hisseder,
iliski kuvvetlenir, samimiyet artar, damisan kendisini daha c¢ok agar ve kok

nedenlere, derine inmek kolaylasir.
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2. Merak

Merak iliskiyi baslatan ©6nemli araglardan biridir, merakla ilginin
gostergesidir ve giiclii sorularin kaynagini olusturur. Merakla birlikte yolculukta
danisana olan tanima, derine inme ve hedefe ulagsma istegi artar ve bu iliskinin
devam etmesini saglar. Merakla sorulmus sorular en dogru cevaplarin gelmesine
imkan verir. Danigana sorulan sorunun kdkeninin teknik uygulamak oldugu da merak
oldugu da danisan tarafindan hissedilir, merakla sorulan sorular danisanin agilmasini
ve kendini ortaya koymasini saglar. Bu yetkinlik dogustan gelir ve yasam boyunca
gelistirilebilir, bunun en kesin yolu merakli olmaya odaklanmak ve calismaktir

(Whitworth vd, 2016).

Danisana merakla yaklagmak kendisini degerli ve giivende hissettirecektir.
Kog¢/mentoriin meraki danisanin gercekte var olan konularini ve ihtiyaglarini ortaya
¢ikaracaktir. Giiclii sorular merak kaynaklidir ve merak ne kadar giiglityse sorular da

giiclenecek ve seanslarin verimliligi artacaktir.
3. Sezgi

Sezgi ¢ok giiglii bir histir, bu his aktif dinleme sirasinda ¢ok daha kolay
duyulur hale gelir ve daniganin derinine inmek i¢in ¢ok etkili bir yetkinliktir.
Sezgileri dogru kabul etmek yerine bunu danisana teyit ettirmek onemli bir detaydir.
Sezgileri giiglii olan insanlar muhtemelen haklidirlar ancak seans igerisinde bu
mutlaka 6nce danisan tarafindan kabul gérmelidir. Danisana “Sana i¢gimden gelen bir
seyl sOyleyebilir miyim?” diyerek sezdiginiz seylerden bahsedebilirsiniz, danigsan
ger¢ekten dinlendigini hissettiginde ve karsilastigi gercekle sarsilabilir ancak bu ¢ogu

zaman olmasi gereken bir yiizlesmedir (Whitworth vd, 2016).

Bazi insanlarin sezgileri dogustan gelismistir, bu beceri ile dogan kog¢ ve
mentorlerin bunu seanslarina yansitmasi olduk¢a kolaydir. Bununla birlikte bu
beceriyi siirekli olarak kullanmak ve gelistirmek gerekmektedir. Bu sayede
danisanlarin1 ¢ok daha kolay tanimak, anlamak ve yansitmak miimkiin olabilecektir.
Sezilen her tiirlii diisiince danigana sunulmali ve kabul edip etmedigi goriilmelidir.
Bunun i¢in danisandan teyit istemek ¢ok 6nemlidir, aksi taktirde yanls bir yargi ile

seans amacindan sapabilir.
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4. Gugla Soru Sorma

Sorular kogluk ve mentorliigiin “kalbi”dir. Danisanin cevaplart sonraki
sorular1 sekillendirir ve danisanin yolculugun neresinde oldugunu ortaya cikarir.
Sorular ne kadar gii¢lii ise farkindaliklar o kadar artar ve yol o kadar sekillenir. Hem
acitk uclu hem de kapali uglu sorular kullanilmaktadir. Farkindalik olusturmak
ve detayli yanitlar almak i¢in acik uclu, evet / hayir yanitlar1 almak, dogrulatmak ve
net cevaplar i¢in kapali uglu sorular tercih edilir. Seanslarda agirlikli olarak agik
uclu sorular kullanilmali ve bu sayede derine dogru gidilmelidir. Ac¢ik uglu
sorulardan “Ne?”, “Ne zaman?”, “Kim?”, “Nerede?” gibi olanlar1 bolca kullanmak
gerekir, bununla birlikte seanslarda danisanin gergegine ulasmaya calisildig igin
sol beyni calistiracak “Nasil?” ve savunmaya gegirtecek ‘“Neden?” sorularini
miimkiin oldugunca sormamak, sorulmasi gerektigi yerlerde farkli kelimelerle

sormak daha dogru olacaktir (Whitmore, 2017).

Danisani1 tantyabilmek, anlayabilmek ve akil setini taniyabilmek i¢in en giiglii
aracglardan biri sorulardir. Ac¢ik uclu sorular danisani kendisini daha acik sekilde
ifade etmesini saglar. Coziimler iiretmek, istekleri kesfetmek, degerlendirme ve
onceliklendirmeyi dogru yaptirabilmek i¢in acik uglu sorular kullanilabilir. Konuyu
netlestirmek veya sonug¢landirmak i¢in kapali uglu sorular dikkatlice kullanilmalidir

(Mentor, 2016).

Giiglii sorular danmiganin kendisine dogru olan igsel yolculugunu baslatir,
0z farkindalig artar ve verdigi cevaplar olaylara bakis agisinin ortaya ¢ikmasini saglar.
Burada merak yetkinligi ortaya cikar, merak ne kadar yiiksek ise sorular o kadar
giicli ve etkili olur. Ac¢ik uc¢lu sorular ayni zamanda tetikleyici ve heyecan
uyandiricidir. Bu danisan iizerinde olumlu etkiler birakir. Kapali uglu sorular
daha cok kapamislarda ve netlestirilmesi gereken durumlar oldugunda

kullanilmalidir (Bugay, 2016).

Soru sormak danisanla iliski kurmanin ilk adimidir. Merak yetkinligi ile
beslenen sorular gugclenir, enerjisi olumlu sekilde artar ve danisanda heyecan
uyandirir. Karsisinda onu merak eden ve ona ilgi gdsteren, anlamaya calisan ve
bunlar i¢in sorular soran birinin varlig1 damisanda giiven ve samimiyet olusturur. Iste
bu noktada danisan gerg¢ek benligine dogru yolculuga ¢ikar ve kendisini ortaya

koymaya baslar. Bu seviyedeyken derine inmek ve kok nedenlerle, gergeklerle
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bulusmak ¢ok daha kolaydir. Bu yolculukta acik uglu, anlamaya yonelik, bakis
acisint gosteren ve farkindalik olusturan sorular tercih edilmelidir. Kapali uglu
sorular yolculukta bir durak gorevi goriir, bazen de yolculugu bitirebilir. Bu sebeple
ko¢/mentor kapali uglu sorulart ¢ok dikkatli ve yerinde kullanmalidir. Bununla
birlikte 6nemli bir detay neden ve nasil sorularinin danisanin analiz eden tarafini
harekete gecirecegini bilerek bu sorulardan olabildigince kaginmaktir. Neden sorusu
savunmaya tesvik eder, seansta savunmak degil kendini agmak ve anlatmak vardir.
Bu sebeple bu iki soru kullanilirken tipki kapali u¢lu sorularda oldugu gibi dikkatli

davranilmalidir.
5. Geri Bildirim Verme

Koclukta kocun aktif dinleme becerisinin yaninda danisanina geri bildirim
vermesi ve geri yansitma yapmast hem tiim cevaplar1 kisaca toparlama hem de ayn

noktada olduklarini teyitlesme i¢in dnemlidir (Whitmore, 2017).

Geribildirim kogun sezdiklerini, diistindiiklerini, goriismelerde topladig:
bilgileri, aktif dinleme sirasinda duyduklarini net bir sekilde yansitmasidir. Bu
seansta daha derine ve ileriye gitmek i¢in Onemli bir adimdir. Derin sekilde
dinlendigini, 6nemsendigini, anlasildigin1 goren danisan daha acgik davranmaya

baglar (Uyar ve Acar, 2015).

Seanslarda geribildirim verilirken dogru zamanda, geribildirimin amacini
bildirerek, cesaret verici ve motive edici sekilde ve net olmast dogru anlasilmasi ve

hedefine ulagsmasi i¢in 6nemlidir (Kadilar ve Balkan, 2016).

Kocluk ve mentorliikte danisanin sodylediklerini odaklanarak aktif sekilde
dinlerken aliman bilgiler toplanir, seans i¢in ara ara danisana farkindalik saglamak,
hedefe odaklamak ve cesaret vermek i¢in igerigi konuya ve danigsana bagli olarak ¢ok
cesitlenebilecek sekilde geri bildirim verilir. Ko¢ ve mentoriin geri bildirim kasi ne
kadar kuvvetli olursa damisanda biraktigi olumlu etki ve buna bagl olarak
aralarindaki gliven ve aciklik o kadar giiglenir. Geri bildirimin zamaninda, hedef

odakl, kisa, 6z ve anlasilir olmasi 6nemlidir.
6. ileri ve Derine Dogru Gitme

Ko¢ ve mentor danisanin hedefine dogru ilerlemesini saglamak ve yardim
etmek icin c¢alisir, bu sebeple tiim seanslar olmasi gereken daima ileriye dogru

harekete gecmektir. Burada yonii gelecege dogru cevirme sorumlulugu kog ve
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mentordedir. Danigsanin hedeflerine giden yolda atmasi gereken adimlarla ilgili
“hesap verme”si bir diger onemli noktada. Burada kizan, hesap soran bir model
yerine aksiyon planmi ile ilgili neler yaptigi, nasil gittigi, bir sonrakinde neyi
daha farkli yapmak istedigi gibi sorular ile ilerleme saglanmalidir (Whitworth vd,
2016).

Hem koglukta hem mentorluk yon gelecege dogrudur, gegmis danisani
tanimak i¢in arada ziyaret edilen bir yerdir, hedefler hep gelecektedir ve bugiin
yapilan derine inen seanslar ve gerceklestirilen aksiyonlar ile ileriye hedefe dogru
gidilir. Bu sebeple ko¢ ve mentorler danisanin hedef ve giindemine sadik kalarak
danisanin derinine inmeli ve her daim onu hedefine ulastirmak i¢in gelecege dogru

adim atmasina yardimci olmalidir.
2.3.1.6. Ko¢lukta Kocun Ve Danisanin Rolleri

Kogluk bir degisim doniisiim stirecidir ve kogun bu siiregteki en temel rolii bu
yolculukta hizi ve etkinligi arttirmaktir. Bu ¢ok aktif bir rol olmakla birlikte
ayni zamanda etkisi bireylerden topluma dogru yayilir. Kocun siiregte etkisi
oldugu aksiyon planlari, denemeler bu degisim yolculugunun etkinligini arttiran

ve hizlandiran ¢aligmalardir (Whitworth vd, 2016).

Koclukta kogun temel rolii etkin dinlemek, giiglii sorular sormak, farkli bakis
acilar1 katmak, derine dogru inmek, cesaret ve motivasyon saglamak, netlestirmek ve

aksiyona gecilmesini saglamaktir (Kuruoz, 2019).

Kogluk siirecinde kogun ana rolii danisanin 6z farkindaligini saglamak ve ona
kendisini “yansitmak”tir. Kocun asla kendi bireysel deger ve/veya inanislarina gore
danisan hakkinda yargilara varma veya yonlendirme gibi bir rolii yoktur. Tamamen

objektif bir sekilde dinler, soru sorar ve yansitir (Bugay, 2016).

Kogun temel rolleri farkindalik saglamaktir. {lk adimi her daim bunu
gerceklestirmektir. Bunu yaparken ve tiim siireci yonetirken oncelikle etkin dinleme,
geri bildirim ve yansitma becerilerini kullanir. Danmisanin hedeflerine ulagmasi
icin onu cesaretlendiren, farkli bakis agilart katan ve kendisinin gordiigii ancak
danisanin géremedigi alanlar1 goriiniir hale getirme rolleri ¢ok 6nemlidir (Kuruoz,

2019).

Kogluk siirecinde kogun rolii siirecin basindan sonuna kadar biiyiik etkiye

sahiptir. Birgok farkli kaynakta kog rolii ile ilgili temel anlatilan konular danisanin 6z
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farkindaligini farkli, giiglii ve hatta cesur sorular sorarak, geri bildirim ve yansitmalar
yaparak ve Ozgiiven artisin1 destekleyerek saglamaktir. Kog¢ asla yargilamaz,
yonlendirme yapmaz ve tavsiye vermez. lyi bir kog¢ danisanin alternatifleri bulmasini
saglar. Burada en biiylik araci ¢antasindaki sorularidir. Kogluk siirecinin temel amaci
danisanin farkindaligin1 saglamasidir ve siiregte aslinda bas rolde danisan vardir.
Ve bu sebepledir ki siirecte danisanin en 6nemli rolii bu amaca ulagsmaktir. Bu
rolii dogru ve etkin sekilde gergeklestirmesi i¢in Oncelikle kendisinde var olan
engelleri, kabulleri, bilingaltindaki inanislar1 kesfetmesi ve bunlar1 doniistiirmesi

ve bazilarin1 da ortadan kaldirmasi gerekmektedir (Barnig, 2018).

Koglukta danisanin rolleri 6ncelikle kendi konusunu belirlemektir. Ardindan
konusu ile ilgili diisiinmek, harekete ge¢mek ve tiim siirecin sorumlulugunu almak
danisanin rollerinden digerleridir. Burada danisanin degisim ve doniisiime istegi ana

rollerinden biridir ve siirecin performansini yliksek oranda etkiler (Karagdz, 2019).

Kocluk karsilikl bir iletisim siirecidir, bu sebeple iki tarafinda da rolleri ¢ok
onemlidir. Biri eksik oldugunda denge sasar ve siire¢ beklenen performansi veremez.
Bu sebeple siireci yonetme sorumlulugu tamamen kogta gibi gorlinse de
yiritilmesinde ko¢ kadar danisanin da kendi rol ve sorumluluklarinit yerine
getirmesi bliyiik 6nem tasir. Her bir kocluk goriismesinde bir “giindem” belirlenir ve
bu her zaman danisanin “giindemi”dir, bu sebeple danisanin en Onemli rolii
kendi guindemini (veya konusunu) belirlemesidir. Bundan sonraki strecte bu giindemi
bir amaca doniistiirmek ve ardindan bu amaca ulagsmak icin gergekten “niyetli”
olmak bir diger 6nemli adimdir. Danisanin kendi giindem ve amacina bagli, oraya
ulagsmak icin niyetli ve ayn1 zamanda siireci gergeklestirecek asil ve tek kisi
oldugunun farkinda olmasi ve tiim aksiyonlarin hayata gecirilmesinde ana sorumlu
oldugunu bilmesi kogluk desteginden gercek bir fayda saglamasinda kritik konulardir.
Koclukta “ko¢” ve “danisan” rollerini bir araya getirdigimizde kogun ana roliiniin
yolculukta kolaylastirict oldugu, danisanin ana roliiniin ise siirecin sorumlulugunu
alma oldugu goriilmektedir. Danisan hedefine bagli ve bu zorlu yolculukta devam
etmede kararli oldugu siirece ve ko¢ bu siirecte kendi yetkinlikleriyle dogru
orantili sekilde siireci etkin ve derinlemesine yonettiginde bu iliski yliksek fayda

saglayacaktir.
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2.4. Milli Egitim Bakanhig Aday Ogretmen Yetistirme Siireci

Tiirkiye’de adaylik egitiminin 1930’Iu yillara kadar dayandigi goriilmektedir.
Bu yillarda Ilk ve Orta Tedrisat Muallimlerinin Terfi ve Tecziyeleri Hakkinda 1702
Sayili Kanunda adaylik egitimi ile ilgili géreve stajyer olarak baslandigi, staj siiresi
sonunda yeterligi kabul edilenlerin talim sicili ve teftis raporu ile belgelenenlerin
Ogretmen (muallim) unvani aldiklar1 vurgulanmaktadir (MEB, 1930). 1943 yilinda
cikarilan ve ilkokul kadrolarina iliskin 4357 sayili kanunda ise stajyerlik siiresinin bir
yildan ii¢ yila kadar siirebildigi, stajyer basarisinin ise olusturulan bir komisyonca
belirlendigi gortilmektedir. 1985 yilinda ise Devlet Memurlar1 Kanunu’na
dayanilarak hazirlanan yonetmelikle stajyer Ogretmenlerin Bakanlik¢a yetigtirme
programinin uygulanacagi okullara atanacagi, stajyer Ogretmenlerin
yetistirilmesinden okul miidiirii ve rehber 6gretmenin sorumlu oldugu, stajyerlik
stiresinin en az bir yil en fazla iki yil olacagi, egitimde basarili olanlarin gorev
yerlerine atanabilecegi belirtilmistir (MEB, 1985). 1995 yilindan ¢ikarilan
yonetmelikle adaylik egitimi {i¢ asamali olarak planlanmustir. ilk asama temel egitim,
ikinci agsama hazirlayict egitim, iiglinci ve son asama uygulamali egitimi
kapsamaktadir (MEB, 1995). Aday 6gretmenlik egitimi ile ilgili 2014 yilinda Milli
Egitim Temel Kanununun (1739 sayili) 43. Maddesinin altinci fikrasi ile bir
diizenlemeye gidilerek aday Ogretmenlikte en az 1 yil fiilen ¢alisilmas: gerektigi,
performans degerlendirme sonucunda basarili olanlarin yazili ve sozlii stnava girmeye
hak kazanacaklar1 belirtilmis olup iki kez iist {iste sinavda basarili olamayanlarin
memuriyetle ilisiklerinin kesilecegi vurgulanmistir (MEB, 2014). 2016 yilinda aday
ogretmenlige iliskin yeni bir yonerge hazirlanmis, aday 6gretmenlik programi yeniden
yapilandirilmaya caligilmigtir. 2018 yilinda Milli Egitim Bakanligi’nca yayimlanan
“2023 Egitim Vizyonu” ile egitim temelden ele alinarak yeniden yapilandirilmaya

calisilmistir (MEB, 2018).

17.04.2015 tarth ve 29329 sayili yoOnetmeligine dayanilarak hazirlanan
02.03.2016 tarih ve 2456947 sayili yonerge ile ¢ergeve program ¢izilmis, aday
ogretmenlik programinin planlanmasi, uygulanmasi ve degerlendirilmesi asamalari
ve bu asamalarda gorev alacak personelin gorevleri yiizeysel olarak belirlenmis
olup, surecin cevresel faktorlere gore uyarlanabilen esnek bir program olarak
diizenlenmesi  amaclanmistir (MEB, 2015). Bakanlik¢a hazirlanan Yetistirme

Programi’nin aday Ogretmenlerin adaylik egitimine katilacaklart kurumlarda,
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yoneticileri ile danismanlarin gozetiminde gergeklestirilecegi vurgulanmistir. Bu
siiregte aday Ogretmenin bagimsiz olarak derse giremeyecegi ve aday Ogretmene
ndbet gorevi verilemeyecegi, ancak danisman Ogretmen rehberliginde bu gibi
gorevleri yerine getirebilecegi belirtilmistir. Aday Ogretmenlerin, hazirlanan aday
Ogretmenlik programi kapsamindaki tiim etkinliklere katilim1 zorunlu tutularak, yasal
mazeretler nedeniyle yerine getirilemeyen etkinliklerin Bakanlik¢a belirlenen tarih ve

yerde telafi programina katilmasi zorunlu tutulmustur (MEB, 2016a).

MEB aday Ogretmen yetistirme programi meslege yeni baglayan aday

Ogretmenlerin,

e Bir dersin 6n hazirlik, islenis ve degerlendirme siireci hakkinda bilgi
edinmelerini,

e Ders materyali hazirlama ve kullanma siirecini izlemelerini ve katilmalarini,

e Ogrenme ve dgretme siirecleri ile ilgili problem alanlarini tanimalarini ve
¢ozlmine yonelik kanaat edinmelerini,

e Egitim ortamlar1 ve yonetim siireclerinin igleyisi hakkinda bilgi edinmelerini,

e Okul i¢i egitim faaliyetleri ve sosyal kiiltiirel etkinliklerin uygulanma
siireclerini tanimalarini,

e Gorev yapacagi egitim ¢evresini tanimalarini ve sosyal yapisini bilmelerini,

e Egitim ve Ogretim siireclerinde yer alan paydas kurumlar ve isleyisleri
hakkinda bilgi sahibi olmalarini,

e Mesleki gelisimin ve egitim tecriibelerinin paylasilmasinin 6nemini fark
etmelerini,

e Sosyal sorumluluk projeleri ve goniilliiliik esasli faaliyetlerin farkinda
olmalarin,

e Egitim ve Ogretim siirecleri ve okul dis1 faaliyetler ile ilgili izleme ve
degerlendirme raporu hazirlama becerisi kazanmalarini amaglar.

Buna gore daha once ozel Ogretim kurumlarinda adayligi kaldirilmayan
O0gretmen adaylarina 384 saat siif i¢i ve okul ici, 90 saat okul dis1 faaliyetleri; 180
saat hizmetici egitim faaliyetleri olmak {izere toplam: 654 saat egitim verilmektedir

(MEB, 2020a).

Tablo 2.3. Aday Ogretmen Yetistirme Programi

Sira Calhisma Konular1 Sire (Saat)
1 Ders Planlama/Hazirlik/Degerlendirme 144
Siif ve Okul Igi
Faaliyetler 2 Ders Uygulamast 9%
(384 Saat) )
3 Ders Izleme 54
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4 Okul i¢i Gézlem ve Uygulamalar 9%
5 Sehir Kimligini Tanima 18
6 K 1 isleyi
urumsal Isleyis 18
Okul Dist 7 Yan1 Bagimizdaki Okul
. 18
Faaliyetler
(90 Saat) 8 Tecriibeyle Bulusma 12
9 Goniilliiliik ve Girisimcilik Caligmalart 12
10 Mesleki Gelisim ve Kariyer 12
Kitap Okuma 11 Kitap Okuma (Her ay 1 kitap)
Film Izleme 12 | Film izleme (Her ay 2 film)
13 Tiirkiye’de Demokrasi Seriiveni ve 15 Temmuz Siireci 6
14 Anadolu’da Cok Kiiltiirliiliikk, Kaynaklar: ve Egitime Yansimalart 60
15 Kiiltiir ve Medeniyetimizde Egitim Anlayisinin Temelleri 18
16 | Diinden Bugiine Ogretmenlik 12
17 Insani Degerlerimiz ve Meslek Etigi 12
Hizmet ici 18 | Ogretmenlikle ilgili Mevzuat Program 12
Egitimler
(180 Saat) 19 Etkili fletisim ve Simif Yonetimi 12
20 Milli Egitim Sisteminde Giincel Uygulamalar 12
Gelismis Ulkelerin Egitim Sistemleri, Uluslararas1 Kuruluslarin
21 . 12
Sisteme Yansimalari
22 Ulusal ve Uluslararasi Egitim Projeleri ve Ornek Projeler 12
23 Kaynagtirma/Biitiinlestirme Yoluyla Egitim Uygulamalart 6
Semineri
24 Afet Egitimi Semineri 6

Kaynak: MEB, 2020a

Yetistirme programinin temel olarak bes alanda Ogretmen egitimine
odaklanmaktadir. Bu etkinlikler sinif i¢inde ve okul icinde gergeklestirilmesi
gereken etkinlikler, 6gretmenlik uygulamalari, okul diginda gergeklestirilmesi
gereken etkinlikler ve onceki donemlerde de uygulanan, Bakanligin Ogretmen
Atama ve Yer Degistirme YoOnetmeligi’nin esas alindigi mevzuat konularini
igeren hizmet igi etkinlikleridir. Caligma programinin ise egitim kurum idarecileri
ve damgmanlarca Aday Ogretmen Yetistirme Programi  dogrultusunda
hazirlanmas1  hedeflenmistir. ~ Ogretmen Yetistirme ve Gelistirme Genel

Miidiirliigiince hazirlanan formlarin egitim kurumu yonetici ve danigmanlar
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tarafindan egitim kurumunun kosullarina goére uyarlanmasi amaglanmistir (MEB,
2016a). Bu programda Simf ve Okul I¢i Faaliyetler (384 Saat), Okul Dist
Faaliyetler (90 Saat), Kitap Okuma, Film Izleme, Hizmet I¢i Egitimler, (180 Saat)
toplamda egitim alinmaktadir.

Aday oOgretmenlik siireci temel olarak {ic asamadan olusmaktadir. Bu
asamalarin ilki yetistirme siireci, ikincisi aday performans siireci, ii¢linciisii ise
sinav siirecidir. Yetistime silirecinde bakanlik kadrolarina atanan aday 6gretmenlere
(kadrolu/sozlesmeli) atandiklar1 ilk donemde 654 saat “aday 0gretmen yetistirme
program1” uygulanir. Ozel egitim kurumlarinda adaylig1 kaldirilanlara progamin
312 saati uygulanir. Faaliyetler il miidiirliiklerince yiiriitiilir. Bu faaliyetleri
tamamlayamayanlarin adayliklar1 kaldirilmaz. Adaylarin birinci performansit bu
stirecte yapilir.

Adayalara li¢ asamada toplam 7 performans degerlendirmesi uygulanir.
Birinci ve ikinci asamada performans degerlendirmesi danigman O6gretmen ve
kurum miidiirii, Uiclincli asamada ise danisman Ogretmen, kurum midurd ve
miifettis tarafindan uygulanir. Performans i¢in bir dénemde en az 60 is gilinii
ogretmenlik yapmak gerekir. Tamamlanamayan performans siiresi yeni donemde
stfirlanir. Siireler sonraki doneme devretmez. Performans ortalamasi 50 puan ve
tizeri olmayan dgretmenlerin 6gretmenligine son verilir.

Yetistirme ve performans siireclerini basari ile tamamlayanlar, bir yil fiilen
calsmalar1 sonucu Adaylik Kaldirma Sinavi’na (AKS) bagvuru hakki kazanirlar.
Smavdan 60 ve ilizeri puan alan adaylar sinavdan basarili sayilir. Basarisiz olan
adaylar ise il i¢inde bagka bir kuruma gorevlendirilir ve performans siirecine
yeniden tabi tutulur. ikinci defa basarisiz olan adaylarin 6gretmenligine son verilir.
Sinava girmeye girmeye hak kazandigi halde kabul edilebilir belge ile ispati
miimkiin mazaretleri nedeniyle sinava katilamayanlar, goreve baslamalarindan
sonraki ilk sinava alinir.

Aday oOgretmenler 1739 sayili Milli Egitim Temel Kanunu’na tabi
olduklarindan adayliklar iki yil ile sinirlt degildir.

Daha 6nce 6zel 6gretim kurumlarinda adayligi kaldirilan 6gretmenlerin ise
uyum egitimi almalar1 kosulu getirilmistir. Buna gore 6zel 6gretim kurumlarinda
adayligr kaldirilan o6gretmenlere uyum programi siirecinde, 42 saat okul ici
faaliyetleri, 90 saat okul dis1 faaliyetleri; 80 saat hizmetigi egitim faaliyetleri olmak

Uzere toplam 312 saat egitim verilmektedir (MEB, 2020D).
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Tablo 2.4. Ozel Ogretim Kurumlarinda Adayligi Kaldirilan Ogretmenlere Uyum Programi

Sira ‘ Calhisma Konulari Sire(Saat)
Okul igi Faaliyetler R
(42 Saat) 1 Okul I¢i Gozlem ve Uygulamalar 42
2 Sehir Kimligini Tanima 18
3 |K 1 Isleyi
urumsal Isleyis 18
Okul Dig1 4 | Yan1 Bagimizdaki Okul
. 18
Faaliyetler
(90 Saat) 5 Tecriibeyle Bulugsma 12
6 Goniilliiliik ve Girisimcilik Calismalart 12
7 Mesleki Gelisim ve Kariyer 12
Kitap Okuma 8 Kitap Okuma (Her ay 1 kitap okunacaktir)
Film izleme 9 | Film izleme (Her ay 2 film izlenecektir)
10 | Tirkiye’de Demokrasi Serliveni ve 15 Temmuz Siireci 6
11 | Anadolu’da Cok Kiiltiirliiliik, Kaynaklari ve Egitime Yansimalari 60
12 | Kiiltiir ve Medeniyetimizde Egitim Anlayisinin Temelleri 18
13 | Diinden Bugiine Ogretmenlik 12
14 | Insan1 Degerlerimiz ve Meslek Etigi 12
Hizmet ici 15 | Ogretmenlikle ilgili Mevzuat Programi 12
Egitimler
(180 Saat) 16 | Etkili iletisim ve Simf Yonetimi 12
17 | Milli Egitim Sisteminde Giincel Uygulamalar 12
Gelismis Ulkelerin Egitim Sistemleri, Uluslararas1 Kuruluslarin
18 . 12
Sisteme Yansimalari
19 | Ulusal ve Uluslararas: Egitim Projeleri ve Ornek Projeler 12
20 Kaynagtirma/Biitiinlestirme Yoluyla Egitim Uygulamalart 6
Semineri
21 | Afet Egitimi Semineri 6

Kaynak: MEB, 2020b

Uyum programinin programinin temel olarak bes alanda 6gretmen egitimine

odaklanmaktadir. Adaylig1 6zel kurumlarda kaldirilan 6gretmenlerin programinda

Ders Planlama/Hazirlik/Degerlendirme, Ders Uygulamasi, Ders izleme calisma

konular1 bulunmamaktadir. Ayrica Adaylik Kaldirma Sinavi’na girmezler.

Adaylarin dikkat etmesi gereken bazi hususlar vardir:

1. Yetistirme siirecini takip etmesi ve mebbise isletmesi

2. Yetistirme siireci gorev ve sorumluluklarini bilmesi
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3. Performanslarimin zamaninda yapilip yapilmadigini mebbsiten takip
etmesi

4. Bakanligimiz duyuru ve haberlerini takip etmesi

5. Smav kilavuzu hiikiimlerini incelemesi

Ayrica, yonergede danigman dgretmenin belirlenmesinde danisman 6gretmende
aranacak Ozellikler su sekilde siralanmistir: En az on yillik bir mesleki deneyime
sahip, daha once damismanlik yapmis, sosyal ve kiiltiirel yonii kuvvetli, meslekte
seckin bir diizeye ulagmis, iletisimi kuvvetli ve gorevlendirilecegi aday 6gretmen ile
ayni branstan olmasi esastir. Siire kosulunun saglanmadig1 durumlarda ise ¢aligma y1li
on yildan daha az olan 6gretmenler arasindan, ayni branstan 6gretmen bulunmamasi

durumunda ise farkli bransglardan 6gretmen gorevlendirilebilecegi vurgulanmistir

(MEB, 2016b).
2.5. Tlgili Aragtirmalar

Calismanin bu boliimiinde egitim ve Ogretim alaninda, yurt iginde ve yurt

disinda yapilmis mentorluk ¢aligmalarina yer verilmistir.
2.5.1.Yurt icince Yapilmis Arastirmalar

Boz ve Boz (2006),”Do prospective teachers get enough experience in school
placements?” isimli ¢aligmalarinda 6gretmen adaylarinin okul yerlestirmeleri sirasinda
yasadiklart deneyimlerini tartismayi amaglamiglardir. Calismanin 6rneklemini okul
deneyimi Il ve o&gretmenlik uygulamast derslerini alan 41 aday Ogretmen
olusturmaktadir. Calismadan elde ettikleri bulgular neticesinde 6gretmen adaylarinin
ogretmenlik uygulamasi esnasinda 6gretmen gibi hissedemediklerini ve yeterince

pratik yapma sans1 elde edemediklerini belirtmektedirler.

Eraslan (2008), gergeklestirmis oldugu “Fakilte-okul igbirligi programi:
matematik Ogretmeni adaylarimin okul uygulama dersi lizerine goriisleri” isimli
calismasinda, fakilte-okul isbirligi kapsaminda yiiriitiilen Okul Deneyimi II dersi ile
ilgili matematik 6gretmeni adaylarinin goriis ve degerlendirmelerini ortaya koymay1
amaclamisttir. Bu amaca yonelik olarak “47 matematik 6gretmen adayina sdmestrin
sonunda uygulama okullarindaki deneyimlerini yansitmalari i¢in bir agik uglu soru
yoneltilmistir. Ogretmen adaylarin bu soruya verdikleri yazili cevaplar nitel arastirma
teknikleri kullanilarak analiz edilmistir”. Calismadan elde ettikleri bulgular

neticesinde, “uygulamanin etkin sekilde yiiriitiilmesini saglayacak olan iki dnemli
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ayagindan ne uygulama 6gretmeni ne de ilgili 6gretim elemani bu siirece beklenen ilgi
ve katkiy1 saglamakta bunun sonucu olarak okul deneyimi II uygulamasi 6gretmen
adaylarinin gelisiminde olumlu katkilarindan ¢ok olumsuz yanlariyla var olurken,
Ogretmen adaylar1 uygulamanin kendilerini meslekten uzaklastirdigini  veya
soguttugunu ifade etmislerdir. Buna karsin, gorevinin bilincinde, istekli ve tecriibeli
uygulama 6gretmeni ve dgretim elemani ile ¢alisan ¢ok az sayida aday Ogretmeni
olumlu ve faydali deneyimlerle siireci tamamlarken gercek okul ortamini yasadiklarini

ve kendilerini bir 6gretmen gibi hissettiklerini” ifade etmislerdir.

Takkag (2012), gergeklestirmis oldugu “Tirkiye’de Ogretmen yetistirme
programlari ve sorunlar1” isimli ¢aligmasinda tilkemizde uygulanmakta olan 6gretmen
yetistirme programlarinmn incelenmesi ve degerlendirilmesini amaglamigtir. Ogretmen
yetistirme programlari, temelde 'cumhuriyet 6ncesi dénem, erken cumhuriyet donemi
ve gilincel donem' olarak ii¢ baglik altinda incelendikten sonra gilinlimiizdeki durum
'6gretmen yetistirme programlarinin bugiinii' baslig1 altinda irdelenmektedir. egitim
fakiiltelerinin Milli Egitim Bakanlig1 ile yaptigi protokol sayesinde Ogretmen
adaylarinin is basinda Ogrenme ilkesine uygun olarak uygulama okullarinda staj
yapmalarinin yolunun acildigim1 ama bu staj programi uygulamasinin verimli
olmaktan uzak oldugunu ve 6gretmen adaylari tarafindan en kolay ve 6nemsiz yalnizca
bir ders olarak algilandigin1 belirtmektedir. Ayrica hem gerek 6gretim elemaninin
is yogunlugu ve alan bilgisi yetersizligi nedeniyle bu uygulamadan yeterince verim

alinmadigini ifade etmistir.

