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OZET
Yiiksek Lisans Tezi

Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi Ve Okul Yoneticisi Yetistirmede Yeni Bir

Model Onerisi
Ramazan YIRCI
Firat Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Egitim Yonetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Anabilim Dali
2009; Sayfa: XI + 112

Mentor terimi Tiirkce’ye danigsman, rehber, wusta, akil hocasi olarak
cevrilebilmektedir. ‘Mentorluk’ kavrami ise deneyimli bir i gorenin kendisinden daha
az deneyime sahip meslektasina kisisel ve mesleki gelisimini saglamas: i¢in yardim
etme siirecini isaret etmektedir. Mentorluk siireci is diinyasinda ozellikle de biiyiik
sirketlerde ¢ok sik kullanilan bir siirectir. Hewlett-Packard, Dow Jones, S.C. Johnson,
Merrill Lynch, Douglas Aircraft, Federal Express, General Motors, IBM, Apple
Computer, Procter & Gamble gibi sirketler buna 6rnek gosterilebilir. Mentorluk siireci
hem yonetici adaylarinin yetistirilmesinde hem de yeni is gorenlerin meslek

hayatlarindaki ilk yillarinda kullanilabilmektedir.

Mentorlugun egitim alaninda kullanilmas: ise yeni goreve baglayan ogretmenler
ve okul miidiirlerine mesleki ve kisisel yardim saglanmasi noktasinda
yogunlagsmaktadir. Siirec Amerika, Ingiltere, Singapur ve pek ¢ok Avrupa iilkesinde
basariyla uygulanmaktadir. Yapilan arastirmalarda mentorluk yoluyla yetisen miidiirler

ve 6gretmenler siirecten ¢ok yararlandiklarini ifade etmislerdir.

Ulkemizdeki okul yoneticisi yetistirilmesinde uygulanmakta olan yontemlerde
baz1 eksiklikler hissedilmektedir. Okul miidiirii adaylarinin almis olduklar1 hizmet ici
egitimler daha cok teorik bilgi icermekte ve uygulamadan uzak kalmaktadir. Mentorluk

siireci sayesinde yeni okul miidiirleri mesleklerinin en sikintili donemlerinde
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kendilerinden daha deneyimli 6rnek bir miidiirden destek alirlar. Bu destek meslektas
yardimlagmasi seklinde, okul ortaminda ve uygulamali olarak gerceklesir. Boylece bu
zorluklarla dolu zaman dilimi kolay atlatilir, hizmet 6ncesi ve hizmeti¢i egitimlerle

Ogrenilemeyen bazi mesleki sirlar grenilmis olur.

Ulkemizde okul miidiirlerinin yetistirilmesinde mentorluk modeli kullanilabilir.
M.E.B Personel Daire Baskanlig1 biinyesinde ‘Egitim Kurumlar1 Yonetici Yetistirme
Kurulu’ olusturulabilir. Bu kurul yeni miidiirler i¢in bir mentorluk programi olusturur. il
ve ilgelerde ‘Mentor Miidiirler Kurullar’ araciligiyla yeni miidiirler icin mentor
miidiirler belirlenir. Boylece yeni miidiirlere meslegin ilk yillarinda daha etkili
danmismanlik ve rehberlik hizmeti verilebilir. Mentorluk modelinin uygulanmasiyla

giiniimiiz okullarinin ihtiyac1 olan basarili, etkili okul miidiirleri yetistirilebilir.

Anahtar Kelimeler: Mentor, Mentorluk, Yeni Okul Miidiirleri icin Mentorluk
Modeli
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ABSTRACT

Masters Thesis

The Use of Mentoring In Education and A New Model Proposal to Train

School Administrators

Ramazan YIRCi

University of Firat Institute of Social Sciences

Educational Administration Supervision Planning and Economics

2009; Page: XI + 112

The term ‘mentor’ can be translated into Turkish as ‘danigsman, rehber, usta, akil
hocas1’. The term ‘mentoring’ means a process in which an experienced colleague helps
an inexperienced colleague for both professional and personal development. Mentoring
process is frequently used in business world, especially in large companies such as
Hewlett-Packard, Dow Jones, S.C. Johnson, Merrill Lynch, Douglas Aircraft, Federal
Express, General Motors, IBM, Apple Computer, Procter & Gamble. The process may
be used to train both manager candidates and new employees who are in the first years

of their professional life.

The use of mentoring in educational area generally focuses on supplying
professional and personal assistance for new teachers and school principals. The process
is carried out successfully in the United States, England, Singapore and many European
countries. According to the researches the school principals and teachers who were
trained through mentoring process pointed out that they have got great benefits from

mentoring process.

It is felt that there is some insufficient points in the methods used to train school
principals. Pre-service and in-service education activities which school principal
candidates have to take are full of theoretical knowledge and they hardly ever contain
practice. Through the process of mentoring new school principals receive support from

a good model and experienced principal in the most troubled period of their professional
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life. This assistance is in the form of peer support and practice. It takes place in a real
school environment. By this way the most problematic period of time in the profession
is easily circumvented and some professional secrets which cannot be learned through

pre-service and in-service training can be learned.

In our country, mentoring model can be employed to train new school principals.
A council called ‘Training Board of Directors for Educational Institutions’ can be
established in Personnel Department of Ministry of National Education. This council
creates a mentoring program to train new school principals. By means of 'Mentor Board
of Directors' in provincials and districts mentor principals are identified for new
principals. Thus, more effective counseling and vocational guidance services may be
provided for new school principals. As a result, implementation of mentoring model the

effective, successful principals who are sought by today’s schools can be trained.