Yilmaz (2017), gerceklestirmis oldugu “Aday Ogretmen Yetistirme Siirecinde
Karsilasilan Sorunlar ve Coziim Onerileri” isimli ¢alismasinda iilkemizde
uygulanmakta olan Ogretmen yetistirme programlarinin incelenmesi ve
degerlendirilmesini amag¢lamistir. Bu dogrultu da arastirmada betimsel igerik analizi
yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin c¢alisma grubunu Ankara ilinin c¢esitli
ilgelerinde Milli Egitim Bakanligina bagli devlet okullarinda gorev yapan aday
Ogretmenler olusturmaktadir. Arastirma sonucunda aday Ogretmen yetistirme
stirecinde hizmet i¢i egitim faaliyetlerine alaninda yeterli olan kisilerin egitim
vermedigi ve aday Ogretmenlerin sozlii smmavla degerlendirmesinde tarafli bir
degerlendirmeye olanak tanimasinin 6nemli bir sorun oldugu gibi dikkat c¢ekici

sonuglar ortaya ¢ikmistir.
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Sarikaya, Samanci ve Yilar (2017) Yilmaz (2017), gerceklestirmis oldugu
“Aday Ogretmen Yetistirme Siirecinin Aday ve Damigman Smif Ogretmenlerinin
Goriigleri Kapsaminda Degerlendirilmesi: Bir Karma Yontem Calismast” isimli
calismasinda mevcut aday G6gretmen yetistirme siirecini aday ve damisman smif
Ogretmenlerinin goriisleri kapsaminda, nitel ve nicel verileri birlikte kullanarak
degerlendirmeyi amaglamistir. Calisma karma arastirma yaklasimlarina ait temel
desenlerden kesfedici ardisik desene uygun olarak yiiriitiilmistiir. “Calisma gruplar
kolay ulasilabilir 6rnekleme yontemi ve Olgiit 6rnekleme yontemi ile belirlenmistir.
Arastirmanin nitel verileri 20 aday, 10 danigsman ve iki Milli Egitim sube miidiiri;
nicel verileri ise 100’ aday ve 100’ danigman olmak tizere toplam 200 siif
Ogretmeninden toplanmistir. Nitel veriler aragtirmacilar tarafindan gelistirilen iki farkli
yari-yapilandirilmis goriisme formu ile toplanmistir. Nitel verilerin analizinde
betimsel ve icerik analizi birlikte kullanilmistir. Caligmanin nicel verileri ise nitel
verilerin analizi sonucunda gelistirilen anketler ile toplanmistir”. “Nicel verilerin
analizinde betimsel istatistikten yararlanilmistir. Aday 6gretmenlik egitim siirecinin
atama yapilan okulda ya da atama yapilan okula benzer 6zelliklere sahip bir okulda
yapilmasi ve siirecin kesinlikle birlestirilmis siniflart gozlemlemeyi de igermesi
gerektigi sonucuna ulagilmigtir”. Siirecin 6zgiliven saglama, sinif yonetimi, planlama,
materyal tasarlama, miifredat, iletisim ve etkilesim boyutlarinda adaylara gelisme

imkani sundugu tespit edilmistir.

Cakmak, Kacar ve Arikan (2018) gerceklestirmis olduklar1 “Sosyal Bilgiler
Aday Ogretmenlerinin Aday Ogretmen Yetistirme Siirecine Iliskin Goriisleri” isimli
caligmalarinda 2015-2016 egitim-6gretim yilinda iilkemizde aday 6gretmen olarak
atanan dgretmenler icin uygulanan Aday Ogretmen Yetistirme Siireci (AOYS) nin
degerlendirilmesini amaglamiglardir. Caligma nitel bir arastirma olarak yiiriitiilmiistiir.
Veri toplamada yar1 yapilandirilmis goriisme tekniginden yararlanilmastir.
Arastirmanin ¢alisma grubunu 2015-2016 egitim-6gretim yilinda Diyarbakir ilindeki
ortaokullarda gorev yapan 10 sosyal bilgiler aday 6gretmeni olusturmustur. Calismada
toplanan nitel veriler, “betimsel analiz” yontemine gore analiz edilmistir. Elde edilen
bulgulara gore, AOYS’ye iliskin olarak bilgilendirme eksikligi oldugu goriilmiis,
AOYS uygulama asamasimin uzamasinin sikici olabilecegi degerlendirilmistir. AOYS
genel olarak katilimcilarin biiyiik cogunlugu tarafindan uygun bulunmustur. AOYS’de

aday 6gretmenlerin en ¢ok yakindigi durum cok fazla evrak ve form doldurmalar
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olmustur. Benzer sekilde, Kilig, Babayigit ve Erkus (2016), yapmis olduklar

calismada evrak yiikiiniin ¢ok fazla oldugu sonucuna ulasmislardir.
2.5.2.Yurt Disinda Yapilmis Arastirmalar

Conley, Bas-lsaac ve Scull (1995), mentorluk siirecinde isbirligi ile ilgili
iletisim becerilerine ve 6zelliklerine sahip olmanin 6nemi ile ilgili olarak danisman
Ogretmenler ve aday 0gretmenler arasindaki iligkinin bir iletisim ve isbirligi kiiltiirti

icinde gelistigini soylediler.

Certo (2005), ilk yil aday Ogretmen ile danisman Ogretmen arasindaki
goriismenin, aday ogretmenin ihtiyaglarina dayandigimi soyledi. Genel olarak,
katilimeilarin arastirmanin yonlendirici uygulamasinda belirlenen konulart ¢ozmeyi
hedeflediklerini, bu sorunlarin mesleki ve sosyal destek alanina ait oldugunu, duygusal

destek alani altinda olmadigini ifade etmistir.

Kwan ve Lopez-Real (2005), mentorun roliinii; geribildirim saglayici,
gozlemci, egitmen ve rol model olarak pragmatik; danigman, ortak ve 6nemli arkadas
olarak kisileraras1 iliskiler; degerlendirici, kalite kontrol personeli ve yoOnetim

personeli olarak yonetici olmak (izere ii¢ ayr1 kiimede toplamiglardir.

Forsbhach-Rothman (2007), 6gretmenlerin rehberlik siirecinde zamanlarinin
yetersiz oldugunu ifade edip; danisman ogretmenlerin gerekli rehberlik egitimini
aldiktan sonra aday ogretmenlere rehberlik hizmeti vermek i¢in gerekli becerileri
edinebileceklerini Dbelirtmis ancak danigman ve aday Ogretmenlerin mentorluk
uygulamalar1 i¢in yeterli zaman bulamadiklarindan sikayet¢i olduklari sonucuna

ulagmustir.

Hobson ve arkadaslari (2009), mentorluk siirecinde mentorlarin etkin bir
sekilde se¢ilmesinin silirecin faydalarini artiracagina ve maliyetlerini diisiirecegine
isaret ettiler. Yanlis mentor se¢imi, mentorluk siirecinin sonucunu olumsuz
etkileyecek ve mali kaynaklar1 ve zamani1 bosa harcayacaktir. Arastirmaya katilan
egitimciler mentorun sahip olmasi gereken 6zellikleri; gliven verici olmalart, isbirligi

yapmalari, empati ve iletisim becerilerine sahip olmalari olarak belirtmislerdir.

Lofstrom ve Eisenschmidt (2009) arastirmalarinda, mentorun kisisel 6zellikleri
arasinda giiven verici olmanin yer aldigini tespit etmislerdir. Li (2009), danigman

ogretmenlerin aday 6gretmenlerle giivene dayali yakin bir iliski kurmaya ¢alisirken,
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genellikle Ogretmenlerin hatalart ve haklar1 iizerinde otoriter bir etkiye sahip

olduklarini ifade etmistir.

Tedder ve Lawy (2009) arastirmalarinda, is konusunda ve 6gretme konusunda
tutkulu 6gretmenlerle olan iliskilerin daha degerli oldugunu belirtmislerdir. Ayrica
arastirmada, arkadaglar1 ve meslektaslar1 arasinda kocgluk uygulamalari yaparak daha

basarili sonuglar elde edildigini ifade etmislerdir.

Kardos ve Johnson (2010), aday Ogretmenlerin siklikla yanlis danisman
O0gretmen eslesmeleriyle karsilastiklarimi  ve aday oOgretmenlerin = dgretim
etkinliklerinde danigman 6gretmenleri tarafindan gézlemlenmedigini ya da danisman
Ogretmenleri ile Ogretim etkinliklerini tartisma firsatlarinin olmadigini  tespit

etmislerdir.

Gardiner (2010) danisman 6gretmen gortisleri dogrultusunda; akranlar arasi
isbirliginin saglanip, 6grenci merkezli uygulamalarin planlanip uygulayabilecegini ve
bu uygulamalarin ger¢eklesmesiyle 6gretmenlerin mesleki gelisimde daha bagarili

hissedebilecekleri ifade edilmistir.

Hudson (2013), mentorlugun profesyonel gelisim olarak kabul edildigini ifade
etmistir. Yapilan arastirma mentorlugun, iletisim becerilerinin gelistirilmesinde,
problem ¢ozmede ve kapasite olusturmada 6nemli oldugunu; liderlige ve 6gretim

bilgisinin gelistirilmesine katkida bulundugunu ortaya koymustur.

Langdon (2014), mentorluk uygulamasinda, duygusal destege daha az dikkat
edildigini ve mentilerin 6grenmesi ve 6grenme uygulamalarinin yapilandirilmasi ile

ilgili konulara daha fazla dikkat edildigini ifade etmistir.
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UCUNCU BOLUM
YONTEM

3.1. Arastirma Modeli

Bu ¢alismada nitel arastirma tiirlerinden bitlincul ¢oklu durum calismasi
deseni kullanilmistir. Durum c¢alismasi, gergekei cergevesi (igerigi) i¢inde giincel
fenomeni ele alabilen bir arastirma yontemidir. Olgu ile igerigi arasindaki sinir net
degildir ve birden fazla kanit veya veri kaynagi vardir. Bu arastirma tasariminda amag,
gercek ortami kendine 0zgii bir sekilde incelemek ve onu detayli bir sekilde
tanimlamaktir. Arastirmacilar silirece, ortama veya olaylara miidahale etmeyeceklerdir.
Bu nedenle, arastirmacinin katilimeilar {izerinde daha az etkiye sahip oldugu kabul
edilmektedir (Yin, 1994). Durum ¢alismasina olan ihtiya¢ karmasik sosyal olgulari
anlama istegi ile ortaya ¢ikmustir (Stake, 1995; Yin, 2014). Butlincul ve derinlemesine
inceleme gerektigi durumlarda, durum calismasinin saglam bir yol gosterici
olabilecegi ve karmasik konularin anlasilmasi ve kesfedilmesine olanak tanidigi
sOylenebilir (Merriam, 1998). Durum g¢alismasinda, gergek ortamda tanimlanmis
sinirlamalara sahip aragtirma nesnelerinin ayrintili bir agiklamasi ve incelemesi
yapilir. Inceleme durumunda, fenomeni etkileyen birgok faktor vardir ve bu faktorleri
ve bunlarin etkilesimlerini gdstermek igin durum calismalart kullanilir. Durum
calismas: deneyimlerden Ogrenme ve kuram uygulamalarini etkileme olanag:
sunmaktadir. Egitim ortamlariin ve hedeflerinin karmasiklig1 ve ¢esitliligi g6z oniine
alindiginda, farkli amaclara yonelik durum galismalari, arastirmacilar i¢in degerli bir
veri kaynagidir. Durum c¢alismasi deseni Ozellikle sosyal bilimler, psikoloji,
antropoloji ve ekoloji alaninda yapilan ¢alismalarda kullanilmaktadir. (Shuttleworth,
2008). Her nitel arastirma deseninin farkli bir odagi vardir. Durum ¢alismasinin odak
noktasi, mevcut bir olay1 tanimlamaya g¢alismaktir. Durum c¢alismalari, diger nitel
aragtirma yontemlerinden farklidir; tek tek birimleri veya sinirhi sistemleri inceler,
bunlar ayrintili olarak tanimlar ve baglam iginde aciklar. (Hancock ve Algozzine,
2006).

Battncll goklu durum deseni, icerisinde tek bir analiz birimi olan birden fazla
durumun ele alindigi durumlarda kullanilmaktadir (Aytagli, 2012). Coklu durum

deseni bir butlin olarak uygulanabilir. Bu modelde kendi iginde bir biittin olarak kabul
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edilebilecek birden fazla durum vardir. Her durumun kendisi bir biitiin olarak ele alinir

ve ardindan birbiriyle karsilastirilir (Yildirnm ve Simsek, 2016).

Bu nedenlerle c¢alismamizda, hem aday Ogretmenlerin hem de danisman
ogretmenlerin mentorluk kavrami tizerine farkli yonlerden goriislerin ele alinmasini
saglayabilmek i¢in biitiinciil ¢oklu durum caligmasi modeli kullanilmistir. Bu
kapsamda c¢alisma, (1) durumun tanimlanmasi ve arastirmanin desenlenmesi; (2)
veri toplama araglarinin hazirlanmasi, verilerin toplanmasi ve analizi son olarak da
(3) arastirmanin sonuglandirilmas: ve raporun yazilmasi olmak {izere ii¢ asamada

gerceklestirilmistir.

3.2. Cahsma Grubu

Caligsma verileri 05 -29 Kasim 2019 tarihleri arasinda Kahramanmaras 11 Milli
Egitim Midiirligi’ne bagl devlet ilkokullarindan toplanmistir. Calismaya 15 gonulli
katilimci (8 aday 6gretmen ve 7 danigsman 6gretmen) dahil edilmistir. Katilimcilarin
hepsi Kahramanmaras ilinde Milli Egitim Bakanligi’'na bagli devlet egitim

kurumlarinda 6gretmen olarak ¢alismaktadir.

Calismada amagli Ornekleme yontemlerinden kolay ulasilabilir durum
orneklemesi ve Olglit ornekleme yontemleri birlikte kullanilmistir. Teddlie &
Tashakkori’ye (2015, s.209) gore, Olciit Ornekleme teknigi, belli bir amag
dogrultusunda az sayidaki durumdan ¢ok sayida ayrint1 elde ederek, derinlemesine ve
zengin veriler saglamaya yardimci olmaktadir. Bu arastirmada, amaca uygun olarak
verileri toplama siirecinde menti roliindeki katilimcilarin aday 6gretmen; mentor
roliindeki katilimeilarin ise danigman 6gretmenlik egitim almis olmalar1 ve danisman
Ogretmen olarak gorev yapiyor olmalar Ol¢iit olarak alinmistir. Kolay ulasilabilir
durum Orneklemesinin kullanilma sebebi ise arastirmacinin daha kolay goriisme
yapabilmesine olanak saglamak amaciyla sehir merkezine daha yakin okullardaki aday
o0gretmenlerle danigman 6rgetmenlerin se¢ilmesinden kaynaklanmistir. Katilimeilarin

demografik 6zelliklerine ait veriler Tablo 4.1’de gosterilmektedir.
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Tablo 4.1 Katilimeilarin demografik 6zelliklerine ait veriler

Degiskenler n Yizdelik (%)
Cinsiyet Kadin 3 37,5
Erkek 5 62,5
Ada e Lisans 7 87,5
(")ngtmen Egitim Durumu Y. Lisans Ogrencisi 1 12,5
(n:8) 1,5ay 2 25
Hizmet siresi 2 ay 5 62,5
3ay 1 12,5
Cinsiyet Kadin 4 57,15
Erkek 3 42,85
Egitim Durumu Llsarjs = — 3 42,85
Y. Lisans Ogrencisi 4 57,15
Danisman 1-5yil 1 14,29
Ogretmen Hizmet suresi 6-10 y1l 5 71,42
(n:7) 11 yil ve {izeri 1 14,29
Brans Smif Ogret. _ 5 71,42
Fen Bilgisi Ogret. 2 28,58
Damisman 6gretmenlik 1 gin 5 71,42
egitimi alma durumlan 2 gln 2 28,58

Calismanin katilmer grubu sekiz aday Ogretmen ile yedi danigman
O0gretmenden olugmaktadir. Danisman 6gretmenler birisi ¢alismaya katilan iki aday
Ogretmene birlikte danigmanlik yaptigi icin calismada yedi danisman gretmen yer
almaktadir. Calismada yer alan aday 6gretmenlerin 3 (%37,5)’1 erkek, 5 (%62,5)’1 ise
kadindir. Danigman 6gretmenlerin ise 4 (%57,15)’1 kadin ve 3 (%42,85)’1 erkektir.

Calismada aday 6gretmenlerin 7’si (%87,50) lisans ve 1’1 (%12,50) yiksek
lisans 6grencisidir. Danisman 6gretmenlerin ise 3’1 (%42,85) lisans ve 4’1 (%57,15)
yiiksek lisans 6grencisidir. Bunun yani sira aday 6gretmenlerin hizmet siireleri 1,5 ay
ile 3 ay arasinda degismektedir. Danisman 6gretmenlerden 1’inin (%14,29) hizmet
stiresi 1-5 yil; 5 (%71,42)’inin hizmet siresi 6-10 yil, yine 1 (%14,29)’inin hizmet
stiresi 11 yil ve lizerindedir.

Calismaya katilan aday 6gretmenlerin tamami sinif 6gretmenidir. Danigman
ogretmenlerin ise 5 (%71,42)’i simuf Ogretmeni, 2 (%28,58)’si ise fen bilgisi
ogretmenidir. Bunun yani sira danisman 6gretmenlerin sadece 1-2 giin araliginda

danisman 6gretmenlik egitimi aldiklari tespit edilmistir.

3.3. Veri Toplama Araglar: ve Veri Toplama Sureci

Arastirma verileri goriismeler yoluyla toplanmistir. Oncelikle Kahramanmaras
I1 Milli Egitim Miidiirliigii’ne bagli devlet ilkokullarinda gorev yapan 8 aday 6gretmen

ve 7 damigman Ogretmenin  aday Ogretmen yetistirme siirecinde mentorluk
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uygulamalan ile ilgili goriis ve degerlendirmelerini almak amaciyla agik uglu
sorulardan olusan yar1 yapilandirilmis bir gériisme formu kullanilmistir. Agik uglu
sorular katilimciya esnek bir sekilde cevap verme olanagi sagladigi gibi kapali
uclu sorulara gore katilimecilar1 daha ¢ok motive etmektedir (Balci, 1997). Diger
yandan bu tip sorular hem arastirmaciya esneklik saglar hem de konuyla ilgili
onemli degigkenlerin g6z ardi edilmemesine yardimci olmaktadir (Yildirim ve

Simsek, 2013).

Goriisme formunun ilk boliimiimde katilimcilarin cinsiyet, egitim durumu,
meslekte ¢alisma siireleri, danisman 6gretmenlerin branslari ile danigman 6gretmenlik
egitimi alma durumlari hakkinda sorular sorulmustur. Goriisme formunun ikinci
boliminde aday 0gretmen ve danisman dgretmenlere acik uglu sorular yoneltilmistir.

Bu sorular soyledir:

Tablo 3.2. Gorlisme Sorulari

Goriisme Formu Tiirii Sorular

1.Mentorluk deyince ne anliyorsunuz? Agiklayiniz.
2.Danigsman 6gretmenleriniz mesleki gelisiminize yonelik neler
yaptyorlar?
3.Danisman 6gretmeninizin sahip oldugu 6zellikler ve nitelikler
nelerdir? Acgiklayiniz.
4.Danigman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler nelerdir?
Aciklaymiz.
5.Aday 6gretmenlik siirecinde danigman 6gretmeninizle yasadiginiz
sorunlar nelerdir? Agiklayiniz.
Aday Ogretmen 6.Danigsman dgretmeninizden beklentileriniz ve siirece doniik
Goriisme Formu onerileriniz nelerdir? Ag¢iklayiniz.
7.Aday 6gretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday 6gretmen-
danigman 6gretmen iligkisini
a)Aday 6gretmen olarak size katkisi agisindan degerlendiriniz.
b)Kurumsal katki (egitim sistemine katkis1) agisindan degerlendiriniz.
c)Danisman 6gretmene katkist agisindan degerlendiriniz.
8.Aday 6gretmeni (kendinizi) canli veya cansiz bir seye benzetmenizi
istesek neye benzetirsiniz? Neden?
9.Danigsman 6gretmeninizi canli veya cansiz bir seye benzetmenizi
istesek neye benzetirsiniz? Neden?
1. Mentorluk deyince ne anliyorsunuz? Agiklayiniz.
2.Danigsman 6gretmen olarak aday 6gretmenlerin mesleki gelisimine
yonelik neler yapiyorsunuz?
3.Danigsman 6gretmen olarak sahip oldugunuz dzellikler ve nitelikler
nelerdir? Agiklayiniz.
4.Danisman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler ve
Damisman Ogretmen nitelikler nelerdir? Agiklayniz.
Goriisme Formu 5.Aday dgretmenlik siirecinde aday &gretmenle yasadiginiz sorunlar
nelerdir? Ac¢iklayimiz.
6.Aday 6gretmenlik siirecinden beklentileriniz ve siirece doniik
Onerileriniz nelerdir? Agiklaymniz.
7.Aday 6gretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday 6gretmen-
danigman 6gretmen iligkisini
a)Aday 6gretmene katkisi agisindan degerlendiriniz.
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b)Kurumsal katki (egitim sistemine katkis1) agisindan degerlendiriniz.
c)Danisman 6gretmene (kendinize) katkist agisindan degerlendiriniz.
8.Aday 6gretmeni canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek
neye benzetirsiniz? Neden?

9.Danigsman 6gretmeni (kendinizi) canli veya cansiz bir seye
benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?

Veri toplama siirecinde katilimcilarla birebir ylizyiize goriigmeler ve gozlemler

yapilmistir. Her goriisme yaklasik 15 dk siirmiistiir.

Calismaya dahil edilen aday ve danisman 6gretmenlerle goriismeler esnasinda
ogretmenlerin verdikleri cevaplarda kendini tekrar etmeye baslayip baslamadigina,
verilerin doygunluga ulasip ulagsmadigina, verilen cevaplarin yiizeysel mi yoksa derin
cevaplar mi olduguna ve sorular1 cevaplarken detaylandirma sekillerine dikkat

edilmistir.

3.5. Veri Analizi

Verilerin analizinde betimsel analiz ve tiimevarimsal igerik analizleri
kullanmilmistir. Betimsel analiz ydntemine goére elde edilen veriler 6nceden
belirlenen temalara gore 6zetlenir ve agiklanir. Veriler, arastirma sorusunun ortaya
koydugu temaya gore diizenlenebilir veya goriisme ve gozlem siirecinde kullanilan
sorular veya boyutlar dikkate alinarak sunulabilir. Betimleyici analizde, dogrudan
alintilar genellikle goriisiilen kisinin veya gozlemcinin goriislerini garpitici bir
sekilde yansitmak i¢in kullanilir. Bu tiir analizin amaci, anket sonug¢larini diizenli
ve agiklayici bir bigimde okuyuculara sunmaktir. Oncelikle bu amagla elde edilen
verileri sistematik ve agik bir sekilde tanimlanir. Daha sonra bu tanimlamalar
anlatilir, neden-sonug iliskileri kontrol edilir ve bazi sonuglar elde edilir. Ortaya
cikan konulart iligkilendirmek, aciklamak ve gelecege yonelik tahminlerde
bulunmak da arastirmacilarin yorumlarinin igeriklerinden biri olabilir (Yildirim ve

Simsek, 2016).

Kodlama, verilerin azaltilmasi ve gosterilmesi igin 6n sarttir. Kodlama, nitel
analizin baglatilmas: ve bu suregte tim analizin farkli agamalarinda devam eden

islemlerdir (Ragin, 1995).

Kodlama yoluyla verilerin altinda yatan kavramlar1 ve bu kavramlar arasindaki
iligkileri ortaya g¢ikarma, tiimevarimsal igerik analizi olarak tanimlanir. Strauss ve

Corbin (1990) bu siireci “kuram olusturma” olarak adlandirmaktadir. Yani daha 6nce
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bilinmeyen olgularin, igerik analizi yoluyla agiklanmasi ve birtakim Onermelere
ulasilmasi, kuram olusturma siireci olarak tanimlanmaktadir. Strauss ve Corbin’e gore
Arastirilan olgunun dayandirilabilecek bir teorinin yoklugunda, tiimevarimsal analize,
yani koda dayali i¢erik analizine ihtiyag¢ vardir. Olusturulan kodlar (kavramlar) ve bu
kodlar arasindaki iligkiler (temalar), verileri agiklamak i¢in kullanilan teorinin temelini

olusturur. (Yildirnm ve Simsek, 2016).

Tutarlilik incelemesi, aragtirmaya disaridan bir gézle bakilinca arastirmacinin
calismanin basindan beri gerceklestirdigi arastirma etkinliklerinde tutarli davranip
davranmadigini gérebilmek amaciyla gergeklestirilen bir stratejidir. Bu tutarlilik veri
toplama araglarinin olusturulmasi, verilerin toplanmasi ve veri analizi asamalarinda
bulunmalidir. Teyit incelemesinde ise arastima sonuclarinin gergegi yansitmas,
varsayimlardan ve Oznel yargilardan uzak olmasi amaglanmaktadir. Bu amacla
arastirmacinin veri kaynaklarina ve arastirilan alana uzak olmasi, olay ve olgulari

nesnel bir sekilde ortaya koymasi beklenir (Yildirim ve Simsek, 2018).

Verilerden anlamli bir biitiin olusturmak ve arastirmanin temel sorunsali olan
sosyal olgunun ¢o6ziimii i¢in anlamli biitiinciil sonuglara gitmek nitel analizinin son
asamasidir. Bu asamada arastirmaci cesitli anlam olusturma stratejilerini kullanir.
Aragtirmaci, nitel analizin asamalarinda verilere iliskin Oriintli ve temalar1 not
etmelidir. Boylesi bir kaydetme davranisi, veriler arasindaki akla yatkinligin
belirlenebilmesi i¢in yapilmaktadir. Bununla beraber verileri kiimeleyerek gesitli veri
birikimleri olusturmak da Onemlidir. Arastirmact kiimeledigi verileri (temalar),
metafor yaratmak icin kullanabilir. Metaforlar, arastirmacinin, arastirdigi probleme
iliskin 6znel belirtecler olabilecegi gibi, verilerden elde edilen alt diizey kavramlar ve

kategoriler ile temalar1 da kapsayan bir gesitlilikte olabilir (Shenton, 2004).

Morgan’a (1986) gore metaforlar iki amagcla kullanilir: bir durumu betimleme
(descriptive) ve bir siireci hizlandirma veya iyilestirme (prescriptive). Metaforlar
betimle amaci ile kullanildiginda bir durum, olay ve olgu varoldugu haliyle betimlenir,
resmedilir. “Bir siireci hizlandirma veya iyilestirme” amaciyla kullanildiginda ise
metaforlar bir degisim araci olarak goriiliir. Metaforlarin nitel bir veri toplama yontemi
olarak kullanilmasi daha ¢ok birinci kategoriye, yani betimleyici roliine karsilik

gelmektedir (Yildirnm ve Simsek, 2016).
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Bu caligmada ise alanyazindan hareketle;

1. Goriisme kayitlart dinlenerek yazili hale getirilmis ve bilgisayar ortamina

aktarilmastir.
2. Gorlisme kayitlart birkag kez okunmustur.
3. Goriisme kayitlar nitel veri analizinde kullanilan bir programa aktarilmistir.
4. Once alanyazindan ve alt problemlerden hareketle (st temalar belirlenmistir.

5. Sonra tiim goriisme kayitlar1 tek tek okunarak goriisleri ifade eden kodlar

tretilmistir.

6. Bu kodlardan hareketle daha 0Onceden belirlenmeyen yeni temalar

belirlenmistir.
Metafor analizi stirecinde ise;

1. Katilimcilarin iirettigi mecazlar metaforik agidan analiz edilmis ve olumlu

ve olumsuz temalar altinda toplanmuistir.

2. Metafor analizi slrecinde metaforlastirma metodolojisinin mantiksal
temelinden yola c¢ikarak her kaynagin cagristirdigi anlamlar iceren imge tarlalari

olusturulmustur.

3.6. Gegerlik-Giivenirlik Calismalar: ve Etik Hususlar

Arastirmada i¢ gecerligi saglamak amaciyla; Creswell’in (2015)’de belirttigi
gibi, a) bulgularin sunumunda verilerin iligkili oldugu durum dikkate alinmis ve
yorumlar buna gore yapilmistir, b) alt temalarin i¢ tutarliligini saglamak amaciyla i¢sel
homojenlik ve digsal heterojenlik Olgiitleri esas alinmistir. Ayrica, alt temalarin
belirlenmesinde  kuramsal yap1 esas almmis ve i¢ giivenirligi saglamak
amacityla verilerin analizinden sonra bazi bulgular yorum yapilmadan direk
olarak alint1 yapilarak sunulmustur (Yildirim ve Simsek, 2018). Aragtirmada verilerin
toplanmasi, yorumlanmasi ve analizi siirecinde tutarlilik saglanmaya g¢alisiimistir.
Arastirmanin dis gegerligini saglamak amaci ile, yontem bdliimiinde aragtirma modeli,
calisma grubu, veri toplama araci ve verilerin analizi gibi basamaklar detayl

olarak aciklanmistir. Arastirmanin islem basamaklari da ayrintili olarak agiklanmustir.

Miles ve Huberman modelinde igsel tutarlilik olarak adlandirilan ve

kodlayicilar arasindaki goriis birligi olarak kavramsallastirilan  benzerlik
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“A=C+(C+0)x100” formiilii kullanilarak hesaplanabilir. Formiilde, A : Giivenirlik
katsayisini, C : Uzerinde goriis birligi saglanan konu/terim sayisin1, 0: Uzerinde goriis
birligi bulunmayan konu/terim sayisim ifade etmektedir. Igsel tutarliligi veren

kodlama denetimine gore kodlayicilar arasi goriis birliginin en az % 80 olmasi

beklenmektedir (Miles ve Huberman, 1994; Patton, 2002).

Dolayisiyla ¢alismanin igsel tutarliligini  belirlemek {izere Miles ve
Huberman’in (1994) giivenirlik formiilii kullanilmistir. Buna gore c¢alismanin
kodlayicilar arasi i¢sel tutarliligi %94 olarak hesaplanmistir (Giivenirlik katsayisi =

[183/(183+11)]*100).

Katilimcilar goriismelerden 6nce yapilan ¢alisma hakkinda bilgilendirilmistir.
Bilgilendirme sureci sonrasinda katilimcilara aragtirmaya katilmayi isteyip
istemedikleri sorulmustur. Calisma kapsaminda, katilimcilarin kisisel bilgilerinin gizli
tutulacagi ve caligma kapsaminda elde edilen verilerin yalnizca bilimsel amaglarla
kullanilacag: bildirilmistir. Katilimeilar, calismaya goniillii olarak katildiklarini ve
calisma kapsaminda paylastiklar1 goriislerin aragtirmaci tarafindan bilimsel amaclarla
kullanilabilecegini belirtmislerdir. Bu amagla arastirmaci ve katilimcilar arasinda

“Arastirmaci Taahhiit ve Katilime1 izin Formu” imzalanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

BULGULAR

Calismada aday Ogretmen yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi
acisindan degerlendirilmesi amaglanmis ve ¢alismaya 8 aday 6gretmen ve 7 danisman
Ogretmen dahil edilmistir. Bu boliimde, arastirmanin amaci gergevesinde ilk olarak
ogretmenlerin mentorluk denildiginde ne anladiklarma iliskin goriislerine yer
verilmistir. Daha sonra danigsman Ogretmenlerin aday O6gretmenlerin mesleki
gelisimine yonelik neler yaptigma yer verilmistir. Danigman 6gretmenlerin sahip
oldugu 6zellikler ve sahip olmasi gereken 6zelliklere yonelik goriigler alinmistir. Aday
ogretmenlik siirecinde karsilasilan sorunlar tespit edilmistir. Ogretmenlerin bu
siiregten beklentileri ve siirece yonelik onerilerine yer verilmistir. Ogretmenlerin
deneyimlerinden yola ¢ikarak bu siirecin kendilerine katkisi, aday/danisman
ogretmene katkist ve kurumsal acidan katkisini degerlendirmeleri istenmistir. Son
olarak aday ve danigman Ggretmenlerin neye benzetildigi sorularak metafor analizi

yapilmistir.

4.1. Mentorluk Kavramina Dair Goriisler

Calismanin bu boliimiimde, aday 6gretmenlerin ve danisman 6gretmenlerin
mentorluk kavramma iliskin goriigleri yer almaktadir. Bu dogrultuda “Aday sinif
ogretmenlerinin ve danisman 6gretmenlerin mentorliige iliskin gortisleri nelerdir?” alt
problemini cevaplamak amaciyla katilimcr aday ve damigman Ogretmenlere
“Mentorluk deyince ne anliyorsunuz? Agiklaymiz.” sorusu yoneltilmis ve ilgili

bulgular asagida sunulmustur.

4.1.1. Aday Ogretmenlerin Mentorluk Kavramna Dair Gériisleri

Aday 6gretmenlerin, mentorluk kavramina dair goriisleri Tablo 4.1° de yer

almaktadir.
Tablo 4.1 Aday Ogretmenlerin Mentorluk Kavramina iliskin Gériigleri
Temalar Kodlar Katthmcilar n
Danigmanlik Al, A4, A8 3
Yardimci olmak Al, A6, A8 3
Mesleki Yardim Oryantasyon, alistirma evresi A2 1
Yol gdéstermek A6 1
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Is birligi Al 1

Kendini egitme A7 1

Kavrama Dair Bilgi
Yetersizligi Kisinin kendi hayatina yon vermesi A7 1
Fikri yok A3, A5 2

Calismada katilimcilara, mentorluk kavramina yiikledikleri anlam sorulmustur.
Alinan cevaplar dogrultusunda mesleki yardim ve kavrama dair bilgi yetersizligi
seklinde iki tema olusturulmustur. Mesleki yardim temasi altinda, oryantasyon-
alistirma evresi, danigmanlik, yardimer olmak, yol gostermek, is birligi; kavrama dair
bilgi yetersizligi temasi altinda ise kendini egitme, hayatina yon verme ve fikri yok
olmak tizere sekiz goriis ortaya ¢ikmustir. “Mentorluk deyince ne anliyorsunuz?”
sorusuna aday oOgretmenlerin 3’4 mentorluk hakkinda herhangi bir bilgisinin
bulunmadigini, aday ogretmenlerin 5’1 de mentorlugun oryantasyon, danigmanlik,

yardimlasma, yol gosterme ve is birligi gibi bir anlami1 oldugunu belirtmislerdir.