Key Words: Mentor, Mentoring, A Mentoring Model For School Principals
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ONSOZ

‘Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi ve Okul Yoneticisi Yetistirmede Bir Model
Onerisi’ adli bu calisma tez konusu olarak belirlenirken pek cok iilkede dgretmen ve
okul yoOneticisi yetistirme alanlarinda kullanilan mentorlugu daha derinlemesine
incelemek ve iilkemizdeki duruma 1s1k tutmak hedeflenmistir. Okulun orgiitsel amaglari
yerine getirebilmesi ve verimli olabilmesi nitelikli, etkili Ogretmen ve okul
yoneticileriyle miimkiin olacaktir. Mentorluk degisen diinyada giiniimiiz okullarinin bu
ihtiyacim  karsilayabilecek bir model olarak karsimizda durmaktadir. Calisma,
mentorluk siirecini, iilkemizde aday Ogretmenlerin yetistirilmesinde uygulanisim1 ve
yeni okul yOneticilerinin yetistirilmesinde iilkemiz egitim sistemine bir model Onerisi

sunmay1 amaclamistir.

Aragtirma konusunun yiiksek lisans tezi olarak belirlenmesinde yonlendirici olan,
tezimin her asamasinda beni cesaretlendiren, siirekli yol gosteren, Onerileriyle katkida
bulunan, derin tecriibe ve bilgisini benimle paylasan degerli danisman hocam sayin Yrd.
Dog. Dr. Ibrahim KOCABAS ’a, destegini her zaman hissettigim saymn Dog¢. Dr. Fatih
TOREMEN e, Firat Universitesi Egitim Bilimleri Boliimiindeki basta sayin Prof. Dr.
Vehbi Celik olmak ilizere tiim degerli hocalarima, ayn: bolimde yiiksek lisans ve

doktora ¢alismalari yapan tiim arkadaslarima;

Bu yogun calismalarimda desteklerini esirgemeyen Kahramanmaras Siitcii Imam

Universitesi Yabanci Diller Boliimii’nde ¢alisan degerli mesai arkadaslarima,

Calismamin her boliimiinde biiyiik bir sabir ve fedakarlikla yanimda olup, destek
veren, calismam i¢in uygun bir ortam olusturan ve bu ¢alismanin meydana gelmesinde
belki de benden daha fazla yorulan sevgili esim Fatma YIRCI ye, calismalarimin yegane
engelleyicisi ve yoruldugum anlarda bana moral ve gii¢ veren sevgili kizim Elif’e ve

emegi gecen sayamadigim herkese sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Ramazan YIRCI
Agustos-2009



GIRIS

Egitim orgiitleri de diger orgiitler gibi hayatlarim1 devam ettirmek icin nitelikli is
gorenleri yetistirmek, gelistirmek ve istihdam etmek zorundadir. Egitim sisteminin
amagclaria ulasabilmesi biiyiik dl¢iide 1yi yetismis, donanimli egitim yoneticilerinin ve
ogretmenlerin gayretlerine baglhidir. Bu nedenle giiniimiiziin siirekli degisen diinyasinda
okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin degisen kosullara uygun bi¢imde yetistirilmeleri
kacinilmaz bir zorunluluktur. Bu zorunluluk egitim isgorenlerini iyi yetistirmenin
Onemini artirmakta ve sistemleri daha verimli yontemler bulma arayisina itmektedir.
Mentorlugun egitimde kullanilmas1 ozellikle de okul yoneticisi yetistirmede ise

kosulmasi1 ¢ok biiyiik faydalar saglamaktadir.

Tiirkceye rehber, danigsman; akil hocasi, yol gosterici, lider, hami, kilavuz olarak
cevrilebilen mentor kendisinden daha az tecriibeye sahip meslektasina mesleki ve kisisel
yardim saglayan, ona rehberlik eden kisi olarak tanimlanabilir. Mentor bilgi, beceri ve
deneyiminden yararlanilmak istenen kisidir. Mentorluk ise meslege yeni adimini atmis
bireyin mentor tarafindan yetistirme siirecidir. Buna bir tiir usta c¢irak iliskisi de

denebilir.

Etkili okullardan bahsederken siiphesiz ilk akla gelen unsur okul yoneticileridir.
Okullarin basarili ya da basarisiz olarak degerlendirilmeleri onlarin iyi yonetilip
yonetilmedikleriyle bagka bir deyisle miidiir yeterlilikleriyle iliskilendirilir. Nitelikli
yOneticilerin  yetistirilmesinde yetistirme programlarinin ve hizmeti¢i egitim
faaliyetlerinin icerik, egitim siirecleri ve verimlilik yoniinden yeniden incelenmesi ve
gozden gecirilmesi gerekmektedir. Mentorluk yonetici yetistirmede bilgiyi uygulamayla

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

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

aday ogretmenlere hem de yeni miidiirlere kisisel ve mesleki katkilar saglar.



1.1. Problem

Her meslegin ilk yillarinda o meslege adim atan bireyler bazi zorluklarla
karsilasabilir. Ciinkii hizmet Oncesi egitim ne kadar iyi olursa olsun isin incelikleri
meslegin i¢inde 6grenilir. Yeni goreve baslayan egitim isgorenlerinin is hayatlarinin ilk
yillarin1 en az sorunla atlatmasi iyi bir yetistirme ve hazirlik safhasiyla miimkiin olur.
Bu hazirlik sathalarini egitim isgorenlerinin meslegin gerektirdigi becerileri kazanmis
olarak tamamlamalar1 onlarin ilerleyen yillarda kisisel olarak basarili olmalarinda ve
dolayli olarak da basarili egitim Orgiitlerini meydana getirmelerinde Onemli bir rol
oynayacaktir. Bu baglamda personel yetistirme diger orgiitlerde oldugu gibi egitim
orgiitlerinde de iizerinde onemle durulmasi gereken bir konudur. Ancak iilkemizde yeni
okul yoneticilerinin yetistirilmesiyle ilgili uygulamalarin gostermelik olarak yapilir hale
geldigi gorilmektedir. Bu durum okullarirmizin gelecegi ile ilgili bazi olumsuz

durumlar1 da beraberinde getirmektedir.