Katilimcr aday 6gretmenlerin ¢ogu mentoriik kavramini tam bilmediklerini
fakat bu kavramin onlara oryantasyon, alistirma evresi, danismanlik, yardimeir olmak,

yol gostermek ve is birligi kavramlarini ¢agristirdigini ifade etmislerdir.

“Mentorluk kavramint  duyuyorum ama igerigini ¢ok fazla bilmiyorum
actkgasi. MentorlUk, is birligini ¢cagristirtyor su an bana. Danismanlik gibi yardimci

olmak. O kavramlar: ¢cagristirryor. Dedigim gibi ama net anlamini bilmiyorum.” (Al)

“Oryantasyon, alistirma evresi mi? Direkt bizi sectiginiz igin aday

ogretmenleri. Aklima ilk o geldi ¢iinkii.” (A2)

“Duymadim agik¢as1 mentorliik yani bir ciimlenin i¢inde duysam. Belki bir

cagrisum yapar ama su an yapmiyor.” (A3)

“Bildigim kadariyla damigmanlik gibi bir sey mentorliik. Cok da fazla bir
bilgim yok ama herhangi bir konuda uzman bir kisinin yeni baslayan bir bireye

danigsmanlik etmesi” (A4)

“Kisiye ya da bir 6grenciye yol gosteren ona bazi seyleri 6gretmeye ¢alisan deneyimli

bir kisiden yardim almak aklima geliyor.” (A8)
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Katilme1r aday Ogretmenlerden 2’si mentorlilk kavramini bilmedigini
belirtmistir. Katilimer 6gretmenlerden 1’inin cevabi dogrultusunda ise mentdrlikk

kavramini yanhs bildigi sonucuna varilmistir.

“Agikg¢ast bilmiyorum ya daha once duydugum bir sey olabilir ama su anda

aklima hi¢bir sey gelmiyor. (AD)

“Yardimlasmak gibi bir sey. Yardim etmek, yol gostermek tarzinda bir sey
geliyor aklima.” (A6)

“Mentorliik deyince kisinin kendi kendini egitmesi kisinin kendi hayatina yol

vermesi diyebilirim.” (A7)

Aday katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda, mentorluk kavraminin net
bir sekilde bilinmedigi fakat katilimcilarin ¢ogunlugunun, mentorluk kavrami

hakkinda yiizeysel fikirlerinin oldugu belirlenmistir.

4.1.2. Damsman Ogretmenlerin Mentorluk Kavramina Dair Gériisleri

Danisman 6gretmenlerin, mentorluk kavramina iliskin goriisleri Tablo 4.2 yer
almaktadir.

Tablo 4.2. Danisman Ogretmenlerin Mentorluk Kavramina iliskin Cevaplar

Temalar Kodlar Katilimcilar n
Yardimct olmak D2, D3, D4-5, D6 4

Rehberlik D1, D3, D7 3

Yol gostermek D4-5 1

Mesleki Yardim Yetistirme siireci D3 1
Danigmanlik D7 1

Kogluk D8 1

Liderlik D1 1

Calismada danigman 6gretmenlere, mentorluk kavramina yiikledikleri anlam
sorulmustur. Alinan cevaplar dogrultusunda mesleki yardim temasi ortaya ¢ikmistir.
Bu tema altinda yardimeci olmak, yetistirme siireci, yol gostermek, rehberlik,
danigmanlik, kogluk ve liderlik olmak iizere yedi goriis yer almaktadir. “Mentorluk
deyince ne anhyorsunuz?” sorusuna danisman Ogretmenlerin ¢ogunlugu aday
Ogretmenlere yardim ve rehberlik etmek, yol gostermek ve mentoliigii aday
Ogretmenlerin yetistirilme siireci olarak ifade etmistir. Bazi danisman 6gretmen ise

mentorliigli danismanlik, kogluk ve liderlik olarak degerlendirmistir.
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Katilimc1 danisman dgretmenlerden alinan cevaplar dogrultusunda, mentorluk
kavrami aday oOgretmenlere yardimeci olmak, rehberlik etmek ve yol gostermek
kavramlariyla bagdastirilmaktadir. Ayni1 zamanda mentorluk kavrami, aday 6gretmen

yetistirme siireci olarak da tanimlanmaktadir.

“Aday ogretmenler iizerinden onlarin egitimi yasadiklar: sikintilar, MEB
Uzerinde MEB in isleyisi ayni zamanda ogretmenlik sinif defteri vs. gibi okul isleyisleri

ile ilgili onlara yardimct olmak. Bunlari séyleyebilirim. “(D2)

“Danismanlik aday ogretmenlere meslege basladiktan sonra yetistirme stireci.

Yetistirilmesine rehberlik etmek yardimct olmak bu sekilde anladiklarim bunlar.” (D3)

“Mentorluk dedigimizde karsimizda aday égretmenler var. Onlar sanki yeni
bastan bir o6grenci ogrenciye sifirdan bir sey ogretivormusuz gibi durumlarla
karsilagabiliyoruz ancak benim dikkat ettigim sudur gelen arkadaslarim benim
ogrencilerim degillerdir. Bunu oncelikle bir ayirt edelim. Onlar da benim gibi goreve
baslamis ancak gorevin inceliklerini heniiz bilinmeyen igin icerisine girmemis gorev
arkadaglarimdir. Gegici olarak isi ogrenene kadar yol gdostermekten ibarettir

diyebilirim ben.” (D4-5)

“Mentorluk deyince yardimci olmak geliyor aklima hemen hemen ama Milli
Egitim'in biinyesi altinda danigman ogretmenlik aday ogretmenlik kapsami altinda

yardimci olma anlaminda bir egitim seklinde geliyor aklima daha fazla.” (D6)

Katilimer danisman 6gretmenlerde D1, D7, D8 mentorluk kavramini yonetsel
acidan  degerlendirip, liderlik, damismanlik ve  kocluk  kavramlaryla

bagdastirmislardir.
“Rehberlik ve liderlik karisimi bir kavrami ¢agristirtyor bana.” (D1)

“Danismanlik gibi rehberlik gibi zannimca oyle bir sey geliyor aklima su an

pek bir bilgim yok”. (D7)

“Benim aklima Kog... Egitim ko¢u gibi ya da yasam kogu gibi seyler geliyor”
(D8).
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4.2. Aday Ogretmenlerin Mesleki Gelisimine Yonelik Damsman Ogretmen
Etkinlikleri

Bu béliimde, aday 6gretmenlik silirecinde yapilan etkinlikler aday 6gretmenler
ve danisman 6gretmenlerden alinan goriisler dogrultusunda belirlenmeye ¢alisilmistir.
“Danigman 6gretmenler danigsmanlik rollerini gergeklestirme baglaminda neler
yapmaktadirlar?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday 6gretmenlere “Danigman
O0gretmenleriniz mesleki gelisiminize ydnelik neler yapiyorlar?” sorusu; danigsman
Ogretmenlere ise “Danisman Ogretmen olarak aday 6gretmenlerin mesleki gelisimine
yonelik neler yapiyorsunuz?” sorusu yoneltilmigtir. Aday o6gretmenlik siirecinde
danigsman 6gretmenlerin gergeklestirdikleri rollerinden hareketle mentorluk rollerini

gerceklestirme diizeyleri tespit edilmeye ¢alisilmistir.

4.2.1. Aday Ogretmenlik Siirecinde Yapilan Etkinliklerin Aday Ogretmenler

Tarafindan Degerlendirilmesi

Tablo 4.3° de aday oOgretmenlerin, aday oOgretmenlik siirecinde yapilan

etkinliklere dair goriislerine yer verilmistir.

Tablo 4.3. Aday Ogretmenlerin Adaylik Siirecinde Yapilan Etkinliklere liskin Goriisleri

Temalar Kodlar Katilimcilar n
Ders anlatma rehberligi Al, A2, A3, A6 4
Form doldurma rehberligi Al, A2 2
. Okul isleyisi hakkinda bilgi verme A3, A6 2
FaydalIster . lom A6, A8 2
Iletisim halinde bilgi aktarim1 Al, A7 2
Mesleki yardim A2, A6 2
Geri bildirim A3 1
Sinif ydnetimi A6 1
Cok yardimci olamiyorlar. A2, A4, A5, A7 4
Faydasiz Ders gézlemi yapmiyor. A2 1
fletisim kopuklugu var. A4 1

Calismada aday Ogretmenlere danigman 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine
yonelik neler yaptiklar1 hakkinda goriisleri “Danisman Ogretmenleriniz mesleki

gelisiminize yonelik neler yapiyorlar?” sorusu ile belirlenmeye calisilmistir.
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Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda faydali igler ve faydasiz olmak iizere
iki tema olusturulmustur. Faydali isler temasi altinda ders nasil anlatilir, formlar nasil
doldurulur, doniit, gézlem, iletisim halinde bilgi aktarimi1, mesleki yardim, okul isleyisi
nasildir ve sinif yonetimi olmak {izere sekiz goriis ortaya ¢cikmistir. Faydasiz temasi
altinda ise ¢OK yardimci olamiyorlar, ders gozlemi yapmiyor, iletisim kopuklugu

olmak iizere ii¢ goriis ortaya ¢ikmistir.

Aday 6gretmenlerden 6°s1 yapilan etkinlikleri faydali bulurken 4’1 yapilan
etkinlikleri faydasiz bulmaktadir. Bu durumda 2 &gretmenin yapilan etkinlikler hem

faydali hem de faydasiz buldugu goriilmektedir.

Calismada aday O6gretmenlere danigman 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine
yonelik neler yaptiklar1 hakkinda goriisleri sorulmustur. Faydali isler temasi
kapsaminda danisman 6gretmenlerin ders anlatma ve form doldurma rehberliginde
bulunduklari belirtilmistir. Bu konuda aday 6gretmenlerden Al goriisiinii su sekilde

ifade etmistir:

“Formlar var onlar iizerinden gidiyoruz. Ders dinlemeyle ders anlatmakla
ilgili yardimct oluyor bize. Iste tabii bulundugum kurum biraz zor sartlar altinda
oldugu i¢in ¢ok sik goriisemiyoruz ama gidip gelerek yardimci oluyor. Herhangi bir

sorunumuz oldugunda iletisim halindeyiz.” (Al)

A3 ve A6 ise danigsman d6gretmenlerinin okulun isleyisi hakkinda kiiciik bilgiler
verdigini ve bunun yani sira derslerine girerek onlara yardimecir olduklarimi
belirtmektedirler. Bu konuda A3 “derslerimize giriyorlar tabii ders anlatirken bizi
izliyorlar eksik oldugumuz yerlerde bize katki sagliyor. Hani sunu su sekilde yaparsan
daha iyi olur gibi geri doniisleri oluyor. Her ders siirecinde sinif defteri nasil
doldurulur nobet defteri nasil doldurulur bunlar hakkinda da yardimci oluyor”
seklinde deneyimlerini aktarmaktadir. A6 ise danigsman 6gretmeninin kendisine ¢ok
yardimcr oldugunu ozellikle okulun ve derslerin isleyisi hakkinda deneyim ve
bilgilerini paylastigint belirtmistir. Faydali isler temasiyla ilgili diger goriisler ise
soyledir:

“Danigman ogretmenim okuldaki isleyis hakkinda bize bilgiler veriyor.
Surekli e-okul dur okulun béliimleridir miidiir odasindaki igleyistir. Bu sekilde yani

kiigiik kiiciik bilgilendirmeler yapiyor arada derslerimize giriyorlar tabii ders

anlatirken bizi izliyorlar eksik oldugumuz yerlerde bize katki sagliyor. Hani sunu su
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sekilde yaparsan daha iyi olur gibi geri dOnUt her agidan yardimi var ders slirecinde
swnif defteri nasil doldurulur nobet defteri nasil doldurulur bunlar hakkinda da tabii
ki sadece ders degil.” (A3)

“En basta bizi siniflarina kabul ediyorlar. Bu benim i¢in biiyiik bir sorumluluk
biz sonugta aday ogretmen oldugumuz icin birinci sinif 6grencisi gibi isi yeni
ogreniyoruz harfleri tek tek basamaklart tek tek 6gretiyorlar yardimci oluyorlar, sunu
soyle yapin bunu boyle yapin tarzinda, okulun isleyisi hakkinda genelde miidiir falan
yardim ediyor ama bazen miidiirlere soramadigimiz seyleri danigsman 6gretmenlere
soruyoruz o yonde gelisimimize katki sagliyorlar. Benim danismanim da sinif
ogretmeni diyelim ki harf 6gretme konusunda su etkinlikleri segebilirsin sinif
ortaminda bir durum oldugunda c¢ocuklar sonugta kavga ediyorlar soéyle
davranabilirsin o davranis sekillerini gdosteriyorlar anlatiyorlar o sekilde bir yol

gosterme var.” (AB)

“Danisman ogretmenimizin haftada 2 saat dersini dinliyorum dersi
dinlediklerim de somut olarak danisman ogretmenimizin sinifta égrencilere karsi
gosterdigi davramislardan tutun anlattigi derslerden isleyislerden ve miifredati
uygulama geklinden yola ¢ikarak onun deneyimi ile bizde deneyimleniyoruz sinif
ortaminda ders anlatma sekli olsun o&grencilerle diyaloglart olsun Danigman

ogretmenimizden faydalanmaya ¢alistyoruz. Bu sekilde. ““(A8)

Bunun yani sira A2, A4 ve A5 danigman Ogretmenlerinin miidiir yardimei
olmas1 nedeniyle kendileriyle yeterince ilgilenmediklerini sadece bir soru

sorduklarinda cevap vererek yardimci oldugunu belirtmislerdir.

“Danisman 6gretmenlerimiz agik¢ast su an hi¢cbir sey yapmuyorlar. Bizim
doldurmamiz gereken yiginla evrak var egitim siirecinde, onlarin bir kismini
damigmanlarin  doldurmasi, vermesi lazim bize. Biz onlart da dolduruyoruz
danigsmanlarin doldurdugu kismi ama danigman hocama hani... Hocam bu konuda ne
vapmam lazim, su dersi nasil anlatmam lazim gibi gidip danmistigimda bana yardimini
esirgemiyor, fikirlerini filan one stirtiyor. Onun disinda zaten benim danisman hocam

miidiir yardimcisi. Derslere filan girmiyor. Yani bana 6yle biiyiik bir yardimi katkist

yok.” (A2)

“Su ana kadar ¢ok bir katkisini gormedim. Ciinkii kendilerinin de belli bir is

yiikii var bizim miidiir yardimcimiz bizim danisman o6gretmenimiz. Danigman
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ogretmenlerimiz yetersiz, branslarimizdan olmasit lazim o bile saglanamad: ayni
bransta degiliz. Ben sinif 6gretmeniyim danisman ogretmenimiz fen bilgisi ogretmeni,
kendisi de ylksek lisans yapiyor. Okulda da ¢ok fazla karsilasamiyoruz su ana kadar
cok bir etkisini gormedim ama bundan sonra samrim baslayacak siire¢. Insallah

yetistirebilirsek iyi olur.” (A4)

“Danigman hocamiz su anda miidiir yardimcist oluyor okulda zaten koy okul
oldugu igin bir miidiir, miidiir yardimcist var. Miidiir yardimcisinin su anda 8 tane
aday 6gretmeni var o da hakli yani tam yetisemiyor tam bilgi veremiyor. Okulun isleri
falan derken agik¢asi ¢ok biiyiik bir faydasi olmuyor bir ¢alismamiz olmuyor zaten
orada kadrolu onlar var. Biz yeni atandigimiz i¢in baska kimse yok onlar da

yetisemiyor.” (A5)

A7 ise damigsman Ogretmenlerinin aralarinda mesafe olmasi nedeniyle

yeterince yardimci olamadigini sadece telefon ile destek verdigini belirtmistir.

“Cok sey yapmak istiyorlar fakat yapamiyorlar ¢iinkii aramizda ¢ok mesafe
var aramizda 40 dakika bir mesafe var sadece telefonla arayp soruyorlar o kadar sag
olsun yine de onu da yapabiliyorlar kendi kendime ¢alisma yapryorum tabii ki onun
da bana katkilar: ¢ok ama keske yiiz yiize olabilsek etkilesimde olabilsek daha giizel
olabilir. Mesafe ¢ok uzak gidip gelemiyor ben oraya gidip gelemiyorum ulasim
stkintisi ¢ok hi¢ dolmus yok gidip gelebilmek icin. Gidip gelemiyorum o yiizden pek bir

etkilesimde bulunamiyorum. Bu yiizden de yardimct olamiyor.” (AT)

4.2.2. Aday Ogretmenlik Siirecinde Yapilan Etkinliklerin Damsman

Ogretmenler Tarafindan Degerlendirilmesi

Tablo 4.4° de danigman Ogretmenlerin, aday 6gretmenlik siirecinde yapilan

etkinliklere dair goriislerine yer verilmistir.

Tablo 4.4. Damisman Ogretmenlerin Adaylik Siirecinde Yapilan Etkinliklere iliskin Goriisleri

Temalar Kodlar Kanlimcilar n
Okul isleyisi, ders siireci yardimi D2, D3, D4- 4
5, D8
Evrak isleri D1, D2 2
Faydali isler
Ydnergeler listesi, yonlendirme D1, D7 2
Psikolojik destek, yardim etme D1, D2 2
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Tecriibe aktarimi D8 1

Telefonla destek D6 1
Yetersizlik algisi D7 1
Faydasiz Ders gozlemi ve goriisme yapamiyor. D6, D7 2
Aday i¢in ayr1 bir plan yapamiyor. D8 1

Calismada danigman Ogretmenlere aday 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine
yonelik neler yaptiklar1 hakkinda goriisleri “Danigsman O6gretmen olarak aday
Ogretmenlerin mesleki gelisimine yonelik neler yapiyorsunuz?” sorusu ile
belirlenmeye calisilmistir. Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda faydali isler
ve faydasiz olmak iizere iki tema olusturulmustur. Faydali isler temas: altinda
yonergeler listesi, yonlendirme, tecriibe aktarimi, evrak isleri, okul isleyisi, ders siireci
yardimi, psikolojik destek, yardim etme, telefonla iletisim sagliyoruz seklinde alti
goriis belirlenmistir. Faydasiz temasi altinda ise yeterli danismanlik egitimi almadik,
ders gozlemi ve goriisme yapamiyor, aday i¢in ayri bir plan yapamiyor seklinde U¢

gorlis ortaya ¢cikmustir.

Katilimcilardan tamami aday 6gretmenlik siirecinde yapilan etkinlikleri faydali
bulmaktadirlar. Ancak katilimcilardan ii¢ danisman 6gretmen yapilan etkinlikleri

faydasiz da bulmaktadir.

Danigman 6gretmenlerin cogunlugu aday 6gretmenlere evrak islerinde ve okul
isleyisinde yardimci olduklarini onlar1 yonlendirdiklerini ifade etmislerdir. Danigman
Ogretmenler aday Ogretmenleri tecriibeleri dahilinde bilgilendirdiklerini, aday
ogretmen ile farkli branslarda olsalar bile etkinliklerden programlardan haberdar
etmeye calistiklarini, yol gosterdiklerini ifade etmislerdir. Konuyla ilgili goriislerden

bazilar1 asagida sunulmustur:

“Su an yani aldigim egitim dogrultusunda hazirlamam gereken evraklar var.
Hani... Bize egitimde bunlardan bahsedildi. Bunlart hazirladik ama heniiz aday
ogretmenimle tanigsma firsatim olmadi. Kendisiyle bir araya gelirsek ingallah, haftalik
vapacagt ¢alismalara yonelik bir yonergeler listesi verecegim hatta uzun bir siireg
gecti daha da onimizde uzun bir sureg var. Toplu bir sekilde yonergeler listesi
verecegim. Ayni zamanda da psikolojik anlamda hani... Tanmstiktan sonra ihtiyaglart

dogrultusunda destek olmaya ¢alisacagim.” (D1)
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“Tiim sorularina elimden geldigi kadar etkili olabilecek sekilde yardimci
olmaya ¢alisiyorum. Genellikle formlar bizim sikintimiz ashinda milli egitim éne
stirdiigii uzun bir 540 sayfa herhalde, onlarin bir formlart var, form doldurmak
gerektigi yerde siniftaki etkinlik sinif defteri doldurmak okulun isleyisi dedigim gibi
bunlarin tizerine onlarla beraber calisiyoruz. Yardimct olabilecegim konularda

yardim ediyorum.” (D2)

“Dersleri takip ediyoruz, girdigi derslerde notlar altyorum tecribelerimiz
wiginda eksik olan ya da gordiigiimiiz konularla ilgili onlara geri doniit saglyoruz
cevre gezileri duzenliyoruz cevredeki okullari gérmeleri agisindan ¢evre okullara
geziler diizenliyoruz ogretmenlerin sorumlu olduklar: yonetmelikler... Ondan sonra
iste kanunlar... Bunlarla ilgili bilmedikleri konularda rehberlik yapmaya ¢alisiyoruz
okulun sartlart olciisiinde de ¢evreye uygun bir oryantasyonla yardimct olmaya

calisiyoruz.” (D3)

“Mesleki gelisim ile ilgili oncelikle branslari baza olarak bransa yonelik
incelikler iizerinde durmaya c¢alisiyorum. Yani bir beden egitimi o6gretmeninin,
ornekler tizerinden gidecegim, beden egitimi Ogretmeni i¢in spor miisabakalart
bunlarin katilimi nasil oldugunu e-devlet tizerinden nasil basvuru yapildigi gibi
hususlardan baglayarak... En azindan haberdar ediyorum bunu suna benzetebiliriz
tiniversiteye yeni baslamig bir 6grencinin bir burstan ya da bir kafeteryadan bir spor
merkezinden haberi yoksa, bak burada bu var bu sartlar altinda ¢alisma yapiliyyor
denirse nasil ki o6gretmenlikte de benzer geyler vardir. En azindan biz yolunu
gosterelim kendisini gelistirmek isterse icine dahil olur gelistirir. Giris kismini

yapryorum kisacasi.” (D4-5)

D6, D7 ve D8 yapilan etkinlikleri hem faydali hem de faydasiz bulmaktadir.
D6 yogunluk, ders saatlerinin aday 6gretmenle ayn1 olmasi ve okullar arasi mesafe
sebebiyle yiiz yiize goriisemediklerini ancak telefonla iletisim sagladiklarim

belirtmistir.

“Aslinda yapilacak ¢ok sey var. Ama su an i¢in kendi durumunda yola ¢ikarak
konusmam gerekiyor 46 tane ogrencim var ve 46 tane ogrencim olunca Danigman
Osretmenlik yapmak ¢ok da miimkiin olmuyor ... Kendi okulunda bir égretmen olsaydi
elimden geleni ¢ok daha fazla yapabilirdim. Ama su an igin benim aday ogretmenin

farkly bir okulda ve okullar 25 dakika falan uzaklikta ve ikimiz de brans 6gretmeni
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degiliz sinif 6gretmeniyiz. Benim onun dersine girmem miimkiin degil. Onun da benim
dersime girmesi miimkiin degil ve haftada bir iki giin de onlarin Milli Egitim'e merkeze
gitmeleri gerekiyor. Yani benim onu dinleme ve onun beni dinlemesi gibi bir durum
yvok ama bunun disinda okul disinda tekrardan bulusup benim ona elimden geldigince
onun bana elinden geldigince beraber konusup oturup fikir aligverisi yapiyoruz ama
ne kadar yeterli oluyor veya da yeterli oluyor mu onun hakkinda ¢ok da olumlu
diistincem yok tabii ki de... Ama su anki durumda telefonla yapabiliyoruz bunu iletigim

halindeyiz evet ama birebir telefonla oluyor okuldaki kadar etkili olmuyor.” (D6)

Katilimcilardan D7, aday 6gretmenle goriisme firsatinin olmadigini sadece
ders materyali Onerilerde bulundugunu belirtmistir. Ayrica D7, bir aday 6gretmene
danigsmanlik yapabilmek icin danigman &gretmenlerin yeterli egitimi almadiklarini
ifade etmistir. Katilimcilardan D8 ise ¢alisma ortamindaki imkanlardan dolay1 aday

Ogretmen icin ayr1 bir program hazirlayamadigini ifade etmistir.

“Su an igin tek bir goriisme sansimiz olmadi sehir merkezinde kendi babasi da
ogretmen, onun okuluna gidip ders dinleme... Ona yonlendirmistim mesela. En
azindan orada dinleyebilirsin demistim birkag¢ defa orada ders dinleme sanst oldu 6yle
yani, internetten dedigim gibi adres paylagimi faydalanabilecegi kitaplar veya site
seklinde onerilerde bulundum giinliik plan hakkinda yardimlarimiz oldu bu sadece. Su
an icinsu an bize yeteri kadar egitim verilmedigini diistiniiyorum kendi olan
tecriibemizi paylasma adina bir seyler var onun haricinde tam anlamiyla bir stajyeri

yonlendirme ézelligimiz yok bu yeterlilige sahip miyiz?” (D7)

“Yani su an farklh okullarda oldugumuz igin stajyer 6gretmenime yonelik
ayrica bir plan program ya da mesleki anlamda gelisimle bir katkida
bulunamiyorum... Yani dedigim gibi su an imkanlardan dolay: ona yénelik Ayrica bir
calisma hazirlayamiyorum. Dedigim gibi Sadece sinifta yaptigimiz etkinlikler ya da
gecmis yiullara yénelik tecriibelerimizden yararlanmaya ¢alistyor anlatarak bu

sekilde.” (D8)
4.3. Damisman Ogretmenlerin Sahip Olduklar1 Ozellikler

Calismanin bu béliimiinde aday 6gretmenlik siirecinde gorev alan danigman
ogretmen Ozellikleri belirlenmeye ¢aligilmistir. “Danigman 6gretmenlerin sahip olmasi
gereken Ozellikler nelerdir?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday ogretmenlere

“Danisman Ogretmeninizin sahip oldugu ozellikler nelerdir? Aciklayiniz.” sorusu;
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danisman 6gretmenlere ise “Danigman 6gretmen olarak sahip oldugunuz 6zellikler
nelerdir? Aciklaymiz.” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde katilime1r danigman

o0gretmenlerin sahip oldugu 6zellikler belirlenmeye caligilmistir.
4.3.1. Aday Ogretmenlerin Damisman Ogretmen Ozellikleri Tle Tlgili Goriisleri

Aday Ogretmenlere, danigsmanlarinin 6zellikleri sorulmus ve ortaya ¢ikan

bulgular Tablo 4.5’te sunulmustur.

Tablo 4.5. Aday Ogretmenlerin Damsman Ogretmen Ozelliklerine Iliskin Gériisleri

Temalar Kodlar Katthmcilar n
Disiplinli Al, A3, A5 3
Yardimsever A2, A6 2
Dakik Al, A3 2
Ilgisiz A4-A5 2
Kisisel Ozellikler
Caligskan Al 1
Sakin A2 1
Soguk, yardimsever degil Ad 1
Kuralc1 A5 1
Sabirh A2 1
Kibar, nazik, naif A2 1
Deneyimli A2, Ad, A7, A8 4
Mesleki Ozellikler Kendini gelistirmis birey, bilgili, A4, A6, A7 3
basarili
Meslegini seven Al 1
Yonlendirici A3 1

Calismada aday oOgretmenlere danigman Ogretmenlerinin sahip oldugu
ozellikler “Danisman 6gretmeninizin sahip oldugu ozellikler nelerdir?” sorusu
yoneltilerek belirlenmeye calisilmigtir. Bulgulardan hareketle kisisel 6zellikler ve
mesleki Ozellikler olmak Uzere iki tema olusturulmustur. Kisisel 6zellikler temasi
altinda ilgisiz, caliskan, disiplinli, sakin, soguk, yardimsever degil, yardimsever,
dakik, kuralci, sabirli, kibar, nazik ve naif olmak seklinde ozellikler belirlenmistir.
Mesleki ozellikler temasi altinda ise deneyimli, kendini gelistirmis birey, bilgili,

basarili, meslegini seven ve yonlendirici olmak gibi 6zellikler ortaya ¢ikmustir. Kisisel
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ozellikler temasi altinda o6zellikle ilgisiz, soguk ve yardimsever degil seklindeki

goriislerin ise olumsuz nitelikler oldugu goriilmektedir.

Aday 6gretmenlerden A1 danismanin ¢aliskan; A2 sakin, sabirli ve nazik; A3

disiplinli ve dakik, A6 ise yardimsever oldugunu belirtmistir.

“Disiplinli biri, isine onem veriyor. Caliskan, hani zamaninda olmasini istiyor

her seyin.” (Al)

“Sakin biri, fevri bir insan degil, rahatlikla gidip soru sorabilecegim bir insan.
Stkilmadan cevap verecek bir insan. Yani hani, ger¢ekten bilmedigim konularda gidip

)

soru sordugumda bana diizgiince, aciklayici bir bicimde yardim edecek bir insan.’

(A2)

“Danigman 6gretmenimiz ¢ok disiplinli. O giin olacaksa olacak. Bu yoniinii
seviyorum g¢linkii isler birikmemis oluyor, giiniinde yapilan is isten sayilmiyor. Boyle
disiplinli, nébet tutarken o da bizimle nébet tutuyor. Mesela ben 7'de okuldaysam o da
benimle 7 de okulda oluyor. Soyle yapman gerekiyor su sekilde... Siirekli
yonlendirmelerle 6gretiyor isi.” (A3)

“Tamidigim kadariyla insani olarak ¢ok iyi birisi, yardimlasmayr gok seven,
yardim eden birisi alaninda da bayag etkili. Cocuklara bir seyler aktarma konusu

olsun, ders planlamasi olsun baya basarili buluyorum ben danismanimi.” (AB)

Katilimcilardan A4 ve A5 damigmanlarini ilgisiz, soguk ve yardimsever degil
olarak nitelendirmektedir. Kendileri talep etmedigi siirece adaylara bilgi vermedigini
ifade etmektedirler. Ayn1 zamanda A4 danigmanini kendini gelistirmis, bilgili ve

basaril1 bir birey olarak da gérmektedir.

“Belli bir bilgi birikimi var kendini de gelistirmis bir 6gretmen disaridan
bakildigi zaman kilik kiyafet ya da fiziksel olarak degerlendirildigi zaman ¢ok da
tatmin etmiyor ama konustugun zaman muhabbete girdigin zaman bir bilgi paylastig
zaman kendine geligtirmis bir birey oldugunu anliyorsunuz. Dért bes kez bir araya
geldik ama kendini gelistirmis bir birey bize de faydasit olur. Bunu séyleyebilirim.
Biraz soguk birisi yardimsever olmayabilir ¢ok fazla ama yapilmasi gerekeni de yapar
basimiz sikistiginda herhangi bir yardim gerektiginde yardimci da olur. Ama
disaridan bakildiginda soguk iste ne bileyim... Ornek verirsem telefonu kapatirken hi¢

gortigiiriiz bile demeden insanin suratina kapatan birisi ama bir sey oldugunda bir sey
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sordugumda tersleyeyim basimdan gitsin gibi bir sey yok. Yardimseverligi de var oyle
sayleyeyim. Disaridan bakildiginda belirli duvarlart var ama duvarlari astiktan sonra

muhtemelen daha iyi yol kat edecegimizi diistiniiyorum.” (A4)

“Biraz disiplinli her seyi kuralina gore olsun diyor ama koétii bir niyetli
oldugunu diisiinmiiyorum. Bu zamana kadar bana iyi davrandi. Sorunlarimizi
halletmeye ¢alisiyor ama dedigim gibi isi ¢ok oluyor yetismeye ¢alistyor ¢ok da sey
yapamiyoruz. Yardim ediyor yine biz sordugumuzda. Tutup da bizi bilgilendirmek igin
pek ugrasmiyor. Biz sordugumuzda yine altyoruz, biz talep ettigimizde yapuyor, biz

talep etmeden 6yle bir bilgilendirme yapmuyor”. (A5)

Aday 6gretmenlerden A7 ve A8 danismanlarinin deneyimli, kendini gelistirmis

birey, bilgili ve basarili olduklarini ifade etmislerdir. Bu konudaki goriisleri soyledir:

“Ulasimdan dolayt pek bir etkilesime giremiyoruz ama kendini yetistirmis

alaminda uzman biri bunu biliyorum.” (AT)

“Danisman 6gretmenimiz bize gore tecriibeli meslek hayatinda 4 yil sanirim.
Her yilin danisman 6gretmenimize kattigi ¢cok sey var bizim de ondan 6grenecegimiz
cok seyler var. Giizel bir sey oldu bizim deneyimli kisilerden yardim almaniz aklimiza
takilan sorulart sormamiz onlarin cevaplandirimasi hem aydinlatici oldu hem de

bizim i¢in yolumuzun daha acik olmasini sagladi hem 6grencilerimize hem de bize ¢ok

faydali oldu.” (A8)

4.3.2. Damsman Ogretmenlerin Sahip Oldugu Ozellikler Tle Tlgili Kendi

Goriisleri

Danigman 6gretmenlere kendi sahip olduklar1 6zellikler sorulmus ve ortaya

c¢ikan bulgular Tablo .4.6’da sunulmustur.

Tablo 4.6. Danisman Ogretmenlerin Sahip Olduklar1 Ozelliklerine iliskin Gériisleri

Temalar Kodlar Katilimcilar n
Disiplinli D2, D4-5, D7, D8 4

Empati D1, D2, D6 3

Sabirli D2, D3 2

Kisisel Ozellikler Yardimsever D1, D2 2
Iletisim becerisi D1 1
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Yeniliklere agik D8 1

olmak

Rehber olabilme D1, D2, D3, D4-5, D8 4

Deneyim D1, D2, D6, D8 4
Mesleki Ozellikler

Kendini gelistirme D8 1

Yeterlilik D2 1

Calismada danigman oOgretmenlere sahip olduklar oOzellikler “Danigsman
Ogretmen olarak sahip oldugunuz Ozellikler nelerdir?” sorusu yoneltilerek
belirlenmeye calisilmistir. Danigsman 6gretmenlerin sahip olduklari nitelikleri ile ilgili
goriisleri kisisel Ozellikler ve mesleki ozellikler olmak iizere iki tema altinda
toplanmistir. Kisisel ozellikler temas1 altinda disiplinli, empati yapabilme, sabirli,
yardimsever, iletisim becerisi ve yeniliklere agik olmak tizere alt1 goriis belirlenmistir.
Mesleki ozellikler temasi altinda ise deneyim, kendini gelistirme, rehber olabilme,

yeterlilik olmak Uzere dort goriis belirlenmistir.

Katilimcilardan D1, D2, D3 kendilerini yardimsever, sabirli ve iletisim

beceresine sahip bireyler olarak ifade etmislerdir.

“Danigman ogretmende sahip olunmasi gereken ozellikler agisindan bakarsak
iletisim becerisinin olmasi gerek. Buna sahip oldugumu diisiiniiyorum. Iletisim
becerisi onemli. Yardimsever olmak gerekiyor. Hani, elimden gelen yardimi

yapacagimi diisiiniiyorum ¢iinkii benzer sikintilar yasadik.” (D1)

“Saburlyyim bunun diginda, onlarin durumlarint anlamaya ¢aligiyorum. Onlar
evet belli bir yil c¢alismislar evet ama kadrolu mebde gérmemisler. Meb 'te
karsiastiklar: sikintilara karsi yardimct olmak iizerine bir anlayisimiz var. Cok da
yvardimct olmaya ¢alisiyorum ¢iinkii anlayarak durumu hissederek ben de sézlesmeli
bir ogretmen olabilirdim diye onlarin karsilastiklar: sorunlara o gézle bakmaya

calistyorum. Biraz empati yapiyorum bu konuda.” (D2)

“Egitimin en onemli seyi sabir. Ciinkii bizim hedef kitlemiz 6grenciler oldugu

icin ogretmende olmazsa olmaz en énemli sey sabwr.” (D3)

Danisman Ogretmenlerden D1, D2, D3, D4-5, D6, D7 ve D8 kendilerini
disiplinli, deneyimli ve rehberlik yapabilecek yetiye sahip bireyler olarak ifade

etmislerdir.
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“Danisman ogretmen olarak secilme nedenim hizmet yilim. Muhtemelen

tecriibelerden dolayi. Ekstra bir kriter kullanildigin diigiinmiiyorum.” (D1)

“Biraz disiplinliyim. Kat1 bir disiplin degil ama yenilik¢i bir disiplinlilerden
biriyim. Kati disiplin, korkuyla degil de boyle benimki biraz sevgiye dayali bir disiplin.
Cocuklara sevdirmeyi, tanimayr ¢ok daha once istiyorum. Girdigim her okulda her
sinifta bunu yapmaya ¢alistyorum. Arkadaslara, ¢ocuklara... Bunu yapmaya

calistyorum.” (D2)

“Aday ogretmenlere tecriibelerimiz i1s18inda bir seyler anlatmaya ¢alisiyoruz.
Onlari mesleki siirecte daha iyi yonlendirebilmek adina kendilerini gelistirebilmeleri
agisindan ¢evre imkdnlarint kullanabilmeleri acisindan elimizden geldigi kadar

bildiklerimiz is181inda bir seyler vermeye ¢alistyoruz.” (D3)

“Bireysel olarak isimin iizerine titizim disiplinliyim. Disiplini baski bagirma
cagirma olarak algilama yalim yapilacak isi en ince ayrintisina kadar bastan sona ne
gerekiyorsa mevzuatina uygun olarak yapraktan bahsediyorum yani kurala
uymaktan bahsediyorum disiplinliyim bu konuda bir toplanti yapilacaksa o toplantiya
bizzat oturup yapmaya yeglerim yani hadi internetten indirelim de bunu yapmis gibi
gosterelim etmis gibi mug gibilerden biraz uzagim. Gergekten ne gerekiyorsa ve

faydali ise onun iizerinde yogruluyorum.” (D4-5)

“Bir ogretmen bu agamalara gelene kadar neler geciriyor nelerden gegiyor

bunlarin farkinda biriyim.” (D6)

“Biraz disiplinliyimdir diizeni severim. Bu dogrultuda gitmesini isterim aday
ogretmenimizin isi yarim birakmay:r sevmem tam yapayim isterim yarim kaldiysa onun

stresini ¢ok yagarim.” (D7)

Ayrica D8 yeniliklere agik oldugunu ve kendini gelistirdigini ve aday

ogretmenlere gerekli esneklikleri tanidigini belirtmistir.

“Biraz kuralcymm diyebilivim bir danisman ogretmen olarak tabii ki aday
ogretmenimize de elimizden geldigi kadar moda mod bir uygulama istemiyoruz onu da

elimden geldigi kadar gerekli esneklikleri taniyorum.” (D8)
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4.4. Damisman Ogretmenlerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Calismanin bu béliimiinde aday ve danisman 6gretmenlerin goriislerinden yola
cikarak, bir danigman ogretmenin sahip olmasi gereken Ozellikler belirlenmeye
calisilmigtir. “Danigman 6gretmenlerin sahip olmast gereken 6zellikler nelerdir?” alt
problemini cevaplamak amaciyla hem aday hem de danigman §gretmenlere ayni alt
probleme iliskin “Danigsman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler nelerdir?
Agiklaymiz.” sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde danisman 6gretmenlerin sahip olmasi

gereken Ozellikler belirlenmeye ¢aligilmstir.

4.4.1. Aday Ogretmenlerin Damisman Ogretmenlerin Sahip Olmasi Gereken
Ozellikler ile Tlgili Goriisleri
Aday 6gretmenlerin, danisman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zelliklere

iligkin goriisleri Tablo 4.7°de yer almaktadir.

Tablo 4.7. Danisman Ogretmenlerin Sahip Olmasi Gereken Ozelliklere Iliskin Aday Ogretmen Gériisleri

Temalar Kodlar Katilimcilar n
Yardimsever, istekli Al, A2, A4, A6 4

Iletisim yetenegine sahip Al, A4, A8 3

Empati kurabilmeli Al, A5, A6 3

Kisisel Ozellikler Sakin, sabirli A2, A6, A8 3
Co6ziim odaklh Al, A6 2

Paylagimci A8 1

Saygili A4 1

Yonlendirici, liderlik vasfina sahip Al, A5, A6, A7 4

Mesleki Ozellikler Deneyimli A2, A7 2
Bilgili A2, A7 2

Yogun olmamasi gerekir A2, Ad 2

Calismada aday oOgretmenlere danigman Ogretmenlerde olmasi gereken
ozellikler “Danigman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler nelerdir?” sorusu
yoneltilerek belirlenmeye calisilmistir. Ogretmen adaylarimin danisman dgretmenlerde
olmas1 gereken nitelikler ile ilgili goriislerinden hareketle kisisel 6zellikler ve mesleki
Ozellikler olmak {izere iki tema olusturulmustur. Kisisel 6zellikler temasi altinda
paylasimci, sakin, sabirli, saygili, ¢6ziim odakli, yardimsever, istekli, iletisim

yetenegine sahip ve empati kurabilmeli olmak iizere yedi goriis belirlenmistir. Mesleki
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ozellikler temas: altinda ise deneyimli, yogun olmamasi gerekir, bilgili, yonlendirici

ve liderlik vasfina sahip olmak seklinde dort goriis belirlenmistir.

Katilimcilardan A1, A2, A4 ve A6 danisman Ogretmenlerin yardimsever ve
istekli; A1, A4 ve A8 iletisim yetenegine sahip; A1, AS ve A6 empati kurabilen; A2,
A6 ve A8 sakin ve sabirli; Al ve A6 ¢oziim odakli; A8 paylasimci ve A4 saygili kisiler

olmalar1 gerektigini belirtmektedir. Bu konudaki goriisleri asagida sunulmustur.

“Iletisim yeteneginin cok giiclii olmas: gerekiyor ve karsisindakiyle empati
kurabilmeli. Yardima a¢ik hani... Karsisindaki kiginin bunu anlamast lazim, yardim

etmek istiyor, istekli ve ¢éziim odaklr olmalr diye diisiiniiyorum.” (Al)

“Onun disinda danisman 6gretmenin sakin, ogretmeyi seven, ogretmekten zevk
alan, merakli, arastirmaci birileri olmasi lazim ve nasil deyim sunu... Her seyden de
haberi olmast lazim. Bizim bu aday 6gretmenlik siirecine dair biitiin bir, egitimleri
filan kapsam/i sekilde bilgisi olmast lazim ki ben ona gittigimde bos bir seklide geri
donmeyeyim, yanitsiz bir sekilde geri donmeyeyim.” (A2)

“Iletisim becerilerinin gelismis olmasi lazim bizimle. Ayrica vaktinin olmasi
lazim biz bu sikintyyr yastyoruz ¢iinkii danisman 6gretmenimizin vakti yok. Onun da
yogun bir is yiikii var o yiizden ¢ok fazla vakit geciremiyoruz yardimsever olmasi

lazim.” (A4)

“Biraz anlayisli olmali yeni atanan insanin tecriibesi ne ki zaten hi¢bir sey
bilmiyor belki daha once iicretli yapanlar bir seyleri bilebilir de hig¢ iicretli yapmamis
KPSS' ye ¢alismis  bir staj yapmis sinava girmis gelmis adam hi¢chbir sey bilmiyor
onlara karsi biraz daha yardimsever miisamahalr olabilir daha toleransh olabilir.”

(A5)

“Danisman aday 6gretmenlere yardim edecek yol gosterecek gostermeli isi
zorlastirmamall kolaylastirmali bu konulari doldurmak bizim bayag: bir form
yiikiimiiz var o konuda yardimci olmalar gerektigini diistiniiyorum biitiin yiikii bize
yikmamalar: gerektigini diistintiyorum. Ayrica isimizi kolaylagtirmali dedigim gibi
bize o6gretmenligi  sevdirmeli iiniversitedeki hocalarimizdan sonra buradaki
hocalarimiz bir nevi onlar bizim isi onlardan ogrenmeliyiz. Bu da sevgi ile sabiwrla
sabirli olmalar1 gerekiyor bizim de aymi éyle sevgiyle sabirla Ilmek ilmek ogretmeleri

gerektigini diistintiyorum.” (AB)
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“Danisman ogretmenlerimizden Onun disinda baska bir nitelik belirledigimiz
vok swniftaki ders anlatist ile olsun kendi aramizdaki muhabbetten olsun sabirl
oldugunu gozlemliyoruz 6gretmen sabwrli olacak giiler yiizlii olacak velilerle iliskileri

iyi olacak olumlu olacak swunif i¢i iliskileri iyi olacak.” (A8)

Katilimcilardan A1, A5, A6 ve A7 danisman 6gretmenlerin liderlik vasfina
sahip; A2 ve A7 deneyimli ve bilgili; A2 ve A4 ise yogun olmamasi ve is yiikiinlin

fazla olmamasi gerektigini belirtmistir.

“Danigman 6gretmen bence, yonlendirici ve liderlik vasfinin olmasi gerektigini

diistintiyorum oncelikle.” (A1)

“Bence en az on yillik tecriibeye sahip olmast lazim. Ben sinif ogretmeniyim
birden dorde kadar biitiin siniflar: okutmus olmasi lazim. Danigman ogretmenin bence
cok fazla ders yiikiiniin olmamast lazim ki beni gelip gézlemleyebilsin. Bana yardim

edebilsin. Ben de onun dersini gozlemleyebileyim.” (A2)

“Stireci iyi bilmeli hani biz daha yeni atandik ortamin siireci bilmiyoruz nasil
isliyvor adaylik nedir aday Jgretmenlerin neler yapmasi gerektigini formlari
doldurmamiz gerektigini mesela biz her hafta 7 form dolduruyoruz bu 22 hafta olacak
peki biz bu formlart nasil dolduracagiz.” (AT)

“Danisman 6gretmenimizde olmasi gereken nitelikler okula girdigimiz andan
itibaren gerek idare ile gerek ogrencilerle olan diyalogunu bize deneyimlerini

paylasmaswni istiyoruz.” (A8)

4.4.2. Damsman Ogretmenlerin Damisman Ogretmenlerin Sahip Olmasi Gereken

Ozellikler ile Tlgili Goriisleri

Danisman ogretmenlerin sahip olmast gereken oOzelliklere iliskin kendi

goriisleri Tablo 4.8’de yer almaktadir.

Tablo 4.8. Danisman Ogretmenlerin Sahip Olmasi Gereken Ozelliklere Iliskin Danisman Ogretmen Gériisleri

Tema Kodlar Katilimcilar n
Yardimseverlik D1, D3, D7, D8 4

Sorun ¢dzme becerisi D1, D2, D7, D8 4

Tletisim becerisi D1, D4-5, D8 3

Kisisel Ozellikler Empati D2, D6, D7 3
Sabirli D3, D7 2
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Aragtirmaci, sorgulayici D8 1

Vicdanlh D6 1
Rehberlik edebilmesi D1, D3, D4-5, D7 4
Deneyim, tecriibe D2, D7 2
Mesleki Ozellikler ~ Meslege hakim olmasi D1 1
Motive edicilik D1 1

Calismanin bu boliimiinde danisman 6gretmenlere, kendilerinin sahip olmasi
gereken Ozellikler sorulmustur. Danigman 6gretmenlerin, danisman 6gretmen olarak
kendilerinde bulunmasi1 gereken nitelikler ile goriislerinden hareketle kisisel 6zellikler
ve mesleki 6zellikler olmak Uzere iki tema ortaya ¢ikmustir. Kisisel 6zellikler temasi
altinda yardimseverlik (D1, D3, D7, DS), sorun ¢ézme becerisi (D1, D2, D7, DS),
iletisim becerisi (D1, D4-5, D8), empati (D2, D6, D7), sabirli (D3, D7), arastirmaci ve
sorgulayict (D8), ve vicdanli (D6) olmak tlizere yedi goriis belirlenmistir. Mesleki
Ozellikler temasi altinda ise rehberlik edebilmesi (D1, D3, D4-5, D7), deneyim ve
tecriibe (D2, D7), meslege hakim olmasi1 ve motive edicilik (D1) olmak tizere dort

goris belirlenmistir. Katilimcilarin goriisleri asagida sunulmustur.

“Birincisi meslegine hakim olmasi gerekir, mesleki bilgisinin yeterli olmasi
gerek ki bu ogretmenlik meslegi biraz siiregte de tecriibelerle edinilen bir beceridir.
Yani iiniversitede aldigimiz egitim ¢ok yiizeysel kaliyor meslege iligkin.
Karsilasabilecegi zorluklara hem konuya hakim olacaksiniz hem de tecriibelerinizi
harmanlayarak aday ogretmene rehberlik edeceksiniz. Bu da rehberlik becerisinin
olmasi gerek. Bilgiyi aktarmak adina, biraz once bahsettigim gibi iletisim becerisi ¢cok
onemli insan iliskilerini kurmak adina. Ciinkii yeri gelecek aday o&gretmenlikte
tiikendigimiz zamanlar, kendimizi yetersiz hissettigimiz zamanlar olacak boyle bir
durumda sey yapmak lazim. Motive etmek gerekiyor ogretmeni. Hani motivasyon

bilgisi ya da becerisi artik nasil nitelerseniz ona sahip olmak gerekiyor.” (D1)

“En basta tecriibe lazim. En bes yil degil, en az on yillik bir tecriibe olmast
gerekiyor. Ben bu konuda ¢ok tecriibesizim. Ogrenmem gereken cok sey varken bir
anda damsman sifati verildi bana. Bu ¢ok zorluyor beni de bazen. Ciinkii bilmem

gereken aragtirmam gereken ¢ok sey varken, daha 6grenme asamasindayken direkt
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ogretmen olarak damisman olduk. Daha tecriibemiz yoktu. Bunu da zamanla
karsilyyoruz iste danisman ogretmenin en az bir on yillik tecriibesi olmast gerekiyor.
Birka¢ okulda ¢alismast gerekiyor. Birka¢ ¢ocugu gorebilmesi koy, merkez, sorunlu

ogrenci tipi gormesi gerekiyor danigsman ogretmenin.” (D2)

“Tecriibe olmast gerekiyor mesleki yeterliligi biraz daha seminerlerle veya bir
hizmet i¢i egitimle daha zenginlestirilebilmesi gerekiyor tabii tecriibe ¢ok onemli

diyebilirim.” (D7)

Katilimcilarin goriislerinden yola ¢ikarak bir danismanin 6gretmenin 6ncelikle
meslegine hakim olmasi, deneyimli olmasi, sorun ¢ézme yetenegine sahip olmasi,

aragtirmaci ve motive edici olmasi gerekti soylenebilir.

Katilimcilarin -~ diger goriisleri de damisman 6gretmenlerin  vicdanli,
yardimsever, sabirli, iletisim becerisine sahip olmasi ve empati kurabilmesi gerektigi

yonundedir.

“Yardimsever olmak lazim. Hani bilgi aktarimi gibi bir sey soz konusu degil.
Sadece nasil kullanacak bunu gibi. Temel seyi rehberlik aslhinda, rehberlik,
yvardimseverlik, iletisim becerisi on plana ¢ikiyor. Bu sekilde, bir de sorun ¢ozme
becerisi olmasi gerek ¢iinkii hani ¢ézemedigi durumlarda siz devreye giriyorsunuz.

Size danmisacak aday ogretmeniniz. Hani sorun ¢ézme becerisinin de olmasi gerek.”

(D1)

“Bir de dedigim gibi empati yapmasi gerekiyor. Her seyi direktif olarak degil
de onlart anlayarak karsilastigi sorunlari ¢éziimlemesi gerektigini diistintiyorum. Yani
tecriibe empati sevgiye saygiya dayali bir iletisim olmasi gerekiyor. Bir de yasadig
duruma ornek vermek gerekiyor iste. Ben su okuldayken su ¢ocukla sunlart ¢calistim.
Sunlarla, su problemleri su seklide ¢ozdiim diye ornek vererek hayatindan danigman
ogretmen olarak damganlarina adaylarina karsilastigi problemlere onceden bilgi
vermesi gerekiyor. Hani karsilagtiginda ne yapacak ogretmen benim hayatimda
vasadigim hikayelerden ya da iste damisman o&gretmenin  hayatinda yagsadig
hikayelerden yola ¢ikarak ¢oziimlemesi gerekiyor.” (D2)

“Sabirli olmasi lazim yol gosterici olmast lazim ogretici seyler ¢ok iyi bilmesi
lazim onlara yol géstermesi lazim sadece kendi bildikleri degil ogrenebilecegi degisik

ortamlar, ogrenebilecegi kaynaklar, ¢evreyi tanmima konusunda yardimci olabilir,
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bilgilerini aktarabilir, rehberlik etmek dedigimiz sey sadece ders anlatimi ile suirl

)

olan bir sey degil. Yardimci olabilmeli. Insan her alanda kendini gelistirmesi lazim.’

(D3)

“Her zaman her zaman diistindiigiim bir sey var kapuyt kapattigimda o sinifta
vicdanminla kaldigin bir denetlemeye gore degil de vicdanimi dinlemeli bir danigsman

ogretmen vicdanli olmall diye diigtintiyorum. En basta adaletli olmali.” (D6)

“Tabii ki sabirli olmasi gerekir yonlendirici olmasi gerekir rehberlik edici
olmasi gerekir paylasimct olmasi gerekir nasil baska soyleyeyim sikintilarina ortak
bir nokta bulabilir beni dinlemesi gerekir dinleyici ozelliginin olmasi gerekir halden

anlamasi gerekir empati kurmasi gerekir.” (D7)

“Gerekli yerlerde danisman ogretmen aday ogretmene gerekli esneklikleri
tamimasi gerekiyor Ona meslegi korkutmaktan ziyade ona meslegi sevdirmeli isindir
mali arastirmact olmasi gerekiyor sorgulayict olmasi gerekiyor diigiinen olmast
gerekiyor paylasimct olmasi gerekiyor aday ogretmene karsi kendi tecriibelerini artik

bu sekilde.” (D8)

Katilimer D4-5 goreve yeni baglayan aday ogretmenleri kursiyer olarak
gormemek gerektigini belirtmistir. Ayrica otoriter tavirlar sergilememek gerektigini

adaylara is ortamin1 6gretmek i¢in ¢abalamak gerektigini ifade etmistir.

“Olmamast gerekenle baslayayim. Ben danisman ogretmenin ben isi ¢ok iyi
bilirim yeni gelenler benim o&grencimdir benim kursiyerimdir ben ona her seyi
ogretecegim havasi ile ¢ctkmamalr bir, ikincisi fazla otoriter davranip yaninda asistan
gibi dolastirip hadi bunu yapacaksin hadi sunu yapacaksin bunu yapmak zorundasin
gibi biraz daha kati durumda olmamali. Sunu bilecek oncelikle kendisi oranin
tecriibeli bir elemanidir. Danisman ogretmen yeni gelenlere is ortamini ogretmekten

sorumludur.” (D4-5)
4.5. Aday Ogretmenlik Siirecinde Yasanan Sorunlar

Calismanin bu boliimiinde aday ve danigman 6gretmenlerin goriislerinden yola
cikarak aday 6gretmenlik siirecinde karsilasilan sorunlar belirlenmeye ¢alisilmistir.
“Aday Ogretmen yetistirme silirecinin mentorluk uygulamasi baglaminda etkililigi
nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday 6gretmenlere ilk olarak “Aday

ogretmenlik silirecinde danigman Ogretmeninizle yasadiginiz sorunlar nelerdir?
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Agiklayiniz.” sorusu yoneltilmistir. Danisman 6gretmenlere ise ilk olarak “Aday
Ogretmenlik siirecinde aday 6gretmenle yasadiginiz sorunlar nelerdir? Aciklayiniz.”
sorusu yoneltilmistir. Bu sekilde aday Ogretmenlik siirecinde karsilagilan sorunlar

tespit edilmeye calisilmistir.
4.5.1. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmenlerin Damisman
Ogretmenlerle Yasadiklar1 Sorunlar

Aday 6gretmenlik siirecinde, aday 6gretmenlerin danisman 6gretmenlerle

yasadiklar1 problemler Tablo 4.9 da yer almaktadir.

Tablo 4.9. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmenlerin Danisman Ogretmenlerle Yasadiklar1 Problemler

Tema Kodlar Katthimcilar n
Yardimci olamama A2 1
Damisman Kaynakh Paylagimimiz yok A4 1
Iletisim Kopuklugu A5 1
Formlar A6 1
Siire¢ Kaynakh

Yogunluk A6 1
Okul Kaynakh Uzak mesafe kaynakli A7 1

iletisimsizlik
Sorunsuz Sorun yok Al, A3, A4, A8 4

Calismada aday Ogretmenlerin aday Ogretmenlik siirecinde danigman
Ogretmenlerle yasadiklar1 problemler “Aday Ogretmenlik siirecinde danisman
Ogretmeninizle yasadiginiz sorunlar nelerdir?” sorusundan alinan cevaplarla
belirlenmeye calisilmistir. Aday Ogretmenlerin verdikleri cevaplar dogrultusunda
danisman kaynakli, siire¢ kaynakli, okul kaynakli, sorunsuz olmak tzere dort tema
belirlenmistir. Danigsman kaynakli problemler temasinin altinda daha fazla yardimci
olamama, paylasimimmiz yok ve iletisim kopuklugu olmak iizere U¢ goris
belirlenmistir. Siire¢ kaynakli problemler temasi altinda formlar ve yogunluk olmak
tizere iki gorls belirlenmistir. Okul kaynakli problemler temas1 altinda uzak mesafe
kaynakli iletisimsizlik olmak iizere bir goriis belirlenmistir. Katilimcilardan dordi ise

bu siirecte problem yasamadigini ifade etmistir.

Katilimcilardan A5 danismanlartyla iletisim problemi yasadiklarini, A4

paylasimlarinin olmadigini belirtmistir. A2 ise danigsmanlarin aday 6gretmenlere pek
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yardim etmediklerini ifade etmistir. Ayrica A4 danigmaniyla herhangi bir paylasimda

bulunamadigi i¢in herhangi bir problemin ortaya ¢ikmadigini da belirtmistir.

“Bu siiregte ¢ok yardimci olmasini beklerdim. Simdi su harfi 6greteceksin bak
ben bu harfi boyle ogrettim sen de boyle ogret kaynak bulamiyorsun. Bak su

kaynaklardan yararlanabilirsin, demesini beklerdim.” (A2)

“Bugtine kadar bir problem yasamadik ¢ok fazla. Zaten bu danismanlik konusu
ile ilgili bir paylasimda da bulunmadik. O yiizden herhangi bir sorunumuz olmadi

bugiine kadar her sey yolunda.” (A4)
“Dedigim gibi bir iletisim kopuklugu bazen oluyor.” (A5)

Katilimcilardan A6 ise silire¢ kaynakli sorunlar baglaminda ¢ok yogun

olduklarini ve form yiikiiniin ¢cok fazla oldugunu belirtmistir.

“Su anda tek problem cok yogunuz. Ben simf 6gretmeniyim IYEP dersi var
okulda dersim var. Hafta i¢i Milli Egitim'e geliyoruz bir giin hafta sonu iki glin seminer
var sadece bu yogunluk problem gibi duruyor. Bir de bunun tizerine forumlar falan

var bir tek o problem gibi duruyor.” (A6)

Katilimer A7 danigmanin gorev yaptig1 okul ile kendisinin gorev yaptig1 okul

arasinda mesafe oldugunu bu sebeple iletisim problemi yasadiklarini belirtmistir.

“Su an 3 ay oldu baslayali. Danisman ogretmenimle heniiz iletisime gecemedik
yiiz yiize iletisime geg¢emedik. CUnki okulumuz c¢ok uzak 40 dakika bir mesafe.

Danigman hocamla aramdaki tek sorun su anda yol sorunu ulagim sikintisi.” (A7)

Katilimeilardan A1, A3, A4 ve A8 aday ogretmenlik siirecinde problem

yasamadiklarini belirtmislerdir.
“Hi¢bir problem yasamadim. Cok yardimci oldu.” (Al)
“Sorun yasamadim desem...” (A3)

“Haftada 2 saat ben danisman ogretmenimin dersini dinliyorum. Haftada 4
saat de kendileri gelip bizim okulumuzda dersimizi dinliyor. Bugtine kadar bir

problemle karsilasmadim danisman ogretmenimle.” (A8)
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45.2. Aday Ogretmenlik Siirecinde Damsman Ogretmenlerin Aday

ﬁgretmenlerle Yasadiklar1 Sorunlar

Aday oOgretmenlik siirecinde, danisman Ogretmenlerin aday 6gretmenlerle

yasadiklar1 problemler Tablo 4.10° da yer almaktadir.

Tablo 4.10. Aday Ogretmenlik Siirecinde Danisman Ogretmenlerin Aday Ogretmenlerle Yasadiklar1 Problemler

Tema Kodlar Kattlimcilar n
Ders yogunlugu D6, D8 2
Evrak isleri D2, D3 2
Sure¢ Kaynakh Aday ve danismanin farkli branglarda olmast D3 1
Sorumlu olunan ¢ok fazla aday 6gretmenin olmasi D3 1
Her seyi danigsmandan bekleme D2, D4-5 2
Adaylarin devlet kurumu isleyisini bilmemesi D4-5 1
Aday Kaynakh
Adaylarin kolaya kagma D4-5 1
egilimi
Uzaklik-ayni okulda olmama D1, D6, D7 3
Okul Kaynakh
Iletisimsizlik D8 1

Calismada danisman Ogretmenlerin aday oOgretmenlik silirecinde aday
Ogretmenlerle yasadiklar1 problemler ‘“Aday Ogretmenlik siirecinde aday
Ogretmeninizle yasadiginiz sorunlar nelerdir?” sorusundan alinan cevaplarla
belirlenmeye caligilmistir. Alinan cevaplar dogrultusunda stire¢ kaynakli, aday
kaynakli ve okul kaynakli olmak iizere ii¢ tema belirlenmistir. Siire¢ kaynakli
temasinin altinda aday ve danigsmanin farkli branslarda olmasi, ders yogunlugu, evrak
isleri, sorumlu olunan ¢ok fazla aday 6gretmenin olmasi olmak {izere dort goriis; aday
kaynakli temanin altinda adaylarin devlet kurumu isleyisini bilmemesi, adaylarin
kolaya kagma egilimi, her seyi danismandan MEB’ten bekleme olmak {izere ii¢ goriis;
okul kaynakli temanin altinda ise uzaklik ayni okulda olmama ve iletisimsizlik olmak

lizere iki goriis ortaya ¢ikmaistir.

Katilimcilardan D6 ve D8 ders yogunlugu, D2 ve D3 evrak isleri, D3 aday ve
danismanin farkli branslarda olmasi ve yine D3 sorumlu olunan ¢ok fazla aday
Ogretmenin olmasindan kaynaklanan siire¢ kaynakli problemlerin oldugunu

belirtmistir.
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“Soyle bir problem yasiyoruz. MEB’in isleri ve yogunlugu onlarin formlart
doldurma siiregleri ¢ok zor geliyor onlara. Bir yandan adaylar hi¢bir sey bilmiyor.
Direkt onlerine yiiklii bir dosya konulmus iste bunun tizerinden gelin diyorlar ve
karsilarinda da c¢ok isi bilmeyen damisman o&gretmenler var. Form konusunda

gergekten sikintt yasryorlar.” (D2)

“Su an i¢cin benim bir tane aday ogretmenim yok 7 tane aday ogretmenin
damismanligini yapiyorum ve farkli branglarda, hepsine elimden geldigi kadar
yardimcr olmaya ¢alisiyorum. Ciinkii farklt okul tiirlerinde ¢alisiyorlar ilkokul,
ortaokul... Az ¢ok biz de bir seyler 6grenmeye ¢alistyoruz onlara yardimct olmaya
calisiyoruz, arkadaslarimiza yardimci olmaya ¢alisiyoruz. Sadece iste bazen bu resmi
konularla ilgili bizim de bazen bilmedigimiz seyler ¢ikabiliyor ama 6grenip onlara
yardimci olmaya ¢alistyorum ozellikle raporlarin yazilmasidir, degerlendirmeler...
Yani o konularda resmi olan seylerde... Cok da bir stkinti yasamiyoruz aslinda biz de
bilmedigimiz konularda, burada koordinator ogretmenlerimiz var. Onlara soruyoruz

ogreniyoruz o sekilde oradaki eksikligimizi kapatryoruz.” (D3)

“En biiyiik dert brans ogretmeni bir giin bos vaktimizin olmamasi gibi bir
durum var haftanin her giinii ¢alistyoruz ve 6 saat haftanin 30 saati de dolu benim

okul icinde herhangi bir de ¢cocuklara 6deviendirme dahilinde bile goriismem miimkiin

degil” (D6)

“Yasadigimiz en biiyiik problem irtibata gecemiyoruz. Aday 6gretmenimin de
benimle ayni saatte dersi oldugu icin aday ogretmenin gelip benim dersime

giremiyor.” (D8)

Katilimeilardan D2 ve D4-5 adaylarin her seyi danisman Ogretmenden
beklediklerini, D4-5 ise adaylarin memuriyeti bilmedigini ve kolaya kagma egiliminde

olduklarmi belirterek aday kaynakli problemler yasadiklarini ifade etmislerdir.

“Baska da adaylarla ilgili onlar mebden bekliyor her seyi en biiyiik sikinti
buradan bagslyor. Kisinin kendinden bilmesi gerekiyor kendi bir sey yapmazsa
bakanlik da bir sey yapmaz. Her seyi mebden okul miidiiriinden idareciden ya da
danisman ogretmenden beklememesi gerekiyor. Eger bir konu arastirmasi gerekiyorsa
sonuna kadar mevzuat yonetmelik vs. hepsini arastirmasi bilmesi gerekir. Bildikten
sonra hala sorun ¢ozilmilyorsa o konuda idareci ya da bakanlik danisman égretmen

yardimci olacaktir. Dedigim gibi MEB e atanan herkes onu bekliyor, her seyi MEB ’in
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vapacagin diistiniiyor. Her bir ihtiyacimizda yamimizda olmast gereken bakanlik
maalesef pasif durumda. Yeteri kadar yardumct olamuyor, hi¢ yardimct olmuyor bazen.
Bazen késtek bile olabiliyorlar destek olmak gerekirken. Hani bazen notr bile bir sey
yokken késtek bile olabiliyorlar. Iste bu cogu MEB’e atanan Ogretmenin en biiyiik
derdi bence.” (D2)

“Aday ogretmenlerin genellikle cevresinden de etkilenerek isin kolayina
kacma egilimleri var. Uzerinde ¢aba harcamadan isin kolayina gitme egilimleri var
her zaman bizim yararimiza olsun bizim diizenimize gore olsun anlayist var devlet
kurumunda ki disiplinden biraz bihaberler o konuda biraz daha yogrulmalar

gerekiyor diye diisiintiyorum.” (D4-5)

Katilimcilardan D1, D6 ve D7 uzaklik ve ayn1 okulda olmamaktan, D8 ise

iletisimsizlikten kaynaklanan sorunlar yasadiklarini belirttiler.