Okul yoneticilerini iyi bir sekilde yeni gorevlerine hazirlayip ise baslamalarini
saglamak ve yeni gorevlerini en iyi sekilde siirdiirebilmeleri i¢cin yeterli mesleki
danmismanlik destegi vermek etkili okullarin olusmasini saglayacaktir. Bu gerceklige
ragmen iilkemizde okul yOneticilerinin yetistirilmesinde ve is basina getirilmesinde bazi
aksakliklar oldugu goriilmektedir. Bunlarin en basinda miidiir yetistirme programlarinin
uygulamadan uzak kuru bilgilerden olugmasi vardir. Yeni okul miidiirlerinin eksikligini
hissettigi deneyimli bir meslektas yardiminin, okul ortaminda uygulamali 6grenme
ihtiyacinin ve profesyonel deste§in mentorluk programi araciligiyla saglanilacagina
inanilmaktadir. Bu nedenle mentorluk kavraminin ve Amerika, Ingiltere, Singapur gibi
iilkelerde mentorlugun yonetici yetistirilmesinde kullanimi ile ilgili Orneklerin

incelenmesinin alana katki getirecegi diisiiniilmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Aragtirmanin genel amaci mentorluk kavramimi iilkemizdeki Ogretmen ve
yonetici yetistirme yaklasgimlar1 agisindan degerlendirmektir. Bu genel amag

cercevesinde alt amaglar asagida siralanmistir:

1. Mentorlugun kavramsal ¢ercevesini belirlemek

2. Mentorlugun egitim is gorenlerini yetistirmede katkilarimi belirlemek



3. Ulkemizde yeni okul yoneticilerinin yetistirilmesinde kullanilmak iizere

bir mentorluk model onerisi gelistirmek

1.3. Arastirmanin Onemi

Bir egitim oOrgiitiiniin saglikli islemesinden okul miidiirii sorumludur. Okul
miidiiriiniin bulundugu goreve iyi bir hazirlik evresi sonucu gelmesi gorevini iyi sekilde
yerine getirmesine olanak saglar. Ancak iilkemizdeki miidiir yetistirme programlari
zorunluluga bagl olarak bicimsel olarak yapilip gecistirilmektedir. Bunun nedenleri
arasinda programa katilanlarin tutumlari, programin cok fazla teorik bilgi icermesi ve

sinirlt bir zaman dilimini kapsamasi gosterilebilir.

Mentorluk okul ortaminda miidiir adayina deneyimli bir miidiir tarafindan
uygulamali destek saglamasi ve daha uzun bir zaman dilimin kapsamasi nedeniyle 6n
plana ¢ikmaktadir. Meslektas yardimlagmasi mentorluk programiyla daha sistemli ve
planli hale getirilerek yeni miidiirlerin ilk goreve basladiklarinda hissettikleri yalnmizlik

duygusu ve stres en aza indirilir.

Mentorluk Amerika, Singapur, Yeni Zelanda ve bir¢cok Avrupa iilkesinde okul
yOneticilerinin yetistirilmesinde kullanilmakta olup yapilan arastirmalarda mentorluk
yoluyla yetisen miidiirler siirecten ¢ok yararlandiklarimi ifade etmislerdir. Arastirma
mentorlugu iilkemizde yeni okul yoneticilerinin yetistirilmesinde katki saglayacagi
inanciyla incelemesi, diger iilkelerdeki mentorluk uygulamalarina 1s1k tutmasi, egitim
orgiitlerimizin yapisina uygun bir model Onerisi sunmasi ve yonetici yetistirmeye farkli

bakis acis1 getirmesi nedeniyle 6nemlidir.

1.4. Tanimlar ve Kisaltmalar
Mentor: Akil hocasi, danigman, rehber, bir meslekte belirli bir tecriibeye

ulagmis usta kisi.

Mentee: Kendisinden daha deneyimli bir meslektasinin rehberligine ihtiyac

duyan, becerilerini gelistirmek isteyen, ise yeni baslamis birey.

Mentorluk: Bir ¢esit usta- cirak iliskisi. Deneyimli bir meslektasin kendisinden

daha az deneyime sahip meslektasina yardim etmesi siireci.



Kocluk: Degisik ilgi alanlarindan insanlarin bir araya gelip kisinin, deneyimli
bir yoOnlendiricinin yol gostericiliginde, kendini tanimasina, becerilerini gelistirip

yanliglarini diizeltmesine dayal1 bir 6grenme modeli.
MEB: Milli Egitim Bakanligi

YOK: Yiiksek Ogretim Kurulu



BIiRINCi BOLUM
YONTEM

1.1. Arastirma Modeli

Tez tarama modelindedir. Mentorluk ile ilgili literatiir incelenerek konunun
kavramsal yapisi rapor edilmis, farkli iilkelerde okul yoneticisi yetistirmede mentorluk
uygulamalari belirtilmis ve iilkemizde yeni okul miidiirlerinin yetistirilmesine yonelik
bir mentorluk modeli Onerilmistir.  Arastirmanin  kavramsal  c¢ercevesinin
olusturulmasinda yurtdisindaki bilimsel yayinlarin 6nemli bir boliimiine ulagsma imkan1
bulunmustur. Ayrica Amerika, ingiltere ve Singapur gibi iilkelerde okul yoneticilerinin
yetistirilmesinde kullanilan mentorluk modelleri incelenmis, iilkemiz egitim sistemine

ve bakanlik teskilat yapisina uygun bir model tasarlanmistir.

1.2. Veriler ve Toplanmasi

Aragtirma modeli literatiir taramast seklinde olusturuldugu i¢in konu ile ilgili
yapilan yurt i¢i ve yurt dis1 arastirmalar, uygulama raporlari ve belgelerin toplanmasi

yoluna gidilmistir. Bu siirecte asagidaki veri kaynaklar1 kullanilmistir:

e Internet arama motorlari,
e Universite kiitiiphaneleri,
e Yurtici ve yurt dis1 uygulama raporlari,

e Yurtici ve yurt dist bilimsel veri tabanlari.

1.3. Verilerin Coziimii

Elde edilen veriler incelenerek tasnif edilmistir. Tasnif isleminde asagidaki

bagliklar kullanilmistir:

e Mentorluk ile ilgili genel literatiir bilgilerini iceren kaynaklar,

e Mentorluk ile ilgili uygulama raporlarini iceren kaynaklar,

¢ Mentorlugun 6gretmen yetistirilmesinde kullanilmasi ile ilgili kaynaklar,
e Mentorlugun okul miidiirii yetistirilmesinde kullanilmas1 ile ilgili

kaynaklar.



1.4. Verilerin Yorumlanmasi

Veriler yorumlanarak rapor haline getirilmistir. Bu islem dort asamada

gerceklestirilmistir. Bu agamalar:

1. Mentorlugun genel literatiiriiniin olusturulmast,

2. Mentorlugun egitimde Ogretmen yetistirilmesi i¢in kullanimu ile ilgili
boliimiin olusturulmast,

3. Mentorlugun yeni okul miidiirlerinin yetistirilmesinde kullanimu ile ilgili
boliimiin olusturulmast,

4. Ulkemiz sartlarina uygun bir mentorluk modelinin sunulmast.



IKINCi BOLUM
2. YURT DISI VE YURT iCINDE KONUYLA ILGILi CALISMALAR

2.1.Yurt Disinda Yapilmis Calismalar

Mentorluk yurt disinda pek cok calismanin konusu olmustur. Ozellikle 6gretmen
adaylarinin ve yeni miidiirlerin yetistirilmesinde mentorlugun kullanilmas ile ilgili pek

cok calisma vardir.

Saunders (2008) Montana’daki okul miidiirlerinin mentorluk algilar ilgili bir
doktora c¢alismasi yapmistir. Calismasindada miidiir mentorlugunun temel bir

cercevesini ¢izmis ve miidiir mentorlugu ile ilgili asagidaki bulgulara ulagmistir:

1) Yeni okul miidiirleri bir mentorla eslestirilmeli ve acemilik yillarinda yonetim
becerileri ve isin incelikleriyle ilgili profesyonel yardim almalidir. Arastirmaya
katilan okul midiirlerinin % 95’1 mentorluk programlarinin kendileri i¢in ¢ok
faydal1 oldugunu belirtmistir.

2) lyi bir miidiir hazirlama programi teori ile uygulamay birlestirmelidir. Teknoloji
kullanimi, halkla iliskiler, bilgiye dayali karar verme, egitim yOnetimi gibi beceri
alanlan siirekli gelismekte ve degismektedir. Calismanin bulgular1 bu alanlarda
devamli bir programin uygulanmasi gerekliligini ortaya koymustur.

3) Personel yonetimi ve degerlendirmesi miidiirler i¢cin 6nemli yonetim alanlaridir.
Egitim bolgelerinin bu yonetim alanlarinda yeni atanan okul miidiirleri icin
mentorluk programi diizenlenmesi onlarin eksikliklerini kapatmalarina imkan
verecektir.

4) Yeni okul miidiirlerinin bir mentorla caligmalar1 problem ¢6zme becerileri
kazanmalarina biiyiik katki saglayacaktir. Olumsuz durumlar karsisinda olumlu
coziimler iiretilebilmesi etkili bir mentorluk programinin uygulanmasiyla miimkiin

olur.

Smith 2003 yilinda yeni Ogretmenler ve mentorlart arasindaki iliskiyi
inceleyen bir arastirma yapmustir. Arastirma sonuglarina gore 6gretmen adayi ve
mentor arasindaki iliski mentorluk siirecinin kalbini olusturmaktadir. Mentorlar,

Ogretmen adayimna daha cok planlama, simif yonetimi, basar1 degerlendirmesi gibi



ogrenci isleri konularinda rehberlik etmektedirler. Siirecin basarili olmas1 mentor —
Ogretmen adayr eslestirmesinin uygun yapilmasina, taraflarin diizenli olarak

goriismelerine ve okul miidiiriiniin siirece verdigi destege baghdir.

Read ise 1997 yilinda yaptig1 arastirmayla Amerikan ordusu yedek kuvvetler
okulundaki mentorluk egitiminden gecip goreve baslayan egitmenlerle mentorluk
egitimi almadan goreve baslamis egitmenleri karsilastirmistir. Caligsmanin
bulgularina gore ise resmi bir mentorluk siirecinden gecerek goreve baslayan
egitmenler daha iyi Ogretme yontemleri kullanmada, ise alisma ve profesyonel
gelisim saglamada mentorlarindan ¢ok sey Ogrendiklerini belirtmislerdir. Mentora
sahip egitmenler yonetimsel konularda, kisisel gelisim saglamada ve egitsel konular
disindaki konularda mentora sahip olmayan egitmenlere gore daha cok yardim

almiglardir.