“Bizim mekandan kaynakli ayri mekanlarda ¢calismamizdan kaynakl iletisim
sorunumuz var. Halen daha yiiz yiize goriismemiz miimkiin olmadi. Onun haricinde de
nedir, hani bu mekandan kaynakl: .... Hanim in yasadigi sorunlara da ben birebir
miidahale edemeyecegim. Boyle bir sitkinti olabilir. Yani aminda miidahale etmemiZi

aninda paylagip bilgi aktarimi, bilgi paylasimi yapmamizi engelleyecek.” (D1)

“En biiyiik problem mesafenin olmasi ayni okulda olmamamiz. Aradaki fark 30
dakika. Okullarimizin yakin olmamasini problem gériiyorum bir onun haricinde ayni
okulda olmamiz tabii ki en biiyiik problem birebir ilgilenememe gibi diger tiirlii baska

bir problem yok en biiyiik problem dedigim gibi okullarin farkli olmasi.” (D6)

“En biiyiik problemimiz dedigim gibi ulasim. Buraya gelememesi benim kendi
okuluna gidemem dersime katilmasi gerekiyor benim onun dersine katilmam
gerekiyor. Bu aksakliklart yasiyoruz en biiyiik problemimiz bu onun haricinde
gortissek belki baska sikintilar ¢ikacak da gériismedigimiz icin anlasamama gibi veya
eksik yanlarini goriip elestiriyi kabul ediyor mu etmiyor mu bu agilart hi¢ gérmiiyorum
bilmiyorum aday 6gretmenin. Tanmimiyorum. En biiyiik problem bu. Onun haricinde
dedigim gibi bu problem asilmis olsa diger problemleri gormiis olacagim. Ama su an
diger problemleri bile tespit edemiyoruz baska problemlerden bahsetmek isterdim ama

yasayamiyoruz o firsatimiz da yok.” (D7)
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4.6. Aday Ogretmenlik Siirecine Yonelik Beklenti ve Oneriler

Calismanin bu boliimiinde aday 6gretmenlik siirecinin iyilestirilmesi ve siire¢
igerisinde yasanilan sorunlar1 engellemek adina, aday ve danisman 6gretmenlerin
beklenti ve Onerileri belirlenmistir. “Aday 0gretmen yetistirme siirecinin mentorluk
uygulamasi baglaminda etkililigi nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla ikinci
olarak aday 6gretmenlere “Danisman 6gretmeninizden beklentileriniz ve stirece donik
Onerileriniz nelerdir? Aciklayiniz.” ve danisman O6gretmenlere “Aday Ogretmenlik
stirecinden beklentileriniz ve siirece doniik 6nerileriniz nelerdir? Agiklayiniz.” sorulari
yoneltilmistir. Bu sekilde 6gretmenlerin bu siiregten beklentileri ve stirece yonelik

Onerilerine yer verilmistir.

4.6.1. Aday Ogretmenlerin Aday Ogretmenlik Siirecine iliskin Beklentileri

Aday oOgretmenlerin, aday Ogretmenlik siirecinden ve danigmanlarindan
beklentileri Tablo 4.11°de yer almaktadir.

Tablo 4.11. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmenlerin Beklentileri

Temalar Kodlar Katihimcilar n
Evrak Islerinin azaltilmas: Al, A6 2
Ayni1 okulda ¢alisma Al, A3 2
Danigsmanin dersini gézlemleyebilme Al 1
Siirece Iliskin Sadece gozlem yapilmali Ad 1
Beklentiler
Siirecin siradan bir is olarak goriilmemesi A8 1
Aday 6gretmenlik siireci daha az yogun olsun A7 1
Uygulamaya yo6nelik egitimler A7 1
Gozlem yapabilmek A7 1
Hetisim halinde olmak Al, A8 2
Yardime1 olsun Al, A2 2
Damismana
fliskin Danigsman daha fazla tecriibeli olmali A2, A8 2
Beklentiler . C .
Evrak, memuriyet ve okul isleri ile ilgili bilgilendirme A4, A5 2
Deneyimlerinden faydalanmak Al 1
Daha sik gorlismeler ayarlanabilir Al 1

Calismada aday Ogretmenlerin aday 6gretmenlik siirecinden beklentileri ve

Onerileri “Danigsman Ogretmeninizden beklentileriniz ve siirece yonelik Onerileriniz
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nelerdir?” sorusundan alman cevaplarla belirlenmeye c¢alisilmistir.  Aday
Ogretmenlerin verdikleri cevaplar dogrultusunda (1) siirece iligskin beklentiler ve (2)
danisman 6gretmen ile ilgili beklentiler olmak iizere iki tema olusturulmustur. Siirece
iliskin beklentiler temasinin altinda uygulamaya yonelik egitimler, evrak islerinin
azaltilmasi, ayni okulda g¢alisma, danismanin dersini gozlemleyebileyim, sadece
gdzlem yapilmali, siirecin siradan bir is olarak goriillmemesi, aday 6gretmenlik stireci
daha az yogun olsun ve gozlem yapabilmek olmak lizere sekiz goriis; danisman ile
ilgili beklenti ve Oneriler temas1 altinda ise deneyimlerinden faydalanmak, yardimci
olsun, danigman daha fazla tecriibeli olmali, daha sik goriismeler ayarlanabilir, iletisim
halinde olmak, evrak, memuriyet ve okul isleri ile ilgili bilgilendirme seklinde goriisler
belirlenmigtir. Danigmana iligkin beklentiler temasinin altinda ise deneyimlerinden
faydalanmak, daha sik goriismeler ayarlanabilir, iletisim halinde olmak, yardimci
olsun, danisman daha fazla tecriibeli olmali ve evrak, memuriyet ve okul isleri ile ilgili

bilgilendirme olmak iizere alt1 goriis belirlenmistir.

Katilimcilardan A1 ve A6 evrak islerinin ve siire¢ yogunlugunun azaltilip
uygulamaya yonelik egitimlerin verilmesi gerektigini, Al ve A3 aday O0gretmen ile
danisman Ogretmenin ayni okulda gorev yapiyor olmasini, Al aday 6gretmenlerin
danismanlariin dersini gozlemleyebilmesi gerektigini belirtmistir. Ayrica A4 bu

stirecte sadece gdzlem yapilmasi gerektigini 6ne slirmiistiir.

“Danigman ogretmenimden beklentim, tabii ki bu siireci kolaylastirmak adina
onun bilgilerinden deneyimlerinden, ben yararlanmak istiyorum. Tabi ¢ok fazla
formlar var, yapacagimiz evraklar var. Bunun disinda yeni oldugumuz igin sinifta bazi
problemler yasayabiliyoruz, okulun isleyisi ile ilgili problemler yasayabiliyoruz. Bu
konuda ben yardim bekliyorum. Ogretmenimiz uzakta ve ulasim problemimiz var.
Farkl okullarda ¢alisiyoruz. Belki hani ayni okul olmasa bile daha yakin okullarda

’

danisman 6gretmen verilseydi, daha siireci rahat isletebilirdik diye diigiiniiyorum.’

(A1)

“Danigman ogretmeninin ayni okulda olmasi. Olsa daha iyi olur onlara
yvardimct olabilmesi agisindan diye diigiiniiyorum. Bu olsa danisman ogretmenin de

isini yapacagini diistiniiyorum.” (A3)
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“Su olabilir ilk getirilen aday 6gretmenlik siirecinde nasildi. Ogretmenler
derse girmiyordu bir sene boyunca bir danisman 6gretmenin yaninda kalyyordu ¢ok

daha saglhklydi.” (A4)

“Form yiikiiniin azaltilmas1 ¢ok iyi olurdu. Cok fazla evrak isleriyle
ugrasiyoruz. Bunlara aywacagimiz vakti ¢ocuklarla gegirebiliriz. Ne bileyim

kendimizi uygulamada gelistirmek adina bir seyler yapabiliriz.” (A6)

“Danismammin sinifinda onu izlemem gerek. Onu gérmem lazim. Onun
tecriibelerini kendime aktarmam lazimken ben burada sozel olarak ifade edilen
kelimelerle yetismeye ¢alistyorum bu siirecte kendimi ¢ok iyi gelistirmek yetistirmek

istiyorum ama maalesef olmuyor.” (A7)

Katilimcilardan A2 ve A8 danisman 6gretmenlerin daha tecriibeli olmasi ve
adaylik kaldirildiktan sonra da belli bir siire daha danigsmanligin devam etmesi
gerektigini belirtmigleridir. Ayrica A8 danisman 6gretmen seciminin, MEB tarafindan
yapilmasi, belirli kurallar c¢ercevesinde resmiyet kazandirilmast gerektigini

belirtmistir.

“Onerim. Dedigim gibi en az on yillik tecriibesi olmasi lazim bence. Birden
dorde kadar biitiin siniflar: okutmus olmasi lazim. Cok materyal ve kaynak bakimindan
zengin, zengin materyal ve kaynaklart olmast lazim bence. Bana onerebilecek
gosterebilecek donanmimli biri olmasi lazim. Merakli ogrenmeyi 6gretmeyi seven bir

insan olmasi lazim.” (A2)

“Bir sene degil de bu aday 6gretmenlik siireci kaldirildiktan sonra her
ogretmene farkli okullarda en az 5 yil 10 yil tecriibeli olan ogretmenlerle daha kolay
iletisim kurabilmesi. Rastgele degil de milli egitim agisindan belirlenirse bu kurallar
resmiyet kazanmis olur hem karsidaki 6gretmen resmiyet kazandig icin bu isi siradan

bir is olarak gormez.” (A8)

Katilimc1 aday o6gretmenlerden A4 ve AS danigsmanlarinin, evrak isleri ve
memuriyet konusunda daha cok bilgilendirme yapmasi1 gerektigini belirtmislerdir.
Ayrica A5 danisman 6gretmeninin, ¢ok fazla aday 6gretmenle ilgilenmesi gerektigini
dolayistyla sorumlu oldugu aday 6gretmenlere yeterince bilgilendirme yapamadigini

belirtmistir.
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“Kilavuzu inceledigim zaman, danisman 6gretmenimizin bize verdigi ek bir
form var, yapilmasi gereken isler kilavuzu var, yapimasi gereken isler var,
ogretmenligin nasil yapilmasi gerektiginden daha ziyade, sinifin i¢inden ziyade, evrak
isleri nasildwr bize bunlart anlatmasi gerekir aslinda ama ¢ok da fazla sey yapamadik
bunlart alamadik. Hani benim bir yillik siirecte bekledigim sey gercekten evrak

islerinin devlet memuriyetinin nasil oldugunun bize ogretilmesini bekliyorum.” (A4)

“Bizim aday ogretmenlik siirecinde bir siirii doldurmamiz gereken form var
evrak var onu tam nasil yapacagimizi bilmiyoruz. Bazen onun hakkinda bilgilendirse
mesela iyi olur daha bilgilendirici olsa. Haricinde ¢ok da bir sey beklemiyoruz zaten

adamin 7 tane ogretmeni var hepsi ona bakiyor nasil yetissin hepsine.” (A5)
4.6.2. Damsman Ogretmenlerin Aday Ogretmenlik Siirecine iliskin Beklentileri

Aday 6gretmenlik stirecine iliskin danisman 6gretmenlerin beklentileri Tablo

4.12’de yer almaktadir.

Tablo 4.12. Aday Ogretmenlik Siirecinde Danisman Ogretmenlerin Beklentileri ve Onerileri

Temalar Kodlar Katilimcilar n
Aday 6gretmenlere devlet ciddiyeti kazandirilmal D4-5 1
Aday Tle Tigili
Beklentiler )
eklentile Ogretmenlerin iyi bir sekilde yetismesi D3 1
Ders yogunlugu azaltilmali D6, D7, D8 3
Alinan egitimin okul odakli olmasi D3, D7 2
Ayni1 okul olmali D6, D7 2
Danigman ve adayin branglarinin ayni olmasi D4-5 1
Evrak islerinin azaltilmasi D2, D7 2

Siirece fliskin
Beklentiler Goniilliiliik esasinin kaldirilmasi, bir danismana
diisen aday 6gretmen sayisinin diisiiriilmesi

D4-5 1
Danisman 6gretmene hizmet puani, derece ilerlemesi D1 1
Adaylara anlayish davranilmali D6 1

Calismada danigman 6gretmenlerin aday 0gretmenlik siirecinden beklentileri
“Aday 6gretmenlik siirecinden beklentileriniz ve siirece yonelik onerileriniz nelerdir?”

sorusundan alinan cevaplarla belirlenmeye ¢alisilmistir. Danisman 68retmenlerin
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verdikleri cevaplar dogrultusunda (1) aday ile ilgili beklenti ve oneriler ve (2) siirece
iliskin beklenti ve Oneriler olmak iizere iki tema olusturulmustur. Aday ile ilgili
beklentiler temasi1 altinda aday 6gretmenlere devlet ciddiyeti kazandirilmali ve
O0gretmenlerin iyi bir sekilde yetismesi olmak iizere iki goriis; siirece iligskin beklentiler
temast altinda ders yogunlugu azaltilmali, alinan egitimin okul odakli olmasi, ayni
okul olmali, danigsman ve adayin branslarinin ayni olmasi, evrak islerinin azaltilmast,
gontlliliik esasinin kaldirilmasi, bir danigmana diisen aday Ogretmen sayisinin
diisiiriilmesi, danisman Ogretmene hizmet puani, derece ilerlemesi ve adaylara

anlayish davranilmali olmak {izere sekiz goriis belirlenmistir.

Katilimcilardan D4-5 aday ogretmenle danigsmaninin ayni bransta olmasi
gerektigini ve aday Ogretmenlere devlet ciddiyeti kazandirilmasi gerektigini
belirtmistir. Ayrica danismanlik gorevi igin goniillik esas1 kaldirilip zorunluluk
getirilirse, danisman dgretmenlerin sorumlulugundaki aday 6gretmen sayisi azalacak

ve siirecin daha saglikli ilerleyecegini one slirmiistiir.

“Bireysel onerimden baglayayim tek ogretmen olarak 7 tane aday ogretmene
tizerime zimmetlediler. Zaman konusunda ¢ok ciddi sikintilar yastyorum ve benim de
karst oldugum bazi hususlar: yapmak zorundayiz sanki yani yetistiremedigimiz yerleri
vapilmis gibi gostermek zorunda kalacagiz. Bu sebeple gerekirse goniilliiliik esasinin
disina ¢ikip reelsen atamada olabilir bir danigsman ogretmenin bir tane aday
ogretmenler eglestirilmesi daha dogru olacaktir. Aday ogretmenlere devlet
ciddiyetinin oncelikle verilmesi gerekiyor. Yani dnceligin gorev olmasi kisisel
rahatliktan ziyade gérevin yapilmasi ve kendimizin géreve gore sekillendirilmesi
hayatimizin goreve gore sekillendirilmesi anlayisinin seminerlerde yerlestirilmesi
gerekiyor. Aksi takdirde rahati bozulan aday ogretmenler sorun ¢ikarmaya
baslayacaktir normal o6gretmenlige gectiklerinde bunun adaylik siirecinde
kazandwrilmasi durumunda normal siirecte ayni ciddiyet ve disiplin devam edecektir.
Branglar hakkinda ¢ok az bilgiye sahip olmakla beraber ¢evremden yardim almaya
calistyorum brang sahiplerine onlara gore yonlendirme yapmaya ¢alisiyorum bir
ikincisi de daha ziyade ogretmenligin nasil yapimast gerektigi iizerine brang
tizerinden meslek tizerinden degil de ogretmenligin nasil yapilmasi gerektigi iizerinden

hareket ediyorum rehberlik siirecinde.” (D4-5)
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Katilime1 D3 6gretmenlerin iyi bir sekilde yetismesi beklentisindedir.

“Bu stiregten beklentim su, 6gretmenlerin iyi bir sekilde yetismesi. Ciinkii iyi
vetismig bir 6gretmen kendi gelecegini sekillendirir. O yiizden bir 6gretmenin ¢ok iyi
yetismesi lazim. Lyi yetigirse 6grencilerimiz de iyi yetisir iyi insan yetisir insan yetigirse
iyi nesil yetisir iyi bir nesil yetistirirseniz iilkemizin kalkinmasinda daha biiyiik bir rol
oynamis oluruz. Bu sebeple ogretmenlerimizin ¢ok iyi yetigsmesinin gerektigini
diistintiyorum her alanda sadece bir alanda sinirli degil sadece kendi bransi ile ilgili
degil kendilerini gelistirmeleri gerektigini diisiiniiyorum. Bir de bu siiregle ilgili alinan
egitimin daha ¢ok okul odakli olmasi gerektigini diisiintiyorum daha ¢ok hizmet ici
egitim seklinde degil de egitim bir tecriibe isi tecriibe ile dgrenebilirsin egitimi
ogretmenligi. Ciinkii 6gretmenlik seminerle falan 6grenilebilecek bir alan degil yani
ogrencilerle bas basa kalman lazim, o sartlarla bas basa kalman lazim. Ben ¢ok da
seminer stire¢leriyle yetistirilebilecegini diisiinmiiyorum, daha ¢ok deneyim olursa

daha fazla yetistirilecegini diisiiniiyorum.” (D3)

Katilimcilardan D6, D7 ve D8 ders yogunlugunun azaltilmasini, D4-5, D6 ve
D7 danisman 6gretmenle aday 6gretmenin ayni okulda gérev yapmasini, D3 ve D7
alinan egitimlerin okul odakli olmas1 gerektigini ifade etmislerdir. D2 ve D7 ise evrak

islerinin azaltilmas1 beklentisi igerisindedirler.

“Onerim su formlarin bir an once kalkmasi. Gereksiz kagit israfi gereksiz
dosya islerinden ogretmen kendi sinifina ayiracagi zamani kendi geligimine egitimine
aywracagi zamani dosya doldurmak kagit israfi yapmakta mevzuati uygulamaktan artik
kendine egitim olarak degerlendirme siiresi saglayamiyor. Beklentim bir aday
ogretmenin adaylik siireci bittigi zaman tecriibeli bir 6gretmen kadar on yillik bir

ogretmenin tiim tecriibelerini bilmeli herhangi bir sorunda nasil ¢ézecegini 6grendim

demeli.” (D2)

“Bu stirecin en biiyiik sikintis1 uygulama eksikligi egitim fakiiltelerinde yetisme
stirecine baktigimiz zaman stajlarin yeterli olmadigin gériiyoruz. CUnku yeni gelen
bir ogretmen okula adapte olmada ¢ok biiyiik sikinti yasiyor. Universitede alinan
egitimler ve okuldaki isleyis ¢ok farkli oldugu icin yeni baslayan ogretmenlerimizin
fakiiltede aldigi egitim hicbir islerine yaramiyor. Sadece akademik bilginin otesinde
kalvyor. Kitapta kalyyor uygulamanin eksik oldugunu diistiniiyorum bunlarin daha ¢ok
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uygulama yapilarak ¢oziilebilecegine inaniyoruz. Ilerleyen siireclerde egitim

fakiilteleri daha fazla uygulama yapsa daha iyi olur diye tahmin ediyorum.” (D3)

“Iyi programlanmis iyi planlanmis bir adaylhik egitiminin daha dogru

olabilecegini diisiiniiyorum” (D6)

“Aday ogretmene amaci olmayan isin basinda bunu ogretiyoruz amagsiz
evrak doldurma isini 6gretiyoruz stajyer ogretmene gelir gelmez evrakla ugrasmaya
baslyor Hani isin islevselligi degil isin uygulamasi degil isin verimliligi degil de bizim
ugrastigimiz evrak igleri gereksiz degil de hani yapilmadigi icin uygulanmadigi igin
askida kalan bir seyi dolduruyoruz yani gostermelik isler yapiyoruz. Bu da
diistinsenize yani geliyor direkt 6grencisiniz yani yeni mezunsunuz gostermelik is
yvaptiginizi baslar baglamaz goriiyorsunuz bunu ve bu insandan daha sonra diizenli bir
sekilde ve liyakatli sekilde is yapmasini bekliyorsunuz bu da yani direkt Isin kétii

yanmni gosteriyoruz.” (D7)

“Bu programin en biiyiik eksikligi plan programla uygulama arasinda tam
birbirini tutmamasi kagit tizerinde oluyormus gibi ama gergekte olmamasi dersine

giriyormus gibi o da benim dersime girmiyor aslinda en biiyiik eksiklik bu.” (D8)

Katilimci D1 danisman Ogretmenlere, derece ilerlemesi, hizmet puani
verilmesi yOniinde beklentisi oldugunu belirtmistir. Boylelikle bu siirecin danigman

Ogretmenlere bir getirisi olacagindan bahsetmektedir.

“Ne olabilir kendi adima hizmet puani olabilir, derece ilerlemesi olabilir, bir
sekilde bu siireci saglikli yoneten insanlara bir getirisinin olmast gerektigini

diisiiniiyorum.” (D1)

Ayrica katimcir D7 6gretmenlik uygulamasina yonelik egitimin, mezun
olmadan Once tiniversitelerde verilmesi gerektigini, stajyerligin tiniversite doneminde

kaldirildiktan sonra meslege baslanmas1 gerektigini ifade etmistir.

“Aday 6gretmenligi bence uygulama seklinde tiniversitede alinmali. Bence en
mantiklist mezun olmadan bir uygulama oteli gibi “Uygulama Okulu” yapilmal

stajyerligini orada kaldirmali.” (D7)

Katilimer D6 bu siirecte aday 6gretmenlere anlayis gosterilmesi gerektigini

belirtmistir.
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“Bir 6gretmenin gergekten buraya gelene kadar ne kadar ¢abaladigini farkindayim ki
ben de iki yil kazanamadim tekrardan ¢alistim ¢abaladim oldu ¢ok siikiir. Ama boyle
asamalardan gecip de bu yerlere gelmis ogretmenlerin korkutulmasini dogru
bulmuyorum iste adayligint kaldirmayacagiz Milli Egitim boyle bir dilde bulunmuyor
tabii ki ama 6gretmenleri korkutmanin dogru olmadigint diisiintiyorum adaylik diye
bir kavram var adayhiginin gegebilecegini herkesin de tizerine diiseni yapacaginin
farkinda olmalarni diliyorum.” (D6)
4.7. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmen ve Damisman Ogretmen
Mliskisinin Degerlendirilmesi

Calismanin bu bolimde aday ve danigman Ogretmenlerin deneyimlerinden
yola ¢ikarak, aday 6gretmenlik siirecinde aday 6gretmen ve danisman 6gretmen iligkisi
degerlendirilmistir. “Aday Ogretmen yetistirme siirecinin mentorluk uygulamasi
baglaminda etkililigi nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla aday ve danigman
ogretmenlere Uglncl olarak “Aday ogretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday
O0gretmen-danisman Ogretmen iliskisini degerlendiriniz.” sorusu yoneltilmistir.
Ogretmenlerin deneyimlerinden yola ¢ikarak bu siirecin aday ve danigman

ogretmenlere katkisi ile birlikte kurumsal katkist belirlenmeye ¢alisilmistir.

4.7.1. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmen ve Damsman Ogretmen
iliskisine Dair Aday Ogretmen Gériisleri

Aday Ogretmenlik siirecinde aday 6gretmen ve danisman dgretmen iligkisine

dair aday 6gretmen goriislerine Tablo 4.13’te yer verilmistir.

Tablo 4.13. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmen ve Damsman Ogretmen Iliskisine Dair Aday Ogretmen Goriisleri

Temalar Alt Temalar Kodlar Katiimcilar n
Tecrubelerden faydalanma, A4, A6, A8 3
bilgilenme
Okul isleyisini 6greniyoruz A3, A4, A6 3
Bize yardimci, faydali oluyor Al, A8 2

_ Aday
Ogretmene

Katkisi Faydali Ogretmenleri daha iyi yetistirme Al, A8 2

Hata pay1 azaliyor Al 1
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Kendimi gelistiriyorum A7 1

Faydasiz Katkis1 yok A2, A5, A7 3
Egitimde aksama olmaz A4, A6 2
Dabha iyi 6gretmenlik yapabilme Al 1
Faydali Tecrube kazanma A2 1
Kurumsal
Katki Hata paymi azaltir A8 1
Faydasiz Katkis1 yok A3 1
Bilgi aligverisinde yeni teknikler Al, A2, A3, 5
Ogrenebilirler Ab, A8
Faydali Kendi bilgilerini tazeler, kendini A4, A7 2
gelistirir
Kendi hatalarinin farkina varma A2 1
Damgsmana Sorumluluk sahibi yapiyor A7 1
Katkis1
Faydasiz Katkis1 yok A5 1
Olumsuz katk1 A6 1

Bu bdliimde aday 6gretmenlik siirecinde aday 6gretmen ve danigman 6gretmen
iliskisinin (1) aday Ogretmenlere katkisi, (2) kurumsal katkisi ve (3) danisman
ogretmenlere katkisi acisindan degerlendirmesi amaglanmastir.

Katilimeilardan alman cevaplar her ana temam altinda faydali ve faydasiz
olmak ftizere ikiser tema altinda toplanmistir. Aday O6gretmenlere katkisina iliskin
faydali1 temas: altinda, bize yardimci oluyor, faydali oluyor, hata payin1 azaltiyor, okul
isleyisini 6greniyoruz, kendimi gelistiriyorum, Ogretmenleri daha iyi yetistirme,
tecriibelerden faydalanma olmak iizere alt1 goriis; faydasiz temasinda ise katkist yok
olmak {iizere bir goriis belirlenmistir. Kurumsal katki baglaminda faydali temasi
altinda, daha iyi 6gretmenlik yapabilme, tecriibe kazanma, egitimde aksama olmaz,
hata paymi azaltir olmak iizere dort goriis; faydasiz temasi altinda ise katkis1 yok
olmak tiizere bir goriis belirlenmistir. Danismana katkis1 noktasinda ise faydali temasi
altinda, yeni teknikler 6grenme, kendini tazeler ve gelistirir, kendi hatalarinin farkina
varma, sorumluluk sahibi yapma olmak iizere dort goriis; faydasiz temasi altinda ise

katkis1 yok ve olumsuz katki olmak iizere iki goriis belirlenmistir.
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Aday Ogretmen Olarak Size Katkist,

Katilimcilardan A1 ve A8 aday 6gretmen ve danisman Ogretmen iliskisini

faydal1 bulduklarin1 ve aday 6gretmenlere yardimci oldugunu ifade etmistir.

“Cok yararli oldugunu diistintiyorum danigsman ogretmenin su yonden, tabi
veni oldugumuz igin, okul miidiirii de yardimct oluyor ama isleyis hakkinda birgok sey
hakkinda, dersteki davramiglar, tutumlar nasil davranmamiz gerekiyor neler

yapmamiz gerekiyor bu konuda onerileri agisindan ben yararl buluyorum.” (Al)

“Cok basit gibi goziiken seyler aslinda karmagik olabiliyor gerek 6grencilerle
diyalogumuz olsun gerek velilerle diyaloglarimizda olsun kafamiza takilan belki yanl
yvaptigimiz durumlar olabiliyor ¢alisabilecegimiz okul idaresinden baska tecriibeli bir

ogretmenin bize yol gdstermesi ¢ok iyi bir sey.” (A8)
Ayn1 zamanda katilimc1 A1 bu iletisimin hata payin azalttigini belirtmistir.

“Ciinkii deneyim bence meslekte ¢ok onemli bir durum, deneyimleriyle
yapmanuz gerek biz ¢linkii her seyi bilmedigimiz icin yanlis seyler yapabiliyoruz, bu
hata payin azaltiyorlar diye diistintiyorum.” (A1)

Katilimer A4 ve A6 okul isleyisinin nasil yiiriidiiglini ve memuriyeti
ogrendiklerini  belirtmistir.  Ayrica katihmci A6  damisman  §gretmenin
deneyimlerinden yararlandigini, idari konularda ve memuriyet hakkinda yardim

aldigini belirtmistir.

“Dedigim gibi memuriyetin nasil olmasi gerektigi a¢isindan bir katkisi olur.
Memuriyet nasil yapilmasi gerektigini 6gretmesi lazim benim bir aday ogretmen

olarak danisman ogretmenden beklentim bu.” (A4)

“Bir bakima goyle biz sonucta tiniversiteden ¢ikip boyle rahat bir hayattan
¢tkip boyle resmi kurumlara gelince onlar bize miidiir ile beraber diger 6gretmenlerle
beraber nasil konusmamiz gerektigi konusunda yardimct oluyorlar yani o

gosteriyorlar bize her sekilde idari isleri genellikle.” (AB)

Katilimcr A7 kendini gelistirdigini, yeni ve farkli bilgiler 6grendigini ifade

etmistir.

“Kendimi gelistiriyorum. Evet giizel konular anlatiyorlar, bu da mi varmis

dedigim konular oluyor.” (AT)
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Katilmer A8 aday ogretmen danmigman ogretmen iliskisinin daha iyi
Ogretmenler yetismesinde katkist oldugunu hatta adaylik kalktiktan sonra da devam

etmesi gerektigini ifade etmistir.

“Sadece bir sene degil de aday 6gretmenlik siireci sonuglandiktan sonra da
her 6gretmene bir danigsman ogretmen tarzinda bir 6gretmen tanmimlanmasini isterim
clinkii ¢ok basit gibi goziiken seyler aslinda karmasik olabiliyor gerek ogrencilerle
diyalogumuz olsun gerek velilerle diyaloglarimizda olsun kafamiza takilan belki yanlis

yaptigimiz durumlar olabiliyor.” (A8)

A2, A5 ve A7 ise aday oOgretmenlik silirecinin ve danigman Ogretmenin

kendisine bir katkis1 olmadigini belirtmistir.

“Ya soyle benim danisman ogretmenim miidiir yardimcist oldugu igin ben
onun swmifina girip nasiu ders anlattigimi gézlemleyemiyorum. O yiizden bana hi¢bir
katkist olmuyor hi¢chir sekilde bu siirecin. Eger siire¢ su sekilde isleseydi benim
danisman ogretmenimin bir sinifi olsaydi ben arada gidip onu gozlemleseydim nasil
anlatiyor nasil yapiyor diye bana bir katkisi olabilirdi. Ama su an hi¢bir katkist yok
gercekten. Ben bu sorularimi kendi ¢alisan arkadaslarima benden daha tecriibeli
arkadaglarima veya baska hocalara da sorup zaten cevap alabilirdim. Yani, higbir
sekilde bir katkisini géremiyorum danigman ogretmenlik- aday ogretmenlik., bu

stirecin.” (A2)

“Bizi su an derse de sokuyorlar 30 saat ders isliyoruz. Ne danisman
ogretmenden bir sey alryoruz. Seminere geliyoruz. Seminerde agik¢asi ¢cok dolu dolu
gecmiyor yani sohbet havasinda oyle bir bilgilendirici degil yani siire¢ islemiyor tam

anlattiklar: gibi.” (A5)

“Katkisimi goremedim agik¢asi. Ciinkii stirekli telefonla iletisim var. Evet var
mutlaka vardir. CUNKU o benden daha tistiin tecriibeli de belli bir zaman gegmis belli
bir tecriibesi var. Evet illaki telefonla aradiginda hocam soyle yapabilirsiniz béyle
yapabilirsiniz bilgiler verdi bana ama ne kadar da olsa sozel bir bilgi bu formlar bizim
uygulama asamamizdaki sozel ifadeleri uygulamaya gegirmektir aslinda ama biz de

uygulama yok uygulama olmadan biz bunlar: nasil sozel hale getirecegiz biraz zor

aslinda.” (A7)
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Kurumsal Katk,
Katilimc1 A1 daha saglikli 6gretmenlik yapmasini sagladigini belirtmistir.

“Yetistirme adina aday O6gretmenleri ve daha saghkli bir ogretmenlik
vapmamiz daha verimli bir o&gretmen olmamiz agisindan katkist  oldugunu
diistintiyorum. Yani danigsman ogretmenler sayesinde eskiden bu sistem yokken

ogretmenler ¢ok tecriibesizlikler yasiyorlar.” (Al)

Katilimc1 A2 danismaninin tecriibelerinden faydalandigi i¢in 6grenci karsina

daha tecriibeli ¢ikabilecegini ifade etmistir.

“Egitim sistemine katkist su olabilir, tecriibesinden yaralandigim icin ben
ogrencinin karsisina ¢ok tecriibesiz ¢ikmayacaktim eger onun tecriibelerinden

yararlansaydim bu sekilde bir yarart olabilirdi.” (A2)

Katilimc1 A4 ve A6 danismandan aldig1 bilgiler dogrultusunda evrak isleri ve
okul isleyisini 6grenme siirecinde vakit kaybetmeyecegini ve sinif etkinliklerine daha

cok vakit ayirabilecegini ifade etmistir.

“E-Okula nasil girilir Mebbis'e nasil girilir ya da iglemler nasil yapilr izin
alacaksam nasil alirim rapor alacaksam nasil alirim. Bana bunlari eger 6gretirse ben
bunlarla bosu bosuna ugrasmam bosu bosuna zaman kaybetmem. Ne yaparim,

smifimla daha fazla ilgilenirim bu gibi bir katkist olabilir.” (A4)

“Bu aday ogretmenlik islemleri ile Sonugta onlarda forumlar: dolduruyorlar.
Bizim isi daha ¢abuk 6grenmemize yardimct olduklar igin egitimde aksama olmuyor
diyelim hani biz bir seyi arastirip bulana kadar bir telefon agip hocam sunu nasil
vapacaktik falan vakit kaybetmeden hani belki digerinde saatler ge¢mesi gerekirken

hoca bize bir iki dakikada yol gosteriyor. Bu zaman konusundan ¢ok iyi oluyor. ” (A6)

Katilimc1 A8 6gretmenlik siirecinde yapabilecegi hatalarin azalacagini ifade

etmistir.

“Egitim sistemine olumlu bir katkis1 var simdi insan diistiigii qukura bir daha
diismez diye bir laf var ama bu ¢ukurlara diismeden ilerlememizi saglyyor Danisman
ogretmenimiz sendeleme den zorluklarla karsilasacagiz tabii karsilasacagimiz

zorluklarla nasil bas etmemiz gerektigi.”. (A8)
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A3 danigman 6gretmenin kendisine bir katkis1 olmadigini belirtmistir.

“Bilmiyorum. Hani Danisman ogretmen kisminda c¢ok kisinin goriislerini
Dikkate alarak konusacak olursam ise yaramiyor bence. Ciinkii cogu arkadaslarim

ogretmenlerinden habersiz.” (A3)
Danmismana katkist,

A2, A3, A6 ve A8 danisman Ogretmenlerin de bilgi aligverisinde yeni

teknikler 6grenebileceklerini 6ne siirmiistiir.

“Aday ogretmenin de diisiincelerinden yararlandigi icin kendisine de yeni
materyaller yeni kaynaklar o da kesfedebilir. Giincel bir iliski doénebilir yani
aralarinda. Birbirlerinden o sekilde faydalanabilirler.” (A2)

“Illa kiiciiciik de olsa hani, kiigiiciik cocuktan da bir seyler 6grenirsin dersiniz

’

ya o sekilde. Illa bizden de kiiciik bir sey alip 6greniyor olabilirler diye diisiiniiyorum.’
(A3)

“Bence su var bizden de bir seyler ogrendiklerini diisiiniiyorum sonucta o da
smif ogretmeni ben de sinif 6gretmeniyim. Tamam daha meslege yeni baslamis
olabilirim ama sonugta benim de tiniversiteden yeni gelmis taze bilgilerim var benim
Danigman 6gretmenim 6 yil once atanmig belki o arada ben farkl: etkinlikler gormiis
olabilirim bir konuyu daha kisa yoldan kavratabilirim ¢ocuklara bu gsekilde
birbirimizle Fikir alisverigi yaptigimiz zaman o da kendi kumbarasina bir seyler atmig

oluyor Bir bakima bu sekilde bir yarari oldugunu diisiiniiyorum.” (A6)

“Materyal paylasimi yapabiliyoruz onun disinda onun da tabii belki bizden
ogrendigi seyler olabiliyor ¢ikabiliyor.” (A8)

A4 danmigman 6gretmenin bu siiregte kendi bilgilerini tazeleyebilecegini ve

kendini gelistirebilecegini ifade etmistir.