Susan Tauer (1996) mentor mentee iliskisini okul ortaminda incelemis ve 10
mentor mentee ikilisine durum c¢alismasi metodunu uygulamistir. Bir yil siiren
arastirmasi boyunca mentor ve mentee goriismelerine katilmis, okul ortaminda
gozlemlerde bulunmus ve pek cok goriisme yapmistir. Mentorluk iliskisi dogast
geregi onceden tahmin edilemeyen bir yapiya sahiptir. Mentor mentee iliskisini
etkileyen {i¢ Onemli faktor olarak katilimcilarin kisilik o6zellikleri, mentorluk

programinin yapist ve okul ¢evresi gosterilmistir.

Roberts 2007 yilinda miidiirliik oncesi hazirlik programlarindaki yararh
unsurlar ile ilgili yiiksek lisans tezinde herkes i¢in kusursuz bir mentorluk programi
hazirlamanin miimkiin olamayacagi sonucuna ulagsmistir. Adaylart miidiirliige
hazirlamanin zor bir is oldugunu belirten Roberts mentorluk programlarindaki ortak
ozelliklerden bahsetmistir. Buna gore aday miidiirler iyi bir rol model olabilecek

mentorlarla eslesirlerse olumlu kisisel ve mesleki gelisim saglama imkani bulurlar.

Lombardi (2006) ise en iyi 0gretmen yetistirme programinin bile meslegin
getirecegi sorumluluklar1 kaldirmaya yetecek kadar yeterlilik kazandirmadigini
belirtmektedir. Meslegin ilk yillarinda yalmzlik, caresizlik hissine kapilip biiyiik

stres yasayan Ogretmenlere mentorluk programlart sayesinde umut ve basari hissi



asilanir. Ogretmenlere uygulanacak bu program oryantasyon dncesi, oryantasyon ve

oryantasyon sonrasi safhalarini kapsar.

Doherty (1999) ‘Okul Miidiirlerinin Gelisiminde Mentorlarin Rolii” adli bir
doktora calismasi yapmistir. Buna gore ilk baslarda mesleki yardimlagsma olarak
baslayan mentorluk iliskisi daha sonra programin bitmesiyle arkadashik iligkisi
olarak devam etmektedir. Mentor menteeye kariyer yollarin1 gostererek onun
ufkunun genisletmektedir. Arastirmaya katilan bayanlarin hemen hepsi mentorluk
siireci  sayesinde kariyer merdivenlerini daha kolay tirmanabileceklerine

inandiklarini belirtmislerdir.

Gettys’in  (2007) Missouri-Columbia Universitesi’nde yaptign ~ doktora
calismasinin sonuglarina gore pek cok okul miidiirii géreve yetersiz bir hazirlik
evresinden gecerek baslamaktadir. Bu yeni okul liderlerine destek saglanmasi hayati
onem tagimaktadir. Iyi bir mentor mentee eslestirmesiyle olusan mentorluk

programlarindan yiiksek basar1 saglanmaktadir.

Deruage (2007), Papua Yeni Gine’de goreve yeni baslayan ilkokul
Ogretmenleri icin uygulanan mentorluk programlariyla ilgili bir yiiksek lisans
calismast yapmustir. Yeni Ogretmenlerin islerinde basarili olmalar1 ve meslege
devam etmek istemeleri calisma hayatlarinin ilk yillarinda alacaklart mentorluk
programinin etkililigine baglidir. Bu programlar hizmet 6ncesi safha, adaylik safhasi
ve hizmetic¢i e8itim safhasi olarak ii¢ boliimde incelenir. Deruage’ye gore mentorluk
programlarinin basarist mentorlar icin yeterli egitim ve destegin saglanmasina

baghdir.

Merkezi Atlanta’da bulunan Giiney Bolgesi Egitim Kurulu (Southern Regional
Education Board, 2007) miidiir mentorlugu ile ilgili ayrmmtili bir c¢alisma
yaymlamistir. Buna gore dogustan iyi miidiir olmak miimkiin degildir. Ancak
mentorluk sayesinde iyi miidiir olunabilir. Iyi miidiirler basaril1 okullarin olusmasina
onderlik ettikleri gibi bunun tam tersi de miimkiindiir. Gorevine yetersiz sekilde
hazirlanan bir okul miidiiriiniin okulunu iyi bir noktaya tasiyabilmesi zordur.
Mentorluk siireciyle mentor miidiir adaymin liderlik becerileri kazanmasina yardim

eder boylelikle okulun etkililigi artar. Midiir adaylar1 siire¢ sayesinde okul
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gelistirme, 6grenci 6grenmelerinin artirilmasi, halkla iligkilerin iyilestirilmesi ve etik
liderlik hakkinda daha net fikirlere sahip olurlar. Calisma ayn1 zamanda verimli bir
mentorluk programinin hayata gecmesi i¢in egitim bolgelerinin ve {iniversitelerin
ortak hareket etmesi gerektigini vurgulamaktadir (Southern Regional Education

Board, 2007: 10- 12).

Yapilan caligmalarin hemen hepsinde mentorluk programlarinin 6gretmen ve
yonetici adaylarinin yetistirilmesinde biiyiik katkilar sagladigina vurgu yapilmistir.
Miidiir ve Ogretmen adaylar1 siire¢ sayesinde meslek hayatlarinin en sikintili
donemlerinde Ornek alabilecekleri bir meslektasa sahip olarak becerilerini gelistirme

ve isin inceliklerini 6§renme firsat1 yakalarlar.

2.2. Yurt Icinde Yapilmis Calismalar

Ulkemizde mentorlugun egitimde kullanilmasiyla ilgili calismalar cok eski bir
gecmise sahip degildir. Calismalar daha ¢ok 6gretmen yetistirmede mentorlugun
kullanilmasina yogunlagmustir. Saratli 2007 yilinda ilkogretim fen bilgisi 6gretmen
adaylarina sunulan mentorluk (danigsmanlik) hizmetinin yeterliligiyle ilgili bir
yiiksek lisans tezi hazirlamistir. Calisma bulgularina gore; 6gretmen adaylarina
sunulan mentorluk hizmetinin meslege hazirlanmalarinda, mesleki gelisimlerine ve
ileride alacaklar1 goreve hazir olmalarinda yararli oldugu sonucuna ulagilmistir.
Ancak Ogretmen adaylarina verilen bu mentorluk hizmetinin yetersiz goriildiigii
ortaya ¢ikmistir. Bunda mentor ve O6gretmen adayinin yeterince goriisememesi,
iletisim ve isbirligi eksikligi, karsilikli beklentilerinden haberdar olmamalari,

mentorluk siiresinin ¢ok kisitli olmasi gibi nedenler dnemli rol oynamaktadir.

Cankatan (1993) Bilkent Universitesi Ingilizce okulundaki 6grencilere verilen
mentorluk hizmeti ile ilgili bir yiiksek lisans caligmasi yapmustir. Calismada
belirtildigi tizere mentorlarin gorevleri arasinda dgrencilere akademik konularda yol

gostermek, bireysel yardim saglamak ve duygusal destek saglamak vardir.

Kocabas ve Yirci (2008) Eskisehir’de diizenlenen III. Egitim YOnetimi
kongresinde Mentorlugun Egitim Yoneticisi Yetistirilmesindeki Rolii isimli bir
bildiri sunmuslardir. Buna gore mentorluk etkili yoneticilerin yetistirilmesinde

uygulamaya da yer verdiginden etkili bir yontemdir. Mentorluk siireci iyi bir



11

yonetici yetistirmenin kapilarim1 agcmakla birlikte, bu siirecin sonunda yoneticilerin

kazandiklar beceriler, onlarin iyi birer lider olmalarini saglayabilmektedir.

Anafarta (2002) Bireysel Kariyer Danismani Olarak Rehber (Mentor) isimli
makalesinde mentorluk siirecinin dogru kullanilmasi sonucunda hem oOrgiitiin hem
de bireyin biiyiik yararlar elde edecegini belirtmektedir. Mentorluk siireci sadece
bireysel faydalar getirmemekte ayrica orgiit de siire¢ sayesinde ¢alisanlardan en {iist

diizeyde verim almaktadir.

Cmnar (2008) ise Kocluk ve Mentorluk isimli makalesinde mentorlugun
egitimi, ogrenmeyi ve gelismeyi amaclayan bir yardimlagsma ve paylasma iligkisi
oldugunu soylemektedir. Cinar’in belirttigine gore mentorluk okullarda mezunlarin
ogrencilere deneyimlerini aktarmalart amaciyla da kullanilmaktadir. Bogazigi

Universitesi bu alandaki 6rneklerden birisidir.

Bakay’in 2006 yilinda yaptigi calismada da aday Ogretmenlerin
danmismanlarinin  (mentor) yeterliklerine iliskin algilarin1  ortaya ¢ikarmak
hedeflenmistir. Buna gore aday oOgretmenin mesleginin ilk yillarinda iyi bir
danismana (mentor) sahip olmasi daha sonraki meslek hayatindaki basarisim da
olumlu olarak etkileyecektir. Ancak iilkemizde aday ogretmenlerin yetistirilmesiyle
ilgili uygulamalar gostermelik olarak yapilir hale gelmistir. Calismanin sonuglarina
gore aday Ogretmenlerin danigsmanlarini yeterli gorme diizeyleri oldukga diisiik

seviyede bulunmustur.

Orneklerden de anlasilacag iizere iilkemizde mentorlukla ilgili caligmalarin
cogu Ogretmen yetistirme ile ilgilidir. Okul yoneticilerinin yetistirilmesinde
olusturdugumuz mentorluk modelinin kullanilmaya baslamasiyla birlikte bu alanda

yapilacak calismalarin sayisinin artacagina inanilmaktadir.
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UCUNCU BOLUM
3. MENTORLUK NEDiR?

3.1. Mentorlugun Tanim

Giliniimiizde egitim iggorenlerinin yetistirilmesi alaninda kullanilmakta olan
yontemler arasinda mentorluk uygulamalar1 dikkat c¢ekmektedir. Mentor teriminin
kokeni antik Yunan’a dayanmaktadir. Ithaca krali olan Odysseus Truva savasina
giderken oglu Telemachus’u egitimi ve yetistirilmesiyle ilgilenmesi icin en giivendigi
arkadas1 Mentor’a emanet eder. Mentor Telemachus’u her yonden egiterek yetismesini
saglar. Mentor terimi o giinden bugiine sabirli ve deneyimli bir danismanin kendisinden
daha az deneyimli gen¢ meslektagina rehberlik etmesi anlamini tagimaktadir (Playko,
1991; Shea, 2002:3; Pask & Joy, 2007: 7). Ingilizceye ve daha pek cok lisana bu
hikdyeden miras kalan mentor kelimesi mitolojiden gelen pek ¢ok isim gibi orijinalini
korur ve o dile terciime edilmeden yerlesir. Mentor, 6grenme siirecinde olan ve kendine
gore daha genc birinin olgunlasma siirecine ve gelisimine destek veren degerli bir
arkadas icin kullanilmaktadir. Yani ne bir ebeveyn, ne bir 6gretmendir, sadece birinin
olgunlasma ve Ogrenme yolunda uzun, zor seriiveninde bilgelik ve tecriibelerini
paylasan bir dosttur (Yasargil, 2007). Egitim alaninda ise mentor terimi; ise yeni
baslayan meslektasinin daha 1yi bir 6gretmen olmasi i¢in yardim eden, onu destekleyen,

cesaretlendiren daha deneyimli bir 6gretmeni isaret etmektedir (Portner, 2003:1).