“O da kendi bilgilerini perginlenmis olur bize 6greterek ekstradan da yani
stirekli teknoloji sonugta gelisiyor, degisivor Milli Egitim'in ig¢inde de farkh
uygulamalar geliyor daha belki normal bir 6gretmen olsa sadece dersine girse ¢iksa
cok fazla bunlarla ilgilenmeyebilir ama sonu¢ta ona verilmis bir aday 6gretmen varsa

onlar hakkinda kendine biraz daha gelistirmeye itebilir.” (A4)
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A2 danisman Ogretmenin adaya bilgi verirken kendi hatalarinin farkina

varabilecegini ifade etmistir.

“Danigman ogretmen de tecriibelerini karsi tarafa aktarirken belki daha énce
vaptigi hatalart fark edebilir, bunlari gérebilir. Evet ben zamaninda soyle séyle
yaptim, soyle soyle anlattim ama simdi sen su sekilde anlatirsan bence daha iyi olabilir

ben bu hatayr yapmistim sen yapma, hatalarini gérme agisindan olabilir.” (A2)
AT danigsman dgretmeni sorumluluk sahibi yaptigini ifade etmistir.

“Bir insam siirekli diizenli olarak takip etmek onun gelisimine katkida
bulunmak ag¢isindan da biiyiik bir sorumluluk gerektiriyor sorumluluk almasini
saglyor damigmanima. Bu siireci biliyor ogretmenligin ne kadar zor oldugunu
baslangi¢ olarak asama olarak nasil 6gretildigini kisiye anlatmast agisindan kendine
sorumluluk kattigini diigiiniiyorum. Bu a¢idan da kendini gelistirdigini diistiniiyorum
bir dgrenciyi egitmek vardir bir dgretmeni egitmek vardir. Bu biraz zor. Ogrenciyi
egitmeye benzemiyor Ogretmeni egitmek. Ogretmenin Kafasinda bir bilgi var bunu
degistirmek biraz daha zor oldugu igin bana séyle séyle yapacagiz diyor bu nasil
olacak diyorum o da zorlamwyor iletisime gegtigimizde kendisine sabir kattigimi

diisiiniiyorum.” (AT)

A5 danisman Ogretmene bu siirecin ve aday 0gretmenin katkisi olmadigin

hatta olumsuz katkida bulundugunu ifade etmistir.

“Danigman 6gretmene bir katkisi yoktur bence ne ek ders alyyor ne bir sey
oluyor. Sadece kafasini agritiyor. Bizden dolayr bir ek ders falan almiyor yani
herhangi bir ticret karsiligi almiyor maddi olarak bir katkist olmaz manevi olarak belki

bilmiyorum daha tecriibeli ogretmenlere veriliyor bu danismanlik olayi.” (AS)

4.7.2. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmen ve Damigsman Ogretmen
iliskisine Dair Damsman Ogretmen Gériisleri
Aday Ogretmenlik siirecinde aday 6gretmen ve danisman 6gretmen

iliskisine dair danisman 6gretmen goriislerine Tablo 4.14’te yer verilmistir.

134



Tablo 4.14. Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmen ve Danisman Ogretmen liskisine Dair Danisman Ogretmen

Goriisleri
Tema Alt Tema Kod Kattlimcilar n
Stireci dogru ve faydali bir D1, D6, D8 3
) sekilde tamamlama
Aday Ogretmene .
Katkisi Faydali Tecriibelerden faydalanmak D3, D7, D8 3
Adaya yol gosterme D4-5 1
Faydasiz Katkis1 yok D2 1
Kurumsal bakis agisi D4-5, D8 2
kazandirma
Uygulamada yardimei olma D1 1
Faydali Usta ¢irak iligkisi seklinde D3 1
Kurumsal Katki Sosyal agidan olumlu etki D6 1
Faydasiz Katkis1 yok D2, D7 2
Kendini iyi hissetme D1, D3 2
Surecten, yeniliklerden D2, D7 2
haberdar olma
Danismana Faydali Kendini yenileme D3, D4-5 2
Katkis1
Farkli kiiltiirleri 6grenme D3 1
Evrak islerinde daha dikkatli D4-5 1
olma
Faydasiz Faydasiz fikir aligverisgi D6 1
Katkis1 yok D1 1

Bu boliimde aday 6gretmenlik siirecinde aday 6gretmen ve danisman 6gretmen
iligkisinin danisman &gretmen goriislerine gore (1) aday ogretmenlere katkisi, (2)
kurumsal katkis1 ve (3) danisman O6gretmenlere katkisi belirlenmeye g¢alisiimistir.
Katilimcilardan alinan cevaplar faydali ve faydasiz olmak iizere ikiser alt tema altinda
toplanmistir. Aday 6gretmenlere katkisina iliskin faydali temas1 altinda, siireci dogru
ve faydali bir sekilde tamamlamak, tecriibelerden faydalanmak, adaya yol gdsterme
olmak Uzere i¢ gorus belirlenmis; faydasiz temas1 altinda ise katkis1 yok olmak iizere
bir gorlis belirlenmistir. Kurumsal katki baglaminda faydali temas: altinda,

uygulamada yardimci olmak, usta-cirak iligskisi seklinde, kurumsal bakis agisi
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kazandirma, sosyal acidan olumlu etki olmak iizere dort goriis belirlenmis; faydasiz
temasi altinda katkist yok olmak iizere bir goriis belirlenmistir. Danismana katkisi
konusunda ise faydali temas1 altinda kendini iyi hissetme, sirecten, yeniliklerden
haberdar olma, kendini yenileme, farkli kiiltiirleri 6grenme, evrak islerinde daha
dikkatli olma, fikir aligverisi olmak iizere yedi goriis belirlenmis; faydasiz temasi
altinda katkis1 yok olmak iizere bir goriis belirlenmistir.

Aday Ogretmene Katkis

D1, D6 ve D8 adaylik siirecini daha saglikli bir sekilde siirdiirdiiklerini ve aday
Ogretmenleri karsilastiklar1 bir problem karsisinda nasil hareket etmeleri gerektigi

hakkinda yardim ettiklerini belirtmistir.

“Saglikl bir iletisim kurulursa, siiregte saglikli bir sekilde yonetilirse,
biraz 0nce ifade ettigim gibi aday égretmen bu stajyerlik stirecini hem dogru bir
seklide hem kendine yararli faydali bir sekilde hem de motivasyonunu artirici bir
sekilde gecirebilir ve meslege adapte olmasi ve siirecte nasil hareket etmesi gerektigini
giizel bir seklide zevk alarak ogrenebilir. Aday ogretmenler agisindan gercekten
gerekli bir stire¢ oldugunu diigiiniiyorum.” (D1)

“Bir gii¢ veriyor onunla konusmak iletisim halinde olmak sinifta
karsilagtigin bir problemde ona basvurmak yardim almak ¢ok giizel bir sey olumlu
faydali oldugunu diistintiyorum.” (D6)

“Danigman 6gretmen ve aday ogretmen arasinda iyi bir diyalog varsa
bu konuda aramada cekinmeden utanmadan sikilmadan istedigi yerde istedigin
noktayr okulla konuyla ilgili diyeyim size artik bu konularda sikinti yasayacagin

1

diistinmiiyorum Danigsman 6gretmenin tecriibelerinden istedigi gibi faydalanabilir.’
(D8)

D3, D7 ve D8 adaylarin danigmanlarinin tecriibelerinden yararlandigini,
danismanlarin bu siirecte adaylara rehberlik edildigini ve adaylarin rahatlikla soru

sorabilecegi kendilerine atanmis danisman olduklarini belirtmislerdir.

“Aday ogretmenlere nasil olabilir. Tecribelerinden faydalanmak.
Ctinkii danisman o6gretmenler belli bir yil ¢alismis insanlar yillarini bu ise vermis
omriinii bu ise vermis insanlar. Egitimde yilin da ¢ok bir onemi yok c¢iinkii egitim
dediginiz sey siirekli dinamik bir yapida oldugu i¢in siirekli gelisiyor yani siz kag yillik

ogretmen olursaniz olun mutlaka bir seyler 6grenmek zorundasiniz.” (D3)
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“Eger uygulansa gercekten verimli bir sekilde su anki highbir
problemimiz olmasa ayni okulda olsan ayni bransta olsak ve artakalan saatlerimiz
olsa bu ¢ok giizel bir sey ciinkii sizden dnce o yoldan giden birisi var ve siz ondan
sonra gidiyorsunuz gitmeden sizi uyariyor o yolda Hani giizel bir sey rehberlik
anlaminda karsilasacagi problem kendisini yetersiz hissetme konusunda bile.” (D7)

“Yararli oldugunu diisiiniiyorum  kesinlikle yararli oldugunu
diistintiyorum En azindan tikandigi bir yerde sorabilecegi birebir kendisine atanmug

bir danisman olarak rahat bir sekilde arayp sorabilir.” (D8)

D4-5 aday oOgretmenlere danisman Ogretmen atanmasaydi, adaylarin bilgi
seviyeleri bilinmeyecek ve verilen gorevleri eksik yapacak veya hi¢ yapamayacakti

diye belirtmis, danigsmanlarin aday 6gretmenlere yol gosterdigini ifade etmistir.

“Eger danismanlik atanmamuis olsaydi biitiin aday égretmenler adeta
her seyi biliyor gibi algilanacak ve gorevler verilecekti. Gorevlerin nasil yapilacagin
bilmeyen aday ogretmenler bocalayacak ya hi¢ yapmayacak ya da yarim yanlis islerle
karsimiza gelecektir ayni zamanda idareci oldugum icin de bunu séylemek istiyorum
yvani yapilacak is ve islemlerin nasil oldugunu gostermesi bakimindan danigman

ogretmen gereklidir.” (D4-5)

D2 bu siirecin adaylara higbir sey katmadigini, siire¢ adina planlarin kagitta

kaldiginm1 ve aday 6gretmene higbir sey 6gretmedigini ifade etmistir.

“Aday ogretmenlere zorunlu kilindigt i¢in her sey boyle kagit iistiinde kaliyor.
Hi¢bir yararl kismi yok sadece doldurmak igin gitmek icin yapiyoruz. Mek mak i¢in
gittigimiz zaman da adaylara hi¢hbir sey katmiyor. Siire¢ sonunda ben hi¢hbir sey
ogrenmedim diyor aday kendi kendine ogrenmeye bir sekilde tecriibeyle edinmeye
calisiyor. Bu konuda program giizel ama uygulanabilirlik agisindan ¢ok sikintilar

yasiyoruz.” (D2)
Kurumsal Katki

Katilimcilardan D1 bir 68retmenin ders siirecini nasil ylriitmesi gerektigini,
uygulama siirecinde 6grendigini eger danismanin tecriibelerinden faydalanabilirse

daha saglikli bir ders siireci yonetecegini belirtmistir.
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“Universiteden sadece akademik bilgi alarak mezun oluyoruz.
Dolayisiyla digerleri uygulama siirecinde 6greniliyor. Planlama konusunda mesela
hangi etkinlige ne kadar siire ayrilabilir. Bu etkinlikleri yaparken nelere dikkat etmesi
gerek bunlar tecriibe gerektiren seyler. Tecriibeli bir danisman ogretmenle
calistiginda aday ogretmen bu planlamayr yaparken ya da nelere dikkat etmesi

hususunda uyarildiginda bu siireci daha saglikli bir sekilde yonetecektir.” (D1)

D3 bu siirecin usta-girak iliskisi seklinde ilerledigini ve aday 6gretmenlerin

kendilerini bu sekilde egittiklerini ifade etmistir.

“Egitim sistemine daha ¢ok usta-cirak iliskisi seklinde. Iste belli bir
deneyimi olan bir ustamin yamnda ¢irak gibi kendini egitiyor kendi de ustalasma

stirecine gidiyor bu sekilde bir katkist olabilir.” (D3)

D4-5 ve D8 aday ogretmenlik siirecinin ve danigman 6gretmenlerin, aday

ogretmenlere kurumsal ¢alisma prensiplerini 6grettigini ifade etmistir.

“Danisman 6gretmenler zaten kurumsal isleyisi bildikleri i¢in Milli
Egitim'in o kurumsal ¢alisma prensiplerini aday ogretmenlere nakil ettiginden dolay:
yol gosterici oldugundan dolayt biraz daha biitiinliik saglaniyor. Birden fazla bakis
agisindan ziyade daha kurumsal ¢ergeve igerisinde bu tekdiize anlamina gelmemeli.
Tabii ki bakis agilari illaki farkli olur ama keyfilikler ve sadece kisisel bakis a¢ilarinin
yansimasindan ziyade kurumsal bakis agisini artik kigilere kazandirmaya basliyor.”
(D4-5)

“Kurumu olusturan kim kisilerdir o kurumun islemesini kim saglyor,
Kisiler saglyor, buraya bir bina yapilyyor ama bu binay: var eden kimlerdir 6grenciler
ogretmenler miidiir ogretmen iyi olursa kurumun isleyisinde de bir sikinti olmaz

kurumun isleyisine dogrudan katkida bulunur.” (D8)

D6 aday ogretmenlik siirecinin gilizel arkadashk kurulmasina zemin

hazirladigini belirtmis, sosyal agidan olumlu etkisinin oldugunu séylemistir.

“Tamamu ile hem ogretmenini hem aday ogretmenini kucaklayan Milli
Egitim'in de okullarimizin da biinyesinde barindirdig bir etkinlik giizel bir sey aslinda

bakildiginda kademeli kademeli ilerliyor. Bu da giizel bir sey kaynasmay: da etkiliyor
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arada cok arkadasliklar dostluklar kuruyor okul biinyesinde de giizel oldugunu
diistintiyorum.” (D6)

D2 ve D7 bu siirecin ve danismanligin kurumsal olarak bir katkis1 olmadigini
sOylemis, eger siirecin planlandigi gibi uygulanabilirligi olsaydi kurumsal acidan

katkilar1 olabilecegini ifade etmistir.

“Dedigim gibi uygulanabilirlik a¢isindan, uygulanabilseydi belki ¢cok
giizel katkilart olabilirdi ama su an igin bu siire¢ olumsuz bir sekilde isliyor yani ¢ok
da olumlu isledigini diigiinmiiyorum sadece bir sikinti yasadiklarinda biz danigsmanlar
idare onlara yardimci olabiliyoruz. Onlar herhangi bir sikinti karsisinda nasil
coziimlemesi gerektigini 6greniyoruz. Kurumsal olarak ¢ok da bir alternatif avantaj
goremiyorum ben.” (D2)

“Usta curak iligkisi gibi diistintin eger yapilsa yanhs yapmadan En
azindan bir nesli kaybetmeden iiriin ¢ikaracaksiniz ortaya ama uygulanmadigt igin
askida kaldigi icin degisen hi¢bir sey yok. Danigsman ogretmen olmug olmamis su an
benim hicbir faydam yok Sadece telefonun ucunda miisteri hizmetleri gibi diigtiniin
arwor soruyor arryor soruyor ama ben ogrenciyi tamimiyorum veya 0 bolgeyi
bilmiyorum. Ben de mesela hi¢ birlestirilmis sinif okutmadim deneyimim olmadi. Ona
ragmen birlestirilmis sinif hakkinda bilgi vermeye ¢alisiyorum ben de internetten daha
onceki egitimimden veya tecriibemden oldugu kadar su anki ne uyarlayarak yaptigim
kadarwyla yapryorum. Onun haricinde yetersiz kalvyoruz kurumsal olarak da pek bir

faydast yok su an agik¢asi. Olsa da olur olmasa da olur bizim adimiza.” (D7)

Danismana Katkisi

Katilimeilardan D1 ve D3 bu siire¢ icerinde aday ogretmenler i¢in faydal

olabilirse kendilerini iyi hissedeceklerini belirtmislerdir.

“Somut bir katkisi yok. Ekstra bana yorgunluk verecek evrak
hazirlayacagim, zaman agisindan vs. kiilfet olacak ama dedigim gibi tecriibelerimi
aktarmak faydalr olabildigimi gérmek adina bunlari yapabilirsem insallah psikolojik
olarak kendimi iyi hissedecegim. Béoyle bir katki saglayacaktir.” (D1)
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“Biz yillardir bu meslegin icinde c¢alisiyoruz yeni baslayan
arkadaslarimin heyecanlart sevkimizin daha da artiriyor onlarin idealistlikleri bize

sevk veriyor. Onlarin bu hallerini goriince biz daha mutlu oluyoruz.” (D3)

D2 aday 6gretmenlik slirecinde danisman olarak yer aldigi igin siire¢ igindeki
gelismelerden, yeniliklerden haberdar oldugu, bu siire¢ igerinde aktif oldugunu
belirtmis, D7 ise yeni goreve baslamis Ogretmenlerden teknoloji ve materyal

anlaminda faydalandigini belirtmistir.

“Soyle katkilari, yeni siirecten siirekli haberdar oluyoruz.
Gelismelerden bakanlikta yeni mevzuatlar yeni yonetmeliklerden siirekli haberdar
oluyoruz ogrenmek zorundayiz her an her sey degisebilir diyor her bakanlik her
yonetimden once bunlar degisiyor, biliyorsunuz. Bunlardan surekli haberdar aktif bir
sekilde.” (D2)

“Stirekli alisa gelen seyler yaptigimiz zaman bir yerden sonra biz de
tekrara diistiyoruz yeni gelen siirekli bir nesil olacak sizin de mutlaka alacaginiz bir
sey vardir teknoloji anlaminda olsun materyal anlaminda olsun bir¢ok seyde faydasi

olacaktir mutlaka.” (D7)

D3 ve D4-5 eski bilgilerini hatirlaylp kendilerini yenilediklerini ifade
etmistir. Ayrica D4-5 aday Ogretmenleri izlemek ve kontrol etmek ve aday
ogretmenlerin danismanlari gézlemlemesinden dolayr danigsman olarak es gectigi
hususlar1 dikkate aldigini, eksiklerini fark edip diizeltme imkani buldugunu ifade

etmistir.

“Biz onlardan bir seyler dgreniyoruz yani. Belki meslek icerisinde
tizeri toz tutmusg olan seyler varsa onlar agiga ¢ikmis oluyor. Biz de kendimizi yenileme
imkant buluyoruz. Bu sekilde bir katkist olabilir.” (D3)

“Danisman  Ogretmenligin  verdigi  gorevlerden dolayr  baska
ogretmenleri izlemek onlarin davranislarini kontrol etmek ve o ogretmenlerinde bizim
davranislarimizi ve ders anlatma sekillerimizi veya yaptigimiz gorevleri izledigini fark
etmemiz den dolayr belki zaman icerisinde es gectigimiz hususlari yeniden dikkate

alyyoruz eksiklerimizi tekrar fark edebiliyoruz.” (D4-5)
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D3 bu siiregte farkli dgretmenlerle tanistigini dolasiyla farkl kiiltiirler
ogrendigini belirtmistir.
“Farkli ogretmenleri goriiyoruz farkl yerleri, farkl kiiltiirlerden gelen

insanlar var. Biz de bir seyler ogrenebiliriz.” (D3)

D4-5 danismanlik siirecinde aday 6gretmenlere resmi islerde yol gosterdigi ve
resmi islerin nasil yiirttildigiini 6grettigi i¢in resmi isleri daha ciddi yapmaya

basladigini ifade etmistir.

“Resmi iglerde bir kisim onemli islerin iizerine yogunlastigimiz zaman daha
onemsiz gordiigiimiiz bazi seyleri s gecebiliyorduk Ustlini kapatabiliyorduk ancak
danmismanlik  siirecinde artik  bunlarin  yapilmasi gerektiginden ogretilmesi

gerektiginden yol gosterilmesi gerektiginden daha ciddi yapmaya basladik.” (D4-5)

D6 aday 6gretmenle olan fikir alisveriginin kendisine bir seyler kattigini ifade

etmistir.

“Fikir aligverisi de ¢ok onemli baska koyde dedigim gibi su an o
kéydeki cocuklarin durumu ile kendi ¢ocuklarimin durumunu karsilastirip ona gére de
bir yorum yapabiliyorum séyle olsa daha iyi olurdu béyle olsa daha iyi olurdu diye

olabiliyor bir konusma gergeklesiyor aramizda giizel oluyor.” (D6)

D1 bu siirecin kendisine bir katkisinin olmadigini hatta yorgunluk verdigini

belirtmistir.

“Somut bir katkisi yok. Ekstra bana yorgunluk verecek evrak

hazirlayacagim, zaman agisindan vs. kiilfet olacak.” (D1)

4.8. Algilanan Aday Ogretmenlik Rolleri

Calismanin bu boliimiinde “Aday 0gretmenlerin ve danisman 6gretmenlerin
algilanan mentorluk rolleri nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla bu bélimde

aday Ogretmenlere, “Aday Ogretmeni (kendinizi) canli veya cansiz bir seye
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benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?” danigman dgretmenlere ise “Aday
Ogretmeni canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?”
sorular1 yoneltilmistir. Bu sorularla aday 6gretmenlerin neye benzetildigi sorularak
metafor analiziyle algilanan mentorluk rolleri belirlenmeye c¢alisilmistir. Algilanan

danigsman 6gretmenlik rollerine iliskin bulgular ise bolim 4.9°da sunulmustur.
4.8.1. Aday Ogretmenlerin Aday Ogretmenlik Rollerine Iliskin Goriisleri

Aday 6gretmenlerin, aday 6gretmenlik rollerine iliskin goriisleri Tablo 4.15” te

yer almaktadir.

Tablo 4.15. Aday Ogretmenlerin Aday Ogretmen Benzetmeleri

Temalar Metaforlar Imge Tarlast Kattlimcilar n
Anne Her seye kosturan A3 1
Defter Bilgi tutmak, bilgi almak Al 1
Olumlu . . . . i
Okula yeni Acemi, ilkokul, 6grenmeye istekli AB, A8 2
baslamis bir
ogrenci
Robot Programlanmus, ¢alar saat A4 1
Kobay faresi Deney 0rlnu A2 1
Olumsuz )
Kukla Ipleri bagkasinin elinde AT 1
Yorumsuz Olumsuz fikir A5 1

Katilimcilardan alinan cevaplara gore olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tema
belirlenmigtir. Olumlu temasinin altinda anne, defter ve 6grenci olmak iizere ii¢
metafor yer almaktadir. Olumsuz temanin altinda ise robot, kobay faresi, kukla ve

yorumsuz olmak tizere dort metafor bulunmaktadir.

A3 aday 6gretmenlerin her seye kosturup, yetismeye ¢alisma ¢abasindan dolay1

kendilerini “anne”’ye benzetmistir.

“Anne. Ciinkii her seye kosturan evde oyledir ya. Okulda da hani siirekli onu

yap bunu yap. Oyle yani el ayak olan, yardim eden bu sekilde.” (A3)

A1 danigman 6gretmeninden bilgi aldig1 ve bu bilgileri arsivledigi icin “defter”

benzetmesini yapmistir.

“Defter olarak diisiinebilirim kendimi, daha ¢ok bilgi almak agisindan veya
var olan yanly bilgileri silip diizeltmesi a¢isindan bir kalem ben de defter.” (Al)
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A6 ve A8 ogrenmeye istekli oldugu i¢in ve heniiz acemi olduklari i¢in

“Ogrenci” benzetmesini yapmistir.

“Su an kendimi ilkokula yeni baglamis bir ogrenciye benzetiyorum ¢tinkii
ilkokula gelene kadar ailenizden bir seyler ogrenirsiniz sonra okula baslarsiniz ¢ok

farkli bir hayat. Ben memurluga kadar geldim atandim okulun kapisindan girince

zaten ¢ok farkl bir hayat.” (AB)

“Ogrenciye benzetirim ben ¢iinkii biz de dgretmeniz dgretmen olduk
gorevimizin basindayiz. Ama bizim de daha ¢ok ogrenecegimiz sey var Sadece bu
akademik olarak degil her 6grenci ayrt bir diinya bu 6grencilerle nasil yapacagiz bu
ogrencilerin evdeki durumlart nedir aileleri ile olan iliskileri nelerdir? Yani bizim

isimiz yeni basliyor kendime bir ogrenciye benzetirim ben bu siiregte.” (A8)

A4 programlanmis bir sekilde hareket ettigi icin “robot” benzetmesini

yapmistir.

“Su anda biraz robota benziyoruz sanirim. Ciinkii 7 giintimiiz de dolu. Hani bu
da c¢ok insani degil. Bir ¢alar saat gibiyiz robottan ziyade calar saat gibi her seyin
saati belli su an o sekilde hareket ediyoruz belki bir sene sonra bu boyle olmayacak,
ki muhtemelen olmayacak biraz daka kendimizi egitime verebiliriz ama su anda

bunlarla ugrasiyoruz.” (A4)

A2 getirilen yeni sistemi ilk deneyimleyen aday 6gretmenler olmalari sebebiyle

“kobay” benzetmesini yapmistir.

“Kobay bir deney iiriinii bence biz kesinlikle bir deney tirtiniiytiz bence. Zaten
bu aday ogretmenlik 2016 da sanmirim basladi. 2016 da aday ogretmenleri derse
sokmadilar sinif vermediler. Sadece danisman hocalarimin siniflarina girdiler. Sonra
bu degisti bizi derslere soktular. Oyle olunca c¢ok fazla cakisan seyler oldu. Bizim
haftada ii¢ giin seminerimiz var ben hafia i¢i cocuklart birakip gitmek zorundayim yani
biz su an 2016 daki adaylik egitiminin hala deneme asamasindayiz. O yiizden kendimi
deney iiriinii olarak. A¢ikcast acaba diyotum ne zaman bu siirecin gereksiz oldugunu

fark edip bu deneyden vazgegecekler diye bekliyorum yani.” (A2)
A7 istlerinden fazlaca direktif aldig1 i¢in “kukla” benzetmesini yapmistir.

“Kukla. Béyle tutmuslar suraya gideceksin Oraya gidiyoruz bugiin surada bir

etkinlik var. Oraya gidiyoruz mecbur gitmek zorundasin. Neden diyorsun, hocam
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bugiin  gitmesek olur mu? Adayligimiz  bitmeyecek. Boylelikle kadroya
gecemeyeceksiniz surekli bir tepki var etkiye tepki oluyor gelemiyorsunuz mesela yol
sartlarindan dolayi stkinti oluyor gelmezsek ne olur hocam. Adayligimiz kalkmayacak

stire¢ uzayacak bu sitkinti var.” (A7)

A5 aday Ogretmenlik siirecini faydasiz ve islevsiz buldugu i¢in yorumda

bulunmak istememistir.

“Su anda aklima hi¢cbir sey gelmiyor swtimizda ¢ok yiik yiiklediler hem aday
ogretmenlik yapryoruz hem evrak isleriyle ugrasiyoruz. O yiizden séylemek
istemiyorum. Aklima bir sey gelmedi. Bizden ¢ok beklenti var. Benim bildigim soyle
bir sey, her meslegi giriste hizmet i¢i egitim olur once onu yapar benim arkadaslarim
var teknisyen var mihendis var polis var asker var direkt seni meslegin i¢ine atmaziar.
Illaki bir hizmetici egitim siirecinden gegersin bir sene iki sene bizi hem hizmetici
egitim siirecinden gegiriyorlar hem meslege atiyorlar yiikiimiiz fazla orast, bos kalsin.

Aklima bir sey gelmiyor, aklima geleni de séylemeyeyim.” (A5)
4.8.2. Damsman Ogretmenlerin Aday Ogretmenlik Rollerine iliskin Goriisleri

Danigman &gretmenlerin, aday 6gretmenlik rollerine iliskin goriisleri Tablo

4.16’ te yer almaktadir.

Tablo 4.16. Danisman Ogretmenlerin Aday Ogretmen Benzetmeleri

Temalar Metafor Imge Tarlast Katthimcilar n
Yirumeye yeni Yeni 6grenme siireci, D8 1
baglayan ¢ocuk merak

Olumlu I .

Oyun hamuru Sekilsiz, sekil verme, D1 1
heykeltirag

Tavsan Sevimli, acemi D6 1

Robot Tutarsiz, mekanik D7 1
hareketler

Gece giindiiz kavrami Kalitesiz {rlin D2 1

olmayan tavuk

Olumsuz Asker Egitim_li, _ace_mi, D4-5 1
cevreyi bilmiyor

Kaybolmus bir insan Yol, yon bilmiyor D3 1

Katilimcilardan alinan cevaplara gore olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tema

belirlenmistir. Olumlu temasinin altinda yiiriimeye yeni baslayan ¢ocuk, oyun hamuru
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ve tavsan olmak {izere iic metafor yer almaktadir. Olumsuz temasinin altinda ise robot,

tavuk, asker ve kaybolmus bir insan olmak {izere dort metafor bulunmaktadir.

D1 aday oOgretmenleri yetistirmede danismanlarin katkilarindan ve aday
Ogretmenlerin heniiz tecriibesiz olmalarindan dolay1r onlar1 “oyun hamuru”na

benzetmistir.

“Oyun hamuru. Daha tam sekil almamus. Illaki iiniversiteden mezun oldugunda
bir formu var ama ona son halini ben verecegim. Kendimi heykeltirag gibi hissettim.
Benim verdigim doniitler dogrultusunda hareket edecegi icin aslinda onun
ogretmenlik meslegine kendisini gelistirecegi bakis a¢isina kullanacag felsefeye ben

dokunug yapacagim benden etkilenecek insallah olumlu etkilenir.” (D1)

D6 aday Ogretmenlerin tecriibesizlikleri nedeniyle yaptiklar1 davraniglar1 ve

acemilikleri sevimli buldugu i¢in “tavsan” benzetmesini yapmistir.

“Tavsan. Ctiinkii ben de kendimden yola ¢ikarak dedim ilk basta boyle isin
acemiligi gibi hem sevimli hem hog o yiizden tavsan demek geldi i¢cimden meslegin ilk

baslarinda bir tathilik gériiyorum.” (D6)

D8 aday 6gretmenler meslege heniiz basladiklar1 ve tecriibesiz olduklari igin

“yiirlimeye yeni baslayan ¢cocuk” benzetmesini yapmuistir.

“Yani ben kendi adaylik siireci mide diisiindiigiimde aslinda yiiriimeye yeni
baslayan yiiriimeyi yeni 6grenen bir ¢cocuk gibi Aday 6gretmen arkadas atanmig gelmis
blylk hayallerle biyik umutlarla. Ben ilk atandiginda béoyle hocalarimizin
kitaplarina falan bakiyordum acaba Bunu o akademik kitaplar da Bulabilir miyim

Bunu boyutunda diistiniiyordum.” (D8)

D2 aday oOgretmenlere kendi 6grenme siirecleri disinda yogun caligsmalar
yaptirildig1 i¢in siirecin 1iyi islemedigini ve Ogretmenlerin Ogretim faaliyetlerinin
kalitesizlestigini diislindiigii i¢in “gece giindiiz kavrami olmayan tavuk” benzetmesini

yapmuistir.

“Stirekli ¢alistirilan gece giindiiz kavrami olmayan tavuklara benzetirim.
Tavuklar bence, siirekli yumurtlasin stirekli tirin versin diye gundizken bir anda
kapatiyorlar 1siklart onlar ¢iinkii gece sanip yumurtlamaya ¢alisiyor. Bir anda 151k
acgiliyor tekrar giindiizmiis gibi yumurtlamaya ¢alisiyorlar. Normalde giinde bir kere

belki de hi¢ vermeyecek tavuk birden fazla lrun ve kalitesiz iiriin vermeye ¢alisiyor
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iste biz de aday ogretmenleri ben ona benzetiyorum. Normalde gergekten onu siirecine
bwraksak onlari, tecriibeyi biraz daha uzun bir hale alsak ya da daha kisa siirece versek
belki gergekten ¢ok giizel isler c¢ikabilir. Siire¢ gercekten ¢ok giizel isleyecek
ogretmenimiz ¢ok giizel pisecek iyi bir 6grenci verecek iyi kaliteli bir egitim verecek
ama onlart bu sekilde siktigimizda siirekli gece giindiiz kavramlarint yanhs sekilde
verdigimiz tatilini aldigimiz égretmenlerin dinlenmesi gereken son iki gunu bile
aldigimiz, Ozelden gelen arkadaslarimiz var birka¢ yil ozelde ¢alismis. Ozelde bile

’

benim bir giiniim bostu. Daha az ¢alisiyordum daha iyi bir sekilde ders veriyordum.’

(D2)

D3 meslege yeni baslamis Ogretmen, danigsmaninin tecriibelerinden
faydalanarak kendisini gelistirdigi i¢in “ormanda kaybolmus insan” benzetmesini

yapmistir.

“Ormanda kaybolmug bir insan gibi diisiiniin. Yeni baslamig, her sey farkl
gidecek yerini yolunu bulamiyor. Buradaki o insan kendi iginde olan seylerle
ogrendikleriyle kendi tecriibeleri ile kendi bilgi birikimleriyle danismandan aldigt

seyle ormandan yolunu bulup ¢ikmasina benzetiyorum.” (D3)

D4-5 aday 6gretmenin egitimli oldugunu fakat okul isleyisinin ve memuriyetin
nasil oldugunu bilmedigini belirtmistir. Aday 6gretmen ne kadar iy1 egitimli olursa
olsun bu siirecte okula, memuriyete, 6gretim siirecine, evrak islerine vs. alismasi ve
bu islerin nasil yiiriitiildiigiinii 6grenmesi baglaminda kendisi i¢in bir danigman
Ogretmen gorevlendirilir. Askerler de aslinda isi ne kadar iyi biliyor olursa olsunlar
birlige yeni gelen bir asker ise ¢evreyi 1yi tantyan biri yeni gelen askere rehberlik eder.