Mentorluk orgiit i¢inde daha iyi profesyonel ilerleme i¢in 6nemli bir egitim ve
gelisim aracidir. Kisi bagka bir insanin gelisimi i¢in zaman ve enerji harcar (Parikh &
Kollan, 2004). Mason ve Bailey ise mentoru yeteneklerinden ve becerilerinden
faydalanilmak istenen kisi olarak tanimlamislardir. Mentorun profesyonel becerilerine
hayranlik duyulur. Mentor belirli bir alanda etkinliginizi gelistirmeye yardim eder, size
bir meslek ya da beceride uzmanlagsmada yol gosterir ve yeni kapilari agabilmenize
yardim eder (Mason & Bailey, 2007). Goriildiigii gibi mentor olacak kisinin ¢evresinde
begenilen, danisilan, egitecege kisilere yeni ufuklar ve beceriler kazandirarak
gelismesine saglayabilecek kisiler olmasi gerekmektedir. Clutterbuck’e gore mentorluk
bir usta-cirak iliskisidir. Ustasimin kanatlar1 altinda, c¢irak isin mahiyeti ve nasil

yapildigini 6grenir. Aralarindaki iliski cok yakin bir iligki halini alir (Rawlings, 2007).
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Mathews mentor kelimesinin kokeninin mitolojiye dayandigini belirterek
mentorluk i¢in yapilmis degisik tamimlart ele almugstir. Philips-Jones (1982) i¢in
mentorlar sizin hayattaki temel hedeflere ulasmaniza yardim eden etkileyici insanlardir.
Beardwell ve Holden (1994) mentorlarin kendilerinden daha az deneyime sahip
calisanlart destekleyen, cesaretlendiren ve onlara rehberlik eden tecriibeli kisiler
oldugunu belirtmektedir. Lacey (1999) ise mentor icin giivenilir, belirgin liderlik
ozelliklerine sahip ve karsisindaki kisinin tek basina Ogrenemeyecegi seyleri

O0grenmesine olanak saglayan kisi olarak tanimlamistir (Mathews, 2003).

Daresh mentorlugun egitim, endiistri, sanat gibi pek cok alanda kabul edilen,
kisisel gelisim saglayan bir siire¢ oldugunu vurgulamaktadir. Daresh’e gére mentorluk
ogretmen, kog, egitmen, olumlu bir rol model, yetenek gelistirici, yol gosterici,
koruyucu ve basarili liderlik gibi vasiflar tasiyan kisilerin 6nderliginde yiiriitiilen bir

stirectir. Mentor yukarda sayilan 6zellikleri kendisinde toplamis kisidir (Daresh, 2004).

Mertz (2004) mentorun kisinin kariyer gelisimi ve kisisel becerilerini ortaya
cikarmast i¢in ¢aba harcadigim belirterek degisik roller oynamasi gerektigini
belirtmistir. Mentorun oynamasi isini yaparken oynamasi gereken mentorluk rollerini

Sekil 1’de gostermistir.

Mertz’e gore 1. seviyedeki rol model safthasinda taraflar arasindaki iletisim ve
etkilesim en az diizeydedir. 1. seviyeden daha yukarilara dogru ¢ikildikca bu etkilesim
artar. En iist diizeydeki mentorluk roliinde ise diger seviyelerdekinden daha fazla
etkilesim ve katilim vardir (Mertz, 2004). Piramitte goriildiigii iizere mentorluk
iliskisinin baslangic diizeyinde psikolojik gelisim yer almistir. Bu satha mentorluk
hizmeti alan ve veren arasinda bir tanima siiresini de kapsar. Taraflar birbirlerini taniyip
etkili bir iletisim siirecine girdiklerinde mesleki gelisim ve kariyer gelisimlerinde de
olumlu sonuglar gelecektir. Burada dikkat ¢eken baska bir durum ise mentorluk
siirecinin kisinin bireysel, mesleki ve kariyer gelisimlerini birlikte gelistirmeyi

amaclayan yapisidir.
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Gelisim Alam Rol Seviye

Kariyer gelisimi Mentor 6
Koruyucu 5
Yardimci, destekleyici 4

Mesleki gelisim Danisman, rehber, yol gosterici

Ogretmen veya kog

Psikolojik gelisim Rol model, arkadas

Kaynak: Mertz (2004)
Sekil 1. Mentorluk Rolleri Piramidi

Gettys mentorluk siirecinin karsilikli bir dayanigsma siireci oldugunu ve bu siirecte
daha deneyimli olan mentorun 6grencisine gerek bilgisini gerekse becerilerini gelistirme
noktasinda yol gosterdigini belirtmektedir (Gettys, 2007:7-8). Levinson (1978) ise daha
ilging bir tanim yaparak mentorlugu bir cesit ask iliskisi olarak tarif etmistir. Buna gore
siire¢ Ogrenciye yardimci, yol gosterici, yeni girdigi is ve toplumsal cevreye uyum
saglayict bir Ozellik tasimaktadir. Mentor Ogrencisinin hayallerini ve ideallerini
gerceklestirmesine yardimci olur ve bu durum normal bir yetigkin gelisimi i¢in gerekli

bir siirectir (Beck, 1989).