Bu sebeple “asker” benzetmesini yapmuistir.

“Asker sundan dolayr asker ¢ok egitimli bir asker dahi olsa yeni bir birlige
yeni bir karakola geldigi zaman ortami ¢evreyi tammayacaktir. Ashinda isi biliyor
silah kullanmay:r savas taktiklerini pusu kurmay: veya savunmayi seyi biliyor ancak
veni geldi bir ortamda sudan ¢ikmis baliga benzerler bunlar iste bu durumda
askerlerde nasil ki o bolgedeki tecriibeli bir asker rehber olarak egitimle asker yanina
veriliyorsa bordo bereli dahi olsa yanina birer verilebilir veya koyde bir korucu
verilebilir ~ taniyan  birisi  rehberlik eder danismanhk siirecinde  o6yledir
ogretmenlerimizin kisisel olarak eksik bir tarafi yoktur tecriibelidir Belki isi biliyordur

ancak yeni geldigi bolgede nerede ne yapilmasi gerektigini bilmiyordur Iste bu

146



kurumun bu okulun igleyisini 6gretmekle sorumluyuz bir siire tanmittiktan sonra isin
akisini 6grendikten sonra geri ¢ekilmek bizim boynumuzun borcudur ogretmenlerimiz

vetismigstir. Acemi degildir is bilmez degildir bunun ozellikle bilinmesini istiyorum.”

(D4-5)

D7 aday ogretmenleri, bir robotu programlar gibi cesitli egitimlere tabii
tuttuklarinmi fakat okul ortamini, memuriyet ortamini bilmedikleri i¢in ve uygulamayla
verilen egitimlerin tutarsiz olmasi sebebiyle adaylarin hatalar yapabilecegini

belirtmistir. Bu sebeple “robot” benzetmesini yapmaistir.

“Kendimi diisiiniirsem kendi mezun oldugun zamanlari robot gibi bir seylerle
dolduruluyorsunuz gidiyorsunuz bilmediginiz bir ortama birakilyorsunuz orada
bazen oluyor dogru hareketler yapryorsunuz. Bazen oluyor sagma sapan hareketler
vapiyorsunuz. Clinkii Bilmeden programlanmus bir sekilde ama gordiigiimiiz manzara

ile bize programlanan ayn: degil farkl: tutarsiz.” (D7)

4.9. Algilanan Damisman Ogretmenlik Rolleri

Son olarak “Aday Ogretmenlerin ve damigman Ogretmenlerin algilanan
mentorluk rolleri nedir?” alt problemini cevaplamak amaciyla ilk olarak boliim 4.8°de
aday Ogretmenlerin algilanan rollerine iliskin bulgular sunulmustur. Burada ise ayni
alt problemin ikinci kism1 olan algilanan danigman 6gretmen rolleri belirlenmeye
calisilmistir. Bu kapsamda aday 6gretmenlere “Danisman 6gretmeninizi canli veya
cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?” sorular
yoneltilmistir. Danisman Ogretmenlere ise “Danigman 6gretmeni (kendinizi) canh
veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?” sorulari
yoneltilmistir. Bu sorularla danisman oOgretmenlerin neye benzetildigi sorularak

metafor analiziyle algilanan mentorluk rolleri belirlenmeye ¢aligilmistir.
4.9.1. Aday Ogretmenlerin Damisman Ogretmenlik Rollerine iliskin Goriisleri

Aday 6gretmenlerin, danigman 6gretmenlik rollerine iliskin goriisleri Tablo

4.17° te yer almaktadir.
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Tablo 4.17. Aday Ogretmenlerin Damgman Ogretmen Benzetmeleri

Tema Metafor Imge Tarlast Kattlimcilar n
Baba Yardim etme, koruyup kollama A3 1

Olumlu Anne Koruma, kol!ama, ggreksinim giderme, A6 1

Bilgi alma, 6rnek alma

Ogretmen A6, A8 2

Kalem Bilgi aktarma, yazi, kalicilik Al 1

Baykus Soguk, mesafeli, sessiz, bilgili, bilge A5 1

Kedi Caresiz A7 1

Olumsuz  gaks: Duruyor, faydasi yok, estetik goriiniim A2 1
Robot Cok yogun, herkese yetismeye Ad 1

calistyor

Katilimcilardan alinan cevaplara gére olumlu ve olumsuz olmak iizere
iki tema olusturulmustur. Olumlu temasmin altinda baba, anne, 6gretmen, kalem,
baykus olmak lizere bes metafor belirlenmistir. Olumsuz temasinin altinda ise kedi,
saksi, robot olmak iizere iic metafor yer almaktadir.

A3 danigman 6gretmeninin ¢ok yardimci olmasi ve danismaninin erkek

olmasi sebebiyle “baba” benzetmesi yapmistir.

“Babama, erkek oldugu i¢in danisman ogretmenim. Baba figiirii. Sabah mesela
lojmaninda okul arasinda mesafe var. Yiiriime mesafesi ¢ok fazla. Siirekli sabahlar
hocam gotureyim, okula goétlriyor. Sonra geri lojmana getiriyor. Sadece okul i¢inde

degil okul disinda da ¢ok biiyiik yardim ediyor sag olsun.” (A3)

A6 her ihtiyaci oldugunda, danigmanindan yardim alabilmesi sebebiyle “anne”

benzetmesi yapmustir.

“Ben ogrenciysem o da boyle yillarin tecriibesi olan bir 6gretmen ya da bir
anne gibi. Neden? Ciinkii anne ¢ocugunu kollar onun bir seye ihtiyaci oldugunda
karsilar onun gereksinimlerini giderir, bizim danisman d&gretmenlerimiz de obyle
yardim ediyorlar en kiiciik bir seyde formda bir sey doldurulacak diyelim, alo hocam
bunu nasil yapacaktik falan diye sag olsunlar onlar da yardimci oluyorlar anne gibi.
Anne de oyle hani en kiigiik bir seyden anne su yemegi nasil yapacaktik ne kadar

koyuyorduk gibisinden. Hemen onu artyoruz. Anne gibi olabilir.” (A6)

A8 danmigmani bir ilkokul 6gretmeni gibi yardimci oldugu igin ve hal ve

hareketleriyle onu drnek aldigi i¢in “6gretmen benzetmesi yapmustir.
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“Danisman ogretmeni ogretmene benzetirim. O da bize yardimct oluyor Hani
ilkokuldaki gibi akliniza takilan yerlerde yardimct oluyor yol gosteriyor ders anlatis
biciminden tutun dgrencilere davranig bicimine kadar hal ve hareketleri ile bize 6rnek

oluyor, ogretmene benzetirim.” (A8)

A1 danigman 6gretmen aday 6gretmene bilgilerini, tecriibelerini aktardigi igin

“kalem” benzetmesi yapmustir.

“Kalem diyebilirdim. Soyle, yazarak kendi bilgelerini, diistincelerini,

aktararak kalict olmaswni sagliyor bilgilerin kagitta.” (Al)

A5 danisman 6gretmeninin adaylara ¢ok soguk ve mesafeli durdugunu sessizce
bir kenarda oturdugunu ifade etmistir. Bunun yani sira danisman 6gretmeninin ¢ok
bilgili oldugunu belirtmistir. Bu sebeple sessiz, sakin ve bilge bir hayvan olan

“baykus” benzetmesini yapmustir.

“Danigman 6gretmenimiz bize ¢ok soguk duruyor iyi niyetli ondan eminim kétii
bir diisiincesi yok. Bize karst iyi niyetli ama ¢ok soguk duruyor biraz mesafeli duruyor
bize. Bilemedim ki. Sessiz duruyor kenarda duruyor baykus gibi duruyor. Cok bilgili
biri yiiksek lisans yapiyor. Cok bilgili, sessiz duruyor sakin duruyor odasinda duruyor
oturuyor yani o yiizden baykus diyelim bari baykus bilge hayvandir biliyorsunuz.”
(A5)

A7 damisman 6gretmenin sikistirilmis program dahilinde onlara yardimci

olmadigini ve sessiz kaldigini belirtmistir. Bu sebeple “kedi” benzetmesini yapmustir.

“Danigsman ogretmenim su anda sessiz hi¢bir sey yapamiyor eli kolu bagh
yukaridan ne deseler onu yapiyor maalesef kediye benzetiyorum sessiz masum soru
soruldugu zaman cevap veriyor. Baska da hi¢bir sey yapamiyor Kendisi de sikistirilmis

programin bir par¢asi haline gelmis ona da hi¢bir bizlerle ayni durumda ¢iinkii. ” (A7)

A2 danigman 6gretmeninin sadece prosediir geregi oldugunu, uygulamada ona

hicbir sey katmadigini belirtip “saks1” benzetmesi yapmustir.

“Saksi. Oyle duran bir saksi diyebilirim. Ciinkii saksinin yani nasil deyim ki.
Hicbir artisi eksisi faydast yarari yok. Sadece gorsel bir estetik uyandirryor, o kadar

yani. Baska hi¢hir yarart yok..” (A2)
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A8 danigmaninin yogun programindan dolay1 “robot” benzetmesi yapmustir.

“O da robot gibi hani ben danisman égretmenimin kendi ozeli hakkinda
konusursam onun durumu benden daha vahim. Ayrica yiiksek lisans yapmaya ¢alistyor
8 tane su anda adayr var ¢iinkii okulda Kadrolu bir miidiiriimiiz var bir miidiir
vardimcimiz var baska hi¢ kimse yok miidiire zaten danigsmanlik verilmiyor 8 tane

adayr var su anda bizim danigmant ogretmenimizin onun durumu bizden de

vahim.” (A4)

4.9.2. Damsman Ogretmenlerin Damisman Ogretmenlik Rollerine Iliskin

Goriisleri

Danisman Ogretmenlerin, danisman Ogretmenlik rollerine iliskin goriisleri

Tablo 4.18’ te yer almaktadir.

Tablo 4.18. Damsman Ogretmenlerin Danigman Ogretmen Benzetmeleri

Tema Metafor Imge Tarlast Kanlimcilar n
Anne Yardim, destek olma D8 1
Arkadas Dost, yalniz birakmamak, destek olmak D6 1
Olumlu Nereden gidilir, yon bulma, nereler D4-5 1
Dagci1 rehberi guvenli, nereler tehlikeli, bilgilendirme,
eslik etme, rehberlik etme
Heykeltirag Sekil verme, etkilemek, son halini verme D1 1
Market sahibi Aligveris, birikim, imkan D3 1
Olumsuz-  Biblo Etkisiz, duruyor, glizel goriniyor D2 1
Etkisiz
Sifir Etkisiz D7 1

Katilimeilardan alinan cevaplara gore olumlu ve olumsuz olmak tizere iki tema
olusturulmustur. Olumlu temasinin altinda anne, arama motoru, arkadas, dagci rehberi,
heykeltirag, market sahibi olmak iizere alti metafor bulunmaktadir. Olumsuz

temasinda ise biblo metaforu yer almaktadir.

D8 danigman 6gretmeni yardim sever olmasindan dolayr bir “anne” ve bir

“baba” ya benzetmistir.

“Yardimci olan bir anne baba ona yardimci olmaya ¢aligsan bir birey diyeyim.
Yiiriime esnasinda ona yardimci oluyorsunuz. Ben de kendimi bu sekilde goriiyorum
bire bir¢ok yardimci olamiyoruz ama tikandigi yerde yardimct oluyorsunuz

destekliyorsunuz bu sekilde.” (D8)
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D6 danisman 6gretmeni, her durumda adayin yanina oldugu i¢in “dost” a,

“arkadas” a benzetmistir.

“Bir arkadag gibi gériiriim su an ben kendimi oyle diistiniiyorum. En azindan
bir dost gibi yalniz kaldiginda veya zor durumda kaldiginda konusabilecegi bir
arkadas olarak goriiyorum arkadas derken dedigim boyle samimi boyutta degil ama
meslek hayati boyunca bagvurabilecegi bir meslektas olarak gériiyorum arkadas degil
de meslektag. Herhangi bir durumda gelebilecegi bu tek 6gretmenlik hayati degil
normal bir zamanda da normal bir probleminde de bana gelebilir. Bunu onunla da

konustum meslektas bir arkadas gibi bir sey diyorum.” (D6)

D4-5 aday oOgretmenlerin egitimlerinin iyi oldugunu fakat memuriyet ve
meslek hayatlarinda alt yapilarinin olmadigini ifade etmistir. Danigman 6gretmen ise
deneyimli ve 6gretmenlik meslegine hakimdir ve aday 6gretmene rehberlik edecektir.

Bu sebeple katilimc1 danigman 6gretmeni tecriibeli bir “dag rehberine” benzetmistir.

“Dagci rehberi, dagcilik rehberinde yine danismanlik siirecine belki birebir
uyabilir dagcilarin hepsi tecriibelidir. Ornegin Agri dagindan 6rnek verelim Agri
Dagi'na ¢ikabilecek kapasitedeki biri zaten dagciligi Biliyordur Agri Dagi'mi
bilmiyordur orada bir rehberimiz vardwr rehber bize nereden gitmemiz gerektigini
nerenin giivenli oldugunu nerenin tehlikeli oldugunu bize soyler ancak var olan
bilgilerimiz tecriibelerimiz iizerinden biz o daga tirmaniriz yoksa hi¢ dagcilik bilmeyen
birine en iyi rehberleri getirseniz o tirmanist yapamaz. Ancak Agri'dan ¢ikabilecek
Dagcilar belli bir altyapiya sahiptir bizdeki aday 6gretmenler de belli bir altyapiya
sahiptir onlar acemi degildir biz onlarin 6gretmeni her seyi 6greteni degiliz sadece

tecriibeli isi bilen kisilere yeni geldigi ortama uyum saglamasi agisindan rehberlik

ediyoruz.” (D4-5)

D1 danisman 6gretmeni, aday 6gretmenin yol gostericisi oldugundan ve aday
Ogretmenin, danismanin deneyimleriyle ve bilgileriyle egitecekleri i¢in “heykeltiras”

benzetmesini yapmuistir.

“Heykeltirag. Yani bir form var elimde. Heykeltiras nedir? Sert bir kil tabakasi
da olabilir mermer de olabilir, ne derseniz artik. Ama onun son halini ben verecegim.
Ben etkileyecegim ¢iinkii olumlu veya olumsuz, hani illa olumlu diye bir iddiam yok.

Onun meslege iliskin bakis agisini iste yaklasim tarzini felsefesini vs. etkileyecegim bir
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sekilde. Boyutu ne olur, etki boyutu ne olur. Ama o yiizden heykeltiras geldi aklima
ilk.” (D1)

D3 danisman 6gretmeni “market sahibi” ne benzetmistir. Ciinkii danisman
Ogretmen tim tecriibesini ve bilgi birikimini aday ogretmenlere aktarir. Aday

Ogretmen ise ihtiyaci olan bilgileri alir, tecriibelerden ders ¢ikarir.

“Soyle olabilir bir market sahibi gibi diigiiniin, gelen herkes kendine ait bir
seyler almaya ¢alisiyor, her sey var markette herkes ihtiyacina gére. Kimi azalir kimi
¢ok alir. Herkes ne kadar alabiliyorsa kendi parasina gore imkanmina gore. Bilgi
birikimine gore 6grenme istegine gore. Herkes ne kadar almak istiyorsa o sekilde alir

ve aldigi seylerle de kendini o kadar iyi yetistirebilir.” (D3)

D2 danisman 6gretmeni “biblo” ya benzetmistir. Danigsman 6gretmenlerin aday
Ogretmenlere pek katkisinin olmadigi, yanlis planlanan siire¢ sebebiyle sadece

prosediirde yer aldiklarini belirtmistir.

“Biblo gibiyiz onlara ¢ok da bir etkimiz olmuyor. Oluyor belki de onlar bir
seyler kapiyor. Ama goriiniim olarak aliyoruz. Siire¢ ¢ok da benim ona bir seyler
katabilecegim bir siire¢ degil. Stire¢ yanlis planlandigi icin herhalde kosedeki bir biblo
gibiyim. Guzel goriniyorum ama ¢ok da bir etkim yok. Kendimi bir biblo gibi
goriiyorum bir yardimim dokunmuyor. Siire¢ onu bize vermiyor yani bir plan var, bir
program var ama uygulamada cok farkli yonlere gittigi icin késedeki bir biblo
gibiyiz.” (D2)

D7 ise aday ogretmenlik siireci saglikli bir sekilde yiiriitiilse danigman
Ogretmen i¢in “arama motoru” benzetmesi yapabilecegini ifade etmistir. Fakat siirecin
uygulanabilir olmadigini bu ylizden danisman 6gretmeni “sifir” gibi etkisiz eleman

olarak gordiigiinii belirtmistir.

“Uygulanabilir olsa bir arama motoru gibi diisiiniin Google gibi diisiintirdiim
clinkii stajyer ogretmen her seyi sizden arastirmaya gerek bile duymadan direkt
geliyor size soruyor Bizim yaptigimiz gibi her sey Google'dan sormak gibi yani
uygulanabilir olsa bu uygulanamadig icin su an kendimi ne gibi diistiniiyorum etkisiz
eleman sifir gibi Oyle diyebilirim su an hicbir faydam katkim yok gidebilecegim
vapabilecegim Kegske olsa da bir seyler paylassam isterim yani Ama su an hi¢bir sey
yapamiyoruz imkanlar dogrultusunda telefonla halletmeye ¢alisiyoruz..” (D7)
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BESINCI BOLUM

SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Goreve yeni baglayan aday ogretmenler kisisel, sosyal ve mesleki alanlarda
cesitli sorunlarla karsilasmakta ve bu sorunlarin ¢oéziimiinde dis destege ihtiyag
duymaktadirlar. Bu ¢alismada aday Ogretmen yetistirme siirecinin mentorluk
uygulamasi agisindan degerlendirilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda g¢alismada
Ogretmen adaylarinin ve danisman 6gretmenlerin mentorluk uygulamasi hakkindaki
goriigleri kesfedilmeye calisilmig; ayrica meslege yeni baslamis 6gretmenlerin,
deneyimli 6gretmenlerin bilgilerinden faydalanarak, performanslarinin artiritlmasina
yonelik oneriler gelistirilmeye calisilmistir. Ogretmen adaylarmin ve danisman
ogretmenlerin  gorlislerinden  hareketle mentorluk  uygulamasi, mentorluk
uygulamasinin devam edip etmemesi, bir mentor dgretmeninin gerekli nitelikleri ve

uygulamay1 gelistirmek igin neler yapilmasi gerektigi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.
5.1.Mentorluk Kavramina Dair Sonuclar

Katilimcilardan alinan cevaplardan yola ¢ikarak aday 6gretmenlerin mentorliik
kavramini danigmanlarinin kendilerine oryantasyon imkani saglamasi, yol gostermesi
ve ihtiya¢ duyduklarinda yardim etmesi olarak ifade ettikleri belirlenmistir. Fakat
mentOrliik kavrami hakkinda yanlis bilgiye sahip ya da mentorliik kavrami hakkinda
fikri olmayan aday Ogretmenler de bulunmaktadir. Aday katilimcilardan alinan
cevaplar dogrultusunda, mentorluk kavraminin net bir sekilde bilinmedigi fakat
katilimeilarin  ¢ogunlugunun, mentorluk kavrami hakkinda yiizeysel fikirlerinin
oldugu goriilmiistiir. Katilimci aday 6gretmenler mentorlugu, danigsmanlik, yardimei
olmak, yol gostermek ve is birligi olarak tanimlamakta; ayni zamanda bu siireci

oryantasyon ve alistirma evresi olarak gormektedirler.

Danigman 6gretmenler ise mentorlugu aday 6gretmen yetistirme siirecinde aday
ogretmenlere yol gostermek, yardim ve rehberlik etmek olarak ifade etmislerdir. Aday
ogretmenleri 0grencileri olarak degil, meslege yeni baslamis meslektaslar1 olarak
gormektedirler. Ayrica damisman Ogretmenler aday Ogretmenlere, Ogretmenlik
mesleginin inceliklerini anlatip, sinifta ve okulda karsilagtiklar1 problemlere ¢oziim
urettiklerini okul isleyisi hakkinda bilgi verdiklerini sdylemislerdir. Danigsman

ogretmenler genel olarak mentorliik kavraminin, meslege yeni baslayan aday
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ogretmenlere gecici olarak rehberlik etmek, onlara yardimcr olmak ve yol gostermek

oldugunu belirtmislerdir.

Danigsman Ogretmenler, mentorluk kavramini mesleki yardimlasma olarak
nitelendirmektedirler. Katilimc1 danisman 6gretmenler mentolugu, aday 6gretmenlik
stirecinde aday 6gretmenlere yol gostererek, rehberlik ederek ve danismanlik yaparak
meslege alisma siirecinde onlara destek ve yardimci olmak seklinde ifade etmislerdir.

5.2.Aday Ogretmenlerin Mesleki Gelisimine Yénelik Damisman Ogretmen
Etkinliklerine Dair Sonuclar

Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda aday Ogretmenlerin mesleki
gelisimine yonelik yapilan etkinlikler faydali isler ve faydasiz isler olmak tizere iki
tema altinda toplanmistir. Aday Ogretmenlerin danisman Ogretmenlerinden sinif
yonetimi ve ders anlatimi konularinda yardim aldiklari belirlenmistir. Ayrica aday
Ogretmenler, danismanlarinin kendilerini okul isleyisi hakkinda ve doldurulmasi
gereken evrak ve formlar hakkinda bilgilendirdigini belirtmislerdir. Fakat katilimci
aday oOgretmenlerden bu siireci faydasiz bulanlar da vardir. Danigmanlarinin
yogunlugu ve gorev yapilan okullarin farkli olmasi sebebiyle kendilerini ders
siirecinde gozlemleyemedigini, iletisim kopuklugu oldugunu ve mesleki yardim

alamadiklarini belirtmislerdir.

Danigman 6gretmenlerin, mentorluk iliskisi i¢inde adaylarina sergilediklerini
diisiindiikleri davraniglar; aday alisincaya kadar derslerde ona yardimei olma, sordugu
her konuda rahatlikla konusma, hazirliklarini kontrol etme ve adaya segenekler sunma
seklindedir.

Danigman 6gretmenler bu siirecte yapilan etkinliklerin, aday 6gretmenlere
tecriibelerini aktararak okul isleyisi hakkinda bilgilendirme ve ders siireci yardimi
sagladigin1 belirtmisglerdir. Katilimer danigman 6gretmenler aday oOgretmenlik
stirecinde aday Ogretmnelere yonergeler listesi hazirlayip onlar1 yonlendirerek evrak
islerinde yardimci olduklarini ifade etmislerdir. Fakat danisman o6gretmenlerden
bazilar1 yogunluk ve gorev yapilan okullar arasindaki mesafe fazlaligindan dolay1 aday
ogretmenlerle ders gozlemi ve goriisme yapamadigimi onlar icin ayr1 bir plan
hazirlayamadigint  dolayisiyla danismanlik  konusunda kendilerini  yetersiz

hissettiklerini belirtmislerdir.

Danigman ogretmenlerin  ¢ogunlugu ¢ok fazla iletisimin olmadigini,

yogunluktan dolay1r egitimleri i¢in ekstra bir c¢alisma hazirlayarak ¢aba sarf
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edemediklerini, sadece anlatarak sinifta yaptigi etkinlikler ya da ge¢mis yillara yonelik
tecriibelerimizden yararlanmalarini sagladiklarini, ara sira telefon ile iletisim kurup
konustuklarini, elinden geldigince beraber konusup oturup fikir aligverisi yapmaya
calistiklarini, Ogretmenlerin  sorumlu olduklar1 yonetmelikler ile bilmedikleri
konularda rehberlik etmeye calistiklarin1 belirtmislerdir. Ayrica aday Ogretmenle
danisman O6gretmenin branglarinin ayni olmasi ve ayni okulda gorev yapmalari
gerektigi ifade edilmektedir. Mesafe kaynakli problemlerin iletisim eksikligine sebep

olduguna vurgu yapilmaktadir.

Biitiinde degerlendirildiginde aday oOgretmenlik silirecinde danigman
Ogretmenlere  gerceklestirmis olduklar1 danismanlik uygulamalarimin  birebir
mentorluk modeline benzedigi sdylenebilir. Ancak siirecin niteligine iligkin hem

danigman 6gretmenlerde hem de aday 6gretmenlerde kaygilar oldugu goriilmektedir.

5.3.Damsman Ogretmenlerin Sahip Olduklar1 Ozelliklere iliskin Sonuglar

Katilimcilardan alinan cevaplar dogrultusunda danisman 6gretmenlerin sahip
oldugu ozelliklere dair kisisel 6zellikler ve mesleki 6zellikler olmak iizere iki tema
ortaya cikmugtir. Aday Ogretmenler danigsman 6gretmenlerinin kisisel ozelliklerini
caliskan, disiplinli, sakin, soguk, yardimsever degil, ilgisiz, yardimsever, dakik,
kuralci, sabirli, kibar, nazik, naif olarak ifade ederken mesleki 6zelliklerini deneyimli,
kendini gelistirmis birey, bilgili, basarili, meslegini seven ve yonlendirici olarak ifade

etmislerdir.

Danigman 6gretmenler ise kendilerinin disiplinli, empati yapabilen, sabirli,
yardimsever, iletisim becerisi ve yeniliklere a¢ik oldugunu belirtmis mesleki olarak da
deneyimli, kendini gelistiren, rehber olabilen, mesleki olarak yeterli bireyler

olduklarini ifade etmislerdir.
5.4 Damsman Ogretmenlerin Sahip Olmasi Gereken Ozellikler

Aday 6gretmenler bir danisman 6gretmende olmasi gereken kisisel 6zellikleri
iyi niyetli olma, kibar olma, gller yuzli olma, anlayisli olma, empati yapabilme,
seklinde ifade ederken mesleki Ozellikleri yeniliklere agik olma, kidemli olma,
pedagojik acidan bilgili olma seklinde ifade etmislerdir. Ayica aday Ogretmenler,
danigman 6gretmenin yogun olmamasi gerektigini ve kendilerine mesleki anlamda

daha cok rehberlik edebilmeleri gerektigini ifade etmislerdir.
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Danisman 6gretmenler de bir danisman 6gretmenin vicdanli, yardimsever,
sabirli, empati yapabilen, arastirmaci, sorgulayici, iletisim becerisi ve sorun ¢ézme
becerisine sahip bireyler olmasi gerektigini belirtmislerdir. Mesleki 6zellikler altinda
ise meslege hakim olmasi, motive edebilen, rehberlik edebilen, deneyimli, tecriibeli
bireyler olmasi1 gerektigini ifade etmislerdir. Nitekim Yirci ve Kocabas (2012)
danisman 6gretmenlerin bir mentor bilgi sahibi, ilgili, 6zverili, 6rnek, deneyimli,
sevkli, yeni fikirlere agik, haberdar, iyi konusan, iletisim yetenegi yiiksek olan,
giivenilir, agik fikirli, yetkin, duyarli, rehberlik edebilen, gozlem yetenegine sahip
kisiler olmalar1 gerektigini belirtmektedir. Kadilar ve Balkan (2016) ise mentorlarin,
sinirlart zorlayan sorular sorduklarindan bahsetmektedir. Ayrica mentor, bireyin 6n
kabullerini sorgulamasini ve sinirlarini agsmasma yardimci olur. Mentor, bireyin
Ozgliveninin artmasini saglar. Saygi duyulan ve giivenilen bir kiginin destegi ise bireye

pozitif bir katki saglayacaktir (Kadilar ve Balkan, 2016).

5.5 Aday Ogretmenlik Siirecinde Yasanan Problemler

Aday Ogretmenler aday Ogretmenlik silirecinde karsilastiklart problemleri
danigsman 6gretmenle iletisim kopuklugu yasama, paylasimda bulunamama olarak
belirtip danisman 6gretmenlerin aday 6gretmenlere fazla yardimer olamadigini ifade
etmiglerdir. YurQtlen siirecin yogun olmast ve evrak yiikiiniin fazla olmasi aday
Ogretmenlerin yasadigi problemler arasindadir. Ayrica danigman 6gretmen ve aday
ogretmenin farkli okullarda gorev yapmasi ve gorev yapilan okullarin arasindaki
mesafenin fazla olmasi aday 6gretmen ve danisman 68retmen etkilesimini olumsuz
etkilemektedir. Bununla birlikte aday 6gretmenlik siirecinde herhangi bir problem

yasamadigini belirten aday dgretmenler de bulunmaktadir.

Dilmag ve Dilmag’a (2008) gore de danigman Ggretmenler, aday 6gretmenlerin
okula ve uygulama siirecine uyumlarmi saglamakta sikinti ¢cekmektedirler. Aday
ogretmenler, aday 6gretmenlik strecini mesleki gelisimleri agisindan gerekli oldugunu
diisinmelerine ragmen, damigman Ogretmenlerinin Kkendilerine yeterince destek
olmadiklarin1 diigiinmektedirler. Ayrica, aday dgretmenlik siirecinde sinif yonetimi,
planlama, 6gretim siireci ve yapilandirma konularinda sorunlar yasanmaktadir ve
yikici ve yetersiz danigman 6gretmen davranislarindan sikayetgidirler (Kog ve Yildiz,
2012). Benze sekilde bu ¢alismada da danisman 6gretmenler ders yogunlugu ve evrak
islerinin fazla olmasinin problem olusturdugunu belirtmislerdir. Ayrica sorumlu

olduklar1 aday 6gretmen sayisinin fazla olmasi ve sorumlu olunan aday 6gretmenlerle
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farkli  branglarda olmalar1 sebebiyle aday Ogretmenlerle yeteri kadar

ilgilenemediklerini ifade etmislerdir.

Danigman 6gretmenler aday 6gretmenlerin kolaya kagma egilimi gosterip her
seyi MEB’ten ve danisman 6gretmenden beklediklerini ve devlet kurumu isleyisini
bilmediklerini belirtmis bunun siireg igerisinde bazi problemlere neden oldugunu ifade
etmiglerdir. Ayrica danisman 6gretmenler de aday Ogretmenler gibi gorev yapilan
okullarin farkli olmasi ve okullar arasi mesafenin fazla olmasini sire¢ igerisinde

yasanan problemlerden oldugunu ve iletisimsizlige yol agtigini1 diistinmektedir.

5.6 Aday Ogretmenlik Siirecine Yonelik Beklenti ve Oneriler

Aragtirmanin bulgularina dayanarak; aday Ogretmenlerin mesleki ve sosyal
sorunlarini ¢6zmelerinde destek olmak i¢in bir mentorluk hizmeti tasarlanmasi ve
uygulanmasi tavsiye edilebilir. Mentorlerin ve 6gretmen adaylarinin is yiiklerinin
planlanmasi, mentorluk siirecine zaman ayirabilecek sekilde yapilmalidir. Aday
ogretmenlik siirecinin igerigi ve isleyisi, 6gretmenin ihtiyaglarina ve aday 6gretmenin
mentorluk stirecindeki gelisimine bagl olarak siirekli gilincellenebilecek sekilde
dizenlenmelidir. Rehberlik uygulamalar1 6gretmen adaylarinin ihtiyaglarina gore bire
bir rehberlik ve akran grubu rehberligi gibi farkli sekillerde birden fazla aday
ogretmenle gerceklestirilmektedir. Bir danigman 6gretmenin sorumlu oldugu birden
fazla aday 6gretmen bulunmaktadir. Bu durum rehberlik siirecinin etkililigini olumsuz

etkilemektedir.

Calismada aday Ogretmenlerin, mentorluk iligkisi i¢inde danigsman
ogretmenlerinden gordiikleri ve/veya gormeyi bekledikleri ilgiye dayali rol
davraniglar1 pozitif yaklasip stresi azaltma, dogru davranist onaylama, samimi ve i¢ten
davranma, soru soruldugunda cevap verme seklinde olup bununla beraber
danigmanlarin, mentorluk iliskisi icinde aday Ogretmenlerine gosterdiklerini
diistindiikleri, derse katilmasini saglama, ders verme siirecinde destek olma ve takip

etme ile digerleriyle iletisim kurmasina yardime1 olma seklindeki oldugu sdylenebilir.

Cameron, Dingle ve Brooking (2007), mentorlarin ve mentilerin benzer
ogretim konularin1 veya dgretim seviyelerini paylagmalar1 gerektigini 6nermektedir.
Halai (2006), mentorlarin konu uzmani olarak algilandigint ve uzmanlik alam
hakkinda daha derin bir anlayisa ve bilgiye sahip olmalarmin beklendigini

belirtmektedir. Benzerlik algisi i¢in bir baska faktor, mentor ve daniganin cinsiyetidir.
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Fowler, Gudmundsson ve O’Gorman (2007), aragtirmanin bulgulari onlar igin bir yol
haritasi olusturdugundan, cinsiyet eslesmesinin mentorluk tzerindeki etkisi tzerine
yapilan arastirmanin potansiyel ve ger¢cek mentorlar ve mentiler i¢in faydali oldugunu
savunmaktadir. Ote yandan, bazi akademisyenler (Daresh, 2002), cinsiyet
eslesmesinin mentorluk iizerinde herhangi bir etkisi olmadigini, digerlerinin (Ensher
vd., 2002) cinsiyet eslesmesinin 6nemli bir sorun oldugunu iddia ettiklerini iddia
etmektedir. Mentorluk stirecinin kalitesi hem mentoriin hem de mentinin is yiikiinden
etkilenebilir (Waters, 2004). Bu agidan, ekstra yiik bilinci olan kisilere mentorluk
rolleri atamak onemlidir. Is yiikii ve mentorluk arasindaki iliskilere iliskin bulgularin
yoneticilere mentor atamasi i¢in bir baslangi¢ noktast saglamasi beklenmektedir

(Ehrich, Hansford ve Tennent, 2004).

Aday oOgretmenlerin aday Ogretmenlik siirecinin daha iyi olmasi i¢in neler
yapilmasi gerektigine iliskin goriisleri incelendiginde adaylarin 6ncelikli olarak siireg
igerisinde yer alan formlarin azaltilmasini, uygulamanin atanilmis olan yerde
yapilmasi gerektigini, danisman Ogretmenleriyle ayni okulda goérev yapmalar1 ve

uygulama ortaminin daha 6zgiir olmasi gerektigini ifade ettikleri goriilmektedir.

Aday o0gretmenlerin ¢alisacaklar1 okul bolgesine uygun nitelikte 6zellikle koy
okullarinda ¢alisacak Ogretmenlerin farkli yeterliklerle yetistirilmesinin Onemini
vurgulayan katilimeilar oldugu gibi iilkenin dogusu ile batisi arasinda fark olmadigin;
bu sebeple ‘meslege giris egitimi’ siirecinde farkliliga gidilmesini gereksiz bulan
katilime1 goriisii de mevcuttur. Gomleksiz ve digerlerinin (2017), Kana (2014),
Altintas ve Gorgen (2014), Yesilyurt ve Semerci (2012), Barrera, vd. (2010) ve Gokge
ve Demirhan’in (2005) caligmalari ‘meslege giris egitiminin’ iceriginde okulun

bulundugu bolgenin farklilik olusturacagina dair bulgular icermektedir.

Danigmanlik yapacak deneyimli 6gretmenlerin yogun bir is yiikii altinda
zamani etkili ve verimli kullanamayacaklar1 ve dolayisiyla etkili bir danismanlik
hizmeti veremeyecekleri ©6n gorilmektedir. Katilimcilarin bu goriisii, aday
Ogretmenlik uygulamasinda zaman faktdriiniin 6nemini ve zamanin iyi yonetilmesinin
gerekliligini  gostermektedir. Forsbach-Rothman (2007), danismanlarin aday
Ogretmenlik siirecinde zaman sikintis1 yasadigin1 ortaya koyan calismasinda;
danigman 6gretmenlerin gerekli danigmanlik egitimini aldiktan sonra 6gretmenlere
danigmanlik hizmetini verebilmek icin gerekli kabiliyetleri kazanabildiklerini, ancak

Ogretmenlerle calismak icin yeterli zaman bulamamaktan sikayet¢i olduklarini
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saptamistir. Danigman-aday ogretmen goriismeleri ile ilgili olarak bu goriismelerin
sikligi konusunda da goriismelerin aday 6gretmenlik siirecinin ilk zamanlarinda daha
sik olmasi ve aday 6gretmenin istedigi zaman danisman Ogretmeniyle goriisebilmesi
gerektigi katilimcilar tarafindan ifade edilmistir. Danigman 6gretmenlerin yani sira
aday 6gretmenlerin de bu destegi almada zaman sorunu yasadiklari ¢esitli arastirmalar
(Certo, 2005) tarafindan ortaya konmustur.

Ogretmen adaylarina danmigsman olarak atanan Ogretmenlerin, bilissel ve
duyussal agidan yeterli olmalar1 gerekmektedir (Kiraz, 2001; Kilig, 2004). Clnki
yetersiz rehber ogretmenler, Ogretmen adaylarmin &grenmelerini  olumsuz
etkileyebilmektedir (Kiraz, 2001).

Son olarak danigman Ogretmenler aday Ogretmenlere devlet ciddiyeti
kazandirilmas1 gerektigini ifade etmislerdir. Danisman 6gretmenlerin beklentisi bu
srec icerisinde aday 6gretmenlerin iyi bir sekilde yetigsmesidir.

5.7 Aday Ogretmenlik Siirecinde Aday Ogretmen ve Danisman
Ogretmen Iliskisinin Degerlendirilmesi

Aday Ogretmenler aday Ogretmenlik siirecindeki aday o6gretmen danigsman
ogretmen iligkisini genel olarak olumlu degerlendirmektedirler. Aday 6gretmenler
danisman 6gretmenlerinin tecriibelerinden faydalanarak kendilerini gelistirdiklerini,

okul isleyisini 6grendiklerini ve hata payinin azaldigini ifade etmislerdir.

Ayrica aday 6gretmen ve danigman Ogretmen arasindaki iliskiyle bu stirecte
danigman 6gretmenin de kendi bilgilerini tazeleyebilecegini, aday ogretmenle bilgi
aligverisi yaparak yeni, giincel teknikler 6grenebilcegini, kendi mesleki hatalarinin

farkina varabilecegini ve sorumluluk sahibi olabilecegi ifade edilmistir.

Bu goriislerin yani sira aday 6gretmen danisman Ogretmen iliskisinin aday
O0gretmene, kuruma ve danigman Ogretmene katkisinin olmadigimi diisiinen aday
ogretmenler de bulunmaktadir. Hatta bu iliskinin danisman 6gretmene yiik oldugu

konusunda goriis belirten aday 6gretmenler de bulunmaktadir.

Danisman 6gretmenler bu siiregteki aday-danigman 6gretmen iligkisini siirecin
dogru ve faydali bir sekilde tamamlanmasi acisindan gerekli bulmaktadirlar.
Danisman 6gretmenlerin aday Ogretmenlere tecriibelerini aktarip yol gostermesi
amaciyla siire¢ igerisindeki iliskinin dnemli oldugu diistintilmektedir. Aday 6gretmen
ve danisman 6gretmen iligkisinin kurumsal agidan da olumlu katkilar1 oldugu ifade

edilmistir. Aday 6gretmenlere kurumsal bakis agis1 kazandirildigi, usta-girak iligkisi
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seklinde uygulamada yardimci olundugu belirtilmis sosyal agidan da olumlu etkileri

oldugu ifade edilmistir.

Ayrica danisman Ogretmenler bu sayede siirecten ve yeniliklerden haberdar
olduklarini, evrak islerinde daha dikkatli olduklarini, kendilerini yenileyerek daha iyi

hissettiklerini belirtmislerdir.

Bununla birlikte danigman Ogretmen-aday Ogretmen iliskisinin siirece

katkisinin olmadigini belirten danisman 6gretmenler de bulunmaktadir.

5.8 Algilanan Aday Ogretmenlik Rollerine Iliskin Sonuclar

Katilimcr 6gretmenlerin iirettigi metaforlardan yola ¢ikarak algilanan aday
ogretmenlik rollerine dair olumlu ve olumsuz olmak iizere iki tema olusturulmustur.
Olulmlu tema altinda aday 6gretmenler, danigmanlarindan aldiklari bilgileri tuttuklari
icin “defter”, yogun siire¢ igerisinde hem ogrencilerle ilgilenip hem de sireg
icerisindeki etkinlere katilim gosterdikleri i¢in her seye kosturan bir “anne”,
ogrenmeye istekli olduklar1 ve acemi olduklari i¢in “okula yeni baslamis bir 6grenci”
benzetmelerini yapmislardir. Olumsuz tema altinda ise siirekli programlanan
etkinliklere katildiklari, bir calar saat gibi ayni rutinde ¢alistiklar1 i¢in “robot”, aday
ogretmenlik siirecinin egitim sisteminde yeni bir uygulama olmasi nedeniyle
kendilerini bir deney iriinii olarak gordiikleri i¢in “kobay faresi”, MEB tarafindan
diizenlenen programlara katilim gosterme zorunlulugu oldugundan, 6zgiir hareket
edemedikleri diislincesi sebebiyle “kukla” benzetmelerini yapmislardir. Bu konu
hakkinda olumsuz fikir sahibi olup yorumda bulunmayan aday o6gretmenler de

bulunmaktadir.

Danigman Ogretmenler ise olumlu tema altinda, aday Ogretmenlerin yeni
O6grenme silirecinde merak duygusuyla danismanlarina ¢okca soru sormasi sebebiyle
“yiirlimeye yeni baslayan ¢cocuk”, heniliz meslegin basinda olmalar1 sebebiyle rahatca
sekil verebilecekeri “oyun hamuru”, meslegin baginda yaptiklar1 acemice davranislar
ve hatalar1 sevimli bulmalar1 sebebiyle “tavsan” benzetmelerini yapmislardir.
Olumsuz tema altinda ise {iniversitede verilen bilgilerle 6gretmenlik uygulamasinda
farkliliklar olmasinin aday Ogretmenlerin tutarsiz davranislarda bulunmasina neden
oldugu sebebiyle “robot”, siirecin verimli geg¢mesi amaciyla fazla etkinlik
dizenlenerek aday oOgretmenlere siire¢ igerisinde fazla yiiklenilmesi sebebiyle

Ogretmenlerin siiregten verim alamadigi diigiincesine dayanarak “gece giindiiz kavrami
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olmayan tavuk”, aday 0gretmenlerin egitimli fakat acemi, ¢evreyi bilmeyen, kurum
isleyisine yeni adepte olan bireyler olmasi sebebiyle “asker”, meslege yeni baslayan
Ogretmenlerin nasil bir yol izleyecegini bilmemeleri nedeniyle “kaybolmus bir insan”
benzetmeleri yapilmistir. Aday Ogretmenler ile danmisman Ogretmenlerin aday

ogretmenlige iligkin benzetmelerinin genellikle olumlu oldugu sdylenebilir.

5.9 Algilanan Damisman Ogretmenlik Rollerine iliskin Sonuclar

Katilmer Ogretmenlerin  tirettigi metaforlardan yola c¢ikarak algilanan
danigsman Ogretmenlik rollerine dair olumlu ve olumsuz olmak {izere iki tema
olusturulmustur. Olumlu tema altinda aday 6gretmenler, danigman 6gretmenin aday
ogretmenlere her konuda yardim etmesinden dolay1 “baba”, danisman 6gretmenin
aday Ogretmenin gereksinimleini gidermesi, aday 6gretmeni korumasi ve kollamasi
sebebiyle “anne”, aday 6gretmenlerin danisman 6gretmenlerini 6rnek almasi, onlardan
yeni bilgiler O0grenmesi nedeniyle “Ogretmen”, danisman Ogretmenlerin aday
Ogretmenlere aktardigi bilgilerin kalict1 olacagi diisiincesiyle “kalem”, aday
ogretmenlerin danigman 6gretmenlerinin soguk, mesafeli, sessiz ayn1 zamanda bilgili,
bilge bir birey oldugu diisiincesiyle “baykus” benzetmeleri yapilmistir. Olumsuz tema
altinda ise danigman 6gretmenlerin prosediirii uygulama zorunlulugu olmasi nedeniyle
aday 6gretmenlerin yogun etkinlik siirecine miidahele edememesinden dolay1 “kedi”,
danigsmanlarin aday 6gretmenlere yardimeir olamamasi sadece prosediir geregi kagit
tizerinde gerceklesen uygulamalardan dolay1 kdsede duran, estetik goriinlim saglayan
bir “saks1”, danigman 6gretmenlerin ¢ok yogun olmasi, sorumlu oldugu birden fazla
aday 6gretmen olmasi ve herkese yetismeye ¢alismasi nedeniyle “robot” benzetmeleri

yapilmistir.

Danisman 6gretmenler ise danigman 6gretmenlik rollerine iligkin olumlu temasi
altinda, aday Ogretmenlere destek olduklar1 ve yardim ettikleri i¢in “anne”, aday
ogretmenleri yalniz birakmadiklart ve onlarla dost olduklari i¢in “arkadas”, onlara
kurum isleyisi hakkinda bilgi verdikleri ve rehberlik ettikleri i¢in “dagci rehberi”, aday
ogretmenleri etkiledikleri ve onlara 6gretmenlik meslegi i¢in sekillendirdiklerinden
“heykeltirag”, aday Ogretmenlerin kendi istekleri dogrultusunda danisman
Ogretmenlerinin bilgi ve birikiminden farkli derecelerde faydalanmalar1 sebebiyle
“market sahibi” benzetmeleri yapilmistir. Olumsuz tema altinda ise danigmanlarin
sorumlu olduklar1 aday Ogretmenlere faydasi olmamasi, onlarla etkilesim iginde

olunamamasi nedeniyle “sifir”, sadece prosediir geregi uygulamanin kagit iizerinde
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kalmasi sebebiyle gilizel goriinen bir “biblo” benzetmeleri yapilmistir. Aday
Ogretmenler ile danigman Ogretmenlerin  danmisman  Ggretmenlige  iliskin

benzetmelerinin genellikle olumlu oldugu sdylenebilir.

5.10 Genel Degerlendirme

Ogretmenler, aday dgretmen yetistirme siireci uygulamalarinin gelisimlerinde
onemli bir katkisi oldugunu belirtmislerdir. Aday Ogretmen yetistirme siirecinin
yararlarim Oncelikle bireysel acidan ele aldiklar1 goriilmiistiir. Ogretmenlerin, bu
sirecin bireysel katkilarin1 mesleki ve kisisel katkilar seklinde ayirdiklar1 daha ¢ok
aday 6gretmen yetistirme siireci uygulamalarindan mesleki anlamda faydalandiklari
sonucuna varilmistir. Mesleki olarak en ¢ok spesifik bir konu olan sinif ve gatigma
yonetimi konularinda mentorluk ihtiyac1t duyan 6gretmenlerin ikinci olarak yine
meslege 6zel bir konu olan ders isleme teknikleri ile ilgili yardima ve destege ihtiyag
duyduklart sonucu ortaya ¢ikmistir. Teknoloji, arag-gere¢ kullanimi, Olgme ve
degerlendirme gibi konularda da destege ihtiya¢ duyduklari soylenebilir. Aday
Ogretmen yetistirme siirecinde gercgeklestirilen uygulamalar, 6gretmenlere dolayli
olarak kisisel katkilar saglamistir. Mentorlugun paylasima yonelik bir siire¢ olmasi,
Ogretmenlerin motivasyonunun artmasina ve okul i¢i iyi iliskiler kurmasina, bu tiir
degisik uygulamalara katilmalar1 yenilik¢i yonlerini gelistirmelerine yardimci
olmustur. Ayrica ihtiyag duydugunda bir meslektasindan destek isteyebilmek ve tiim
meslektaslarin bu siirece katilmasi 6gretmenlerde 6zgiiven duygusunun gelismesine
zemin hazirlamistir. Egitim kurumlarinda uygulanan aday Ogretmen yetistirme
calismalarinin kurum acisindan da 6nemli katkilar1 oldugu ortaya ¢ikmistir. Bir egitim
kurumunun degeri nitelikli bir egitim ve okul iklimindeki pozitif etki ile 6l¢iilmektedir.
Nitelikli bir egitimin en 6nemli paydasi 6gretmen oldugundan, 6gretmenin gelisimini
amaglayan araclardan biri olan mentorluk uygulamalarinin 6nemi bir kez daha ortaya

cikmaktadir (Karadag, 2015).

Yapilan bir bagka arasgtirmaya gore Tirkiye’de damigsmanlik olarak
isimlendirdigimiz aday Ogretmenlik siirecinde birtakim eksiklikler oldugu
belirlenmistir. Mentorluk adi verilen ve kisilerin mesleki ve kisisel gelisimlerine dayali
mentorluk  sisteminin  egitim  kurumlarma kazandirilmasinin  eksikliklerin

giderilmesinde yerinde bir ¢6zlim olacagi goriisiine varilmistir (Giiven, 2014).
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Ulkemizde 6gretmen yetistirilmesinde uygulanan bazi yéntemlerde eksiklikler
hissedilmektedir. Aday 6gretmenlerin, almis olduklart hizmet i¢i egitimler daha ¢ok
teorik bilgi icermekte ve uygulamadan uzak kalmaktadir. Aday 6gretmenlik siirecinde,
aday oOgretmenler mesleklerinin en sikintili donemlerinde kendilerinden daha
deneyimli bir 6gretmenden destek alirlar. Bu destek meslektas yardimlasmasi
seklinde, okul ortaminda ve uygulamali olarak ger¢eklesir. Boylece bu zorluklarla dolu
zaman dilimi kolay atlatilir, hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimlerle 6grenilemeyen

bazi mesleki detaylar 6grenilmis olur (Kocabas ve Yirci, 2011).

Birebir iliski siireci olarak da kabul edilen mentorluk stireci i¢in uygun mentor
adaylarinin se¢iminde mutlaka g6z 6niinde bulundurulasi gereken faktorler vardir. Pek
cok kisi iyi bir 68retmen olabilir; ancak iyi bir mentor olamaz. Burada olusturulan
karsilikli giiven ve iletisimin 6nemi oldukea fazladir (Bakioglu, 2015).

Mentorler, yiiksek is performansina sahip olmalidir. Mentorluk siirecinde en
onemli olan konulardan biri de mentorun yeterli is tecriibesine sahip olmasi
gerekliligidir. Ayn1 zamanda insanlar1 egitebilecek kadar sabirli olmasi1 gerekmektedir.
Egitim ve gelismenin zaman alict bir etkinlik oldugunu bilme olgunlugu olmalidir.
Mentor(n tiim bu siirecte yardimlarini goniillii olarak gerceklestirmesi gerekir. Mentor
empati yetenegi gelismis baskalarmin duygularina karsi duyarli bir birey olmalidir

(Kocabas ve Yirci, 2011).

Danigsman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler sakin, sabirli, saygili,
yardimsever ve istekli olmak, empati kurabilmek ve iletisim yetenegine sahip
olmaktir. Bunun yaninda ¢aligmada yonlendirici olmak, liderlik vasfina sahip olmak,
bilgili, deneyimli olmak mesleki 6zelliklere sahip olmali diye belirtilmistir. Ayrica
katilimcilar danigman G6gretmenin yogun olmamasi gerektigini, aday 6gretmenlere

ayrabilecek vaktinin olmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Katilimcilarin  ¢ogunlugu danigman Ogretmenlerde olmasi gereken kisisel
ozellikleri anlayish olma, disiplinli sabirli, vicdanli ve adaletli, empati yapabilme,
iletisim becerileri gelismis, giiler yiizlii olma, iyi niyetli olma ve kibar olma seklinde
ifade edilirken mesleki 6zellikleri ise kidemli olma, cocuk ve 6grenci egitimi agisindan

bilgili olma ve yeniliklere acik olma seklinde ifade etmislerdir.

Ogretmenlik gorevine yeni baslayan aday dgretmenler meslegin en zor donemi

olan alisma evresinde olduk¢ca =zorlanmakta ¢esitli sorunlarla karsi karsiya
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kalabilmektedirler. Aday oOgretmenlik siireci, gerek aday Ogretmen icin gerek
danisman 0gretmen i¢in olduk¢a mesakketli bir siirectir. Dolayisiyla aday dgretmen

ve danigman Ogretmen arasinda problemler yasanabilmektedir.

Ogretmenlik meslegine yeni baslayan aday dgretmenlerin bircogunun bireysel,
sosyal ve mesleki konularda sorun yasadigi sdylenebilir. Ozellikle Universite
egitiminde 6grenilen teorik bilgilerin uygulamada boyutunda yetersiz kalmasi aday
ogretmenlerin meslege basladiklar ilk yillarda yasadiklar1 sorunlari artirabilmektedir.
Alaninda daha bilgili ve deneyimli 6gretmenlerin meslege yeni baglayan 6gretmenlere
rehberlik etmesi olarak tanimlanan mentorlugun meslege yeni baslayan aday
Ogretmenlerin yasadigi orgiitsel ve mesleki sorunlarin ¢oziimiinde ve aday 6gretmenin

meslege ve orglite uyumunda yardimci olacagi s6ylenebilir.

Calismada danigsman oOgretmenlere aday oOgretmenlik siirecinde aday
Ogretmenle yasadiginiz sorunlarin neler oldugu soruldugunda; danigman
O0gretmenlerin ¢ogu mesafe uzakligi, danisman Ogretmen ile aday Ogretmenin
okullarinin farkli olmasi, aday 6gretmenlerin bilgilerinin ¢ok yetersiz olmasi, MEB
bakanliginin génderdigi formlar1 doldurmada isteksiz olmalari, her seyi MEB’den,
okul miidiiriinden, idareciden ya da danigsman 6gretmenden beklemeleri, mevzuat ve
yonetmelikler hakkinda bilgilerinin olmamasi ve bu konuda arastirmadan kaginmalart,

meslege hakim olmada sikintilar vb. sorunlar yasadiklarini belirtmislerdir.

Yapilan bir baska arastirma kapsaminda gerceklestirilen goriismelerde
katilimcilar, siireg ile ilgili genel anlamda bazi sorunlar yasadiklarini ifade etmislerdir.
Aday ogretmenler, genel olarak siireg ile ilgili sikintilar ¢ekmektedir. Bu sikintilar;
evrak tizerinde formalite olmasi, ¢ok fazla is yiikiiniin olmas1 ve doniit verilmemesi,
programla ilgili paydaslarin bilgi sahibi olmamasi seklinde ozetlenebilir (Gulmez,
2019).

Aday Ogretmenlerin yetistirilmesinden sorumlu olan danigman &gretmenlerin
konu alani bilgisi, 6gretim yontem ve teknikleri ve insan iliskileri gibi alanlarda yeterli
ve donanimli olmalar1 gerektiginden hareketle aday 6gretmenlerin 6zel bir egitimden
gecirilmelerinin olduk¢a 6nemli oldugu sdylenebilir. Katilimcilar iilkemizde danisman
ogretmenlere iki glinliik hizlandirilmis egitim verildiginden bahsetmektedirler. Ancak,
verilen bu egitimin aday 6gretmenlik stirecini saglikli bir sekilde yiirtitmek i¢in yeterli

olmadig1 soylenebilir. Ogretmenlik gorevine yeni baslayan aday o6gretmenlerin
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mesleki anlamda destek alabilmelerinin 6n kosulu onlarin donanimli danigman
Ogretmenlerle birlikte caligmalaridir. Fakat iilkemizde is basinda yetisecek olan
O0gretmen adaylarina destek olacak danisman 6gretmenlerin arastirma bulgularindan
hareketle bu yeterliliklere yeterince sahip olmadiklar1 goriilmektedir. Bununla birlikte
bir danigman dgretmenin sorumlulugunda birden fazla aday 6gretmen bulunmaktadir.
Dolayisiyla  danigman  Ogretmen aday  Ogretmenlerle  yeterli  derecede
ilgilenememektedir. Ayrica aday 6gretmenlik siirecinde, siire¢ kaynakli problemler
oldukca fazladir. Adaylarin fazlaca evrak yiikii vardir. Bu sebeple 6grenim
faaliyetlerine vakit ayiramamaktadirlar. Aday Ogretmenlere verilen egitimler
uygulamaya doniik degil sadece kagit lizerinde ilerlemektedir. Aday Ogretmen ve
danigman 6gretmen farkli branslarda ve farkli okullarda bu sebeple iletisim kopuklugu
yasanmakta, danisman O6gretmenlerin aday 6gretmenlere yardimi kisitlanmaktadir.
Aday oOgretmenlik siireci sadece yasal bir prosediir olarak uygulanmakta ve aday

ogretmenlerin karsilastiklar: problemlere ¢6ziim liretememektedir.

Adaylik siirecinin izleme ve degerlendirmesinde, sonugtan ziyade siirece dayali
performans degerlendirme On plana cikarilmalidir. Miifettislerin adaya yonelik
rehberlik yaklasimlar1 ile danisman &gretmenlerin  mentorluk yaklasimlar
uyumlastirilmali, adayimn yetistirilmesi, izlenmesi ve degerlendirilmesinde ortak bir
anlayis1 saglayacak i birligi MEB’in ilgili list kurumlarinca saglanmalidir. Maarif
miifettisleri ve degerlendirme siirecindeki katilimlarina yonelik olumsuz alginin
pozitif yonde degistirilmesine yonelik caligmalar yapilmasi da faydali olacaktir

(Kaymak, 2017).

Aragtirma bulgularindan yola ¢ikarak aday Ogretmenlerin birgogu, aday
ogretmenlik uygulamasinin yararli oldugunu diisiinmekte, bu slrecin birtakim
duzeltmelerle devam etmesini istemekte ve uygulama surecinde 6zellikle danisman

ogretmen seciminin 6nemine dikkat cekmektedirler.

Arnold-Rogers, Arnett ve Harris (2008) ve Zientek (2007) ¢alismalari sirasinda
mentorligin 6gretimin ilk yillarinda faydali oldugunu kesfetmis ve meslektaslari
arasindaki iligkiyi gelistirmistir. Bu durumda, mentorluk goriiniiste faydalidir.
Bununla birlikte, baz1 katilimeilar mentorlugu ise yaramaz bulmakta ve 6zellikle slireg
sirasinda tamamlanan formlarin gereksiz oldugunu diisiinmektedirler. Benzer sekilde,
Ulubey (2016) 6gretmen adaylarinin programin olumlu oldugunu diistindiiklerini,

ancak programda doldurulan formlarin azaltilmasi veya ortadan kaldirilmasi
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gerektigini diistinmektedir. Bunun nedeni 6gretmenlerin agir is yiikii ve katilimcilarin
stirece katilma isteksizligi olabilir. Bu nedenle, bazi arastirmalar uygulamayi ise
yaramaz bulan 6gretmenlerin siirece katilma konusunda isteksiz olduklarini (Karadag,
2015) ve is yiikleri nedeniyle zaman ayirmakta giicliik c¢ektigini (Karadag, 2015)
belirtmiglerdir. Cameron ve ark. (2007), Harrison, Dymoke ve Pell (2006) ayni veya
benzer bir 6gretim konusunu paylasmanin mentorlere ve mentilere konu ile ilgili

konular1 ayrintili olarak tartisma ve bilgi paylasma firsati sundugunu iddia etmektedir.

Demircan (2007)’a gore, aday 6gretmenler, slrecin yirutilmesi konusunda
danigman 6gretmenlerine karsi olumsuz goriis sahibidirler. Bunun sebebi olarak da
danisman 6gretmenlerinin, aday 6gretmenleri okul yasantisina 1sindirmak igin ¢aba
gostermemelerini ve slre¢ icerisinde danismanlik gorevlerini isteksiz bir sekilde
yerine getirmeye ¢alismalarin1 gostermektedirler (Demircan, 2007). Bununla birlikte
danigsman 6gretmenlerinin kendilerine daha fazla rehberlik yapmalarini istemektedirler
(Seger, Celikoz ve Kayili, 2010). Aday o6gretmenler, danigsman 6gretmenlerinden
yeterli ve ayrintili doniit alamamaktan ve planlama asamasinda yeterli yardimi
alamamaktan sikayet etmektedirler (Paker, 2008).

Calismadan elde edilen veriler dogrultusunda aday Ogretmenler programin
faydali oldugunu fakat uygulanabilir olmadigimi belirtmistir. Aday oOgretmen
yetistirme stireci ve programi saglikli bir sekilde yiiriitiilse aday ogretmene katki
saglayabilecegi ifade edilmistir. Aday oOgretmenlik siirecinde verilen egitimler
prosediir geregi verilmektedir. Egitimler islevsellikten uzak, aday 0Ogretmene

uygulama alaninda yeterli katkiy1 saglamamaktadir.

Biitiinde degerlendirildiginde aday Ogretmenlerin aday ogretmen yetistirme
stirecini faydali bulduklar ancak siirecteki evrak ylkinden yakindiklari, mentorluk
yapacak deneyimli 6gretmenlerin yogun bir is yiikii altinda zamani etkili ve verimli
kullanamadiklart; dolayisiyla etkili bir hizmet alamadiklar1 goriilmektedir. Sonug
olarak MEB aday 6gretmen yetistirme siirecinin sistemsel kurgu agisindan mentorluk
uygulamalarina uygun ve elverisli bir ortam hazirladigi soéylenebilir. Ancak
katilimcilarin goriislerinden hareketle, bu sistemsel kurgunun daha ¢ok kagit iizerinde
kaldig1, aday 6gretmen yetistirme siirecinde mentorluk uygulamalarina etkili sekilde

yer verilmedigi belirtilebilir.
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5.11 Oneriler

Bu boliimde arastirma bulgularindan hareketle uygulayicilara ve

arastirmacilara yonelik onerile yer verilmistir.
5.11.1. Uygulayicilara Oneriler

* Aday Ogretmenleri yetistirmek i¢in danigsman 6gretmenler planlt bir mentor
egitim siirecine dahil edilmelidir.

* Danigsman 6gretmenleri, hizmet i¢i egitimlerine diizenli olarak devam eden,
kendilerini yenileyen ve alanlarindaki giincel bilgileri takip eden 6gretmenler
arasindan se¢ilmelidir.

» Aday 6gretmenlere 6grenme-6gretme becerileri, iletisim becerileri ve mesleki
gelisim konularinda uygulamaya donuk hizmet igi egitimler verilmelidir.

* Deneyimli, mesleki bilgi ve beceri ve yiiksek iletisim becerilerine sahip
uygulama oOgretmenlerine Ogretmen adaylarini yetistirme sorumlulugu
verilmeli ve bu sorumlulugu alan 6gretmenler farkli yontemlerle, hizmet puani,
kidem artis1 vs. 6dillendirilmelidir.

« Ogretmenlik meslegi ile ilgili kariyer diizeyleri (MEB, 1995b) rehberlik
uygulamasini igerecek sekilde yeniden diizenlenmeli ve islevsellestirilmelidir.

* Aday ve danisman 6gretmenlerin ayr1 ayri ve biitiinciil ihtiyaclar1 gozetilerek
adaylik siirecinin iyilestirilmesine yonelik onlemler alinmali, uygulamalar
gelistirilmeli ve/veya 1yi uygulamalar yayginlastirilmalidir.

* Aday ve damisman 6gretmenlerin sosyal iliskilerini kuvvetlendirecek, bolgesel
imkanlar dahilinde se¢ilmis faaliyetlerde ve grup paylasimlarina izin veren
ortamlarda bir araya gelmeleri planl bir sekilde saglanmalidir. Mevcut aday
ogretmen yetistirme silirecinin iyilestirilmesine yonelik incelemeler yapilmali,
gerekli yeni planlama ve diizenlemeler i¢in ilgili karar alic1 paydaglar orta ve
uzun vadede gerekli politika kararlarini alma ve alinan kararlari uygulamasini

saglama yoniinde harekete gegmelidir.
5.11.2. Arastirmacilara Oneriler

» Mentorluk becerilerinin farkli degiskenlerle iliskisi arastirilabilir.
» Farkli branglarda uygulanan mentorluk etkinlikleri arastirilip karsilastirilabilir.
* Mentorlerin aldiklar1 mentorluk egitimiyle uygulama siirecindeki etkililik

diizeyleri arastirilabilir.
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* Kurumlarin isleyisi ve kullanilan mentorluk modelleri arasindaki iliski

incelenebilir.
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Ogrencisi

Tarih: ....... Y y SO Saat (Baslangig/Bitis):
.......... y—

KiSiSEL BiLGILER

1. Cinsiyetiniz nedir?
2. Egitim durumunuz nedir?
3. Hizmet siireniz ne kadardir?

SORULAR

Mentorluk deyince ne anliyorsunuz? Agiklayiniz.

Danisman 6gretmenleriniz mesleki gelisiminize yonelik neler yapiyorlar?

Danisman 6gretmeninizin sahip oldugu o6zellikler ve nitelikler nelerdir? Agiklayiniz.

Danisman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken ozellikler nelerdir? Agiklayiniz.

Aday 6gretmenlik siirecinde danisman 6gretmeninizle yagadiginiz sorunlar nelerdir? Agiklayiniz.
Danisman 6gretmeninizden beklentileriniz ve siirece doniik 6nerileriniz nelerdir? Agiklayiniz.

Aday 6gretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday 6gretmen-danisman 6gretmen iligkisini

a) Aday 6gretmen olarak size katkisi agisindan degerlendiriniz.

b) Kurumsal katki (egitim sistemine katkisi) agisindan degerlendiriniz.

c) Danigman 6gretmene katkisi agisindan degerlendiriniz.

8. Aday 6gretmeni (kendinizi) canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?
9. Danigman 6gretmeninizi canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?
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Bu calismada aday Ogretmen yetistirme sirecinin mentorluk uygulamasi agisindan degerlendirilmesi
amaglanmaktadir. Boylece deneyimli 6gretmenlerin meslege yeni baslayan 6gretmenlere yonelik mentorliik
rollerini gergeklestirme dlzeyleri belirlenecektir. Calisma ilkokullarda gérev yapan aday sinif 6gretmenlerinin
deneyimli 6gretmenlerin bilgilerinden faydalanarak ve onlarin destegiyle mesleki becerilerinin gelistirilmesi
acisindan 6nem tasimaktadir. Arastirma kapsaminda, aday sinif 6gretmenleri ve danisman o6gretmenleriyle
goriusmeler yapilmaktadir. Yapilan tiim goérismelerde verilen bilgiler, sadece arastirmada kullanilacak ve kisisel
bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Calismaya katihm gondlli olup, gorisme yapilan kisilerin okul ve isimleri
calismada belirtiimeyecektir. Bu arastirmaya katilmayi kabul ettiginiz icin simdiden tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Ahmet Sahin Hilal Nas KAYKUSUZ

Danisman Tezli Yiiksek Lisans

Ogrencisi

Tarih: ...... Y S Y SO Saat (Baglangig/Bitis):
.......... Y2

KiSiSEL BILGILER

Cinsiyetiniz nedir?

Egitim durumunuz nedir?

Branginiz denir?

Hizmet siireniz ne kadardir?

Danisman 6gretmenlik egitimi aldiniz mi?

SORULAR

© NG A

Mentorluk deyince ne anliyorsunuz? Agiklayiniz.

Danisman 6gretmen olarak aday 6gretmenlerin mesleki gelisimine yonelik neler yapiyorsunuz?
Danisman 6gretmen olarak sahip oldugunuz 6zellikler ve nitelikler nelerdir? Agiklayiniz.
Danisman 6gretmenlerin sahip olmasi gereken 6zellikler ve nitelikler nelerdir? Agiklayiniz.
Aday 6gretmenlik siirecinde aday 6gretmenle yagadiginiz sorunlar nelerdir? Agiklayiniz.

Aday 6gretmenlik siirecinden beklentileriniz ve siirece doniik 6nerileriniz nelerdir? Agiklayiniz.
Aday 6gretmenlik siirecinde deneyimlediginiz aday 6gretmen-danisman 6gretmen iligkisini

a) Aday 6gretmene katkisi agisindan degerlendiriniz.

b) Kurumsal katki (egitim sistemine katkisi) agisindan degerlendiriniz.

c) Danigman 6gretmene (kendinize) katkisi agisindan degerlendiriniz.

8. Aday 6gretmeni canli veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz? Neden?

9. Danigman 6gretmeni (kendinizi) canh veya cansiz bir seye benzetmenizi istesek neye benzetirsiniz?
Neden?
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EK4. intihal Raporu

ADAY SINIF OGRETMENLERININ MESLEKI GELISIMINDE
MENTORLUK UYGULAMASI: BIR DURUM CALISMASI
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