Mentor tanimi ve mentorun rolleri okuldan okula veya ihtiyaglara gore degisiklik
gosterebilir. Ornegin siirec bagarisiz, madde bagimlisi, yetersiz akademik basari
gosteren, kendine giiveni olmayan, yabanci bir kiiltiirde yasamak zorunda olan
Ogrencilere ya da genglere uygulanabilecegi gibi iistiin yetenekli olanlara da
uygulanabilir (Russell, 2007). Onceleri mitolojik bir terim olarak bakilan mentor

giiniimiizde sadece 6grencilerin akademik ve kisisel gelisimleri i¢in degil ayn1 zamanda
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ogretmenler ve okul yoneticileri i¢in de gelisim araci olarak kullanilmaya baslanmistir

(Janas, 1996).

Mentorluk siireci is orgiitlerinde de oldukga sik goriilen bir uygulamadir. Orgiite
yeni katilan calisanlarin uyum saglamalart icin veya oOrgiit icinde yoOnetici olacak

kisilerin yoneticilige hazirlanmasi siirecinde de mentorluk uygulamalar1 goriilmektedir.

Bireyler degisen sartlara uyum saglayabilmek icin yeni bilgi ve becerilere
ihtiya¢ duymaktadir. Bu ihtiyaglar1 hisseden birey kendisini durmadan gelistiren, siirekli
ogrenmeyi ilke olarak benimsemis, sorunlar1 ¢6ziim yollar1 ile birlikte gosteren, vizyon
sahibi, anlayisl, cesaretlendirici ve yerinde Ogiitler veren bir danismana, akil hocasina

ihtiya¢ duyar. Bu danismana mentor denir (Anafarta, 2002).

3.2. Mentorluk Ve Kocluk

Mentorluk ve kogluk kavramlar1 ¢ok karistirilan iki terimdir. Mentorluk egitim
ve is diinyasinda ¢ok iyi bilinen bir kavramdir. Mentorluk programlar1 diinya ¢apinda
oldukca basarili bir bicimde kullanilmaktadir. Kritik bir arkadas ve yetistirici olan
mentor bir Ogretmenden daha fazla anlam ifade eder (Jones & Miller, 2006).
Giiniimiizde kisisel gelisim araci olarak kullanilan mentorluk ve kog¢luk farkli tarihsel
kokenlere sahiptir. Wikipedia ( 2008 ) kocluk icin atlar tarafindan ¢ekilen ve insanlari
bir yerden baska bir yere gotiirmeye yarayan ulasim araci olarak bahsederken terimin
daha sonralar1 bireyin amaclarimi gerceklestirebilmesi i¢in onun yetistirilmesi,
yonlendirilmesi, bir noktadan baska bir noktaya tasimnmasi anlamlarim1 kazandigim

gostermektedir.

Kocgluk is yasaminda nispeten yeni kullanilmaya baslanmis terimdir ve genellikle
yetistiricilikle es anlamli olarak kullanilmaktadir. Kocluk, degisik ilgi alanlarindan
insanlarin bir araya gelip kisinin, deneyimli bir yonlendiricinin yol gostericiliginde,
giiclii ve eksik yanlarimi kesfetmesine, belirli bir amac¢ dogrultusunda becerilerini
gelistirip yanlhiglarim1  diizeltmesine dayali, kendini ve durumunu sorgulayan,

coziimlerini iireten bir 6grenme modelidir (Smith, 2007).

Amy (2007) kog¢luk ve mentorluk arasindaki farkliliklart Tablo 1’de gostermistir.

Mentorluk siirecinde mentor ve Ogrenci goriismeleri kogluga gore daha seyrek
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olabilmektedir. Ancak mentorluk siirecinde adaylar daha uzun bir zaman dilimi boyunca

iliskiyi devam ettirmektedirler. Hem ko¢ hem de mentor bilgilerini aktarirken gecmis

deneyimlerinden yararlanirlar. Kogluk siirecinde kisa siirede sonu¢ alma egilimi oldugu

icin koc ve 6grenci sik sik bir araya gelerek gelismeler izlenir.

Tablo 1°deki farklarda iizerinde durulmasi gerekli bir husus da mentorlarin orgiit

icinden gelmeleridir. Orgiitii bilen ve onun icerisinde yetismis bir mentor orgiit

kiiltiiriinii, degerlerini ve oOrgiite has Ozellikleri daha iyi bildiginden bunlarim

karsisindakine aktarmasi daha kolay olacaktir. Aksi takdirde orgiit disindan gelecek bir

mentor tanimadigl bir Orgiitte 6grencisinin kendisini gelistirmesini saglamasi ve o

orgiitteki firsatlar1 gorme olanag sunmasi oldukg¢a zordur. Ancak koclukta kogun orgiit

icerisinden gelmesi gibi bir gereklilik yoktur.

Tablo 1: Mentorluk ve Kocluk Arasindaki Farklar

MENTOR

KOC

» Mentor, sorun uzmanmdir.

» Mentor 6gretim modelini
uygular, kisisel goriisiinii paylasir.

» Mentor konusur, 6grenci dinler

» Gelisim odaklidur.

» Tecriibelerini aktarirken bilgi
ve becerilerinden yararlanir.

» Degisim, hedef ve sorumluluk
verme iizerine odaklanabilir.

» Egitim oncesi bir yillik tanima
sliresi vardir.

» Aylik toplantilar yapilir.

» Mentorlar orgiit i¢inden gelirler

> Orneklem: Mentor 6grencisine
balik tutmay1 ve o isin
inceliklerini 6gretir.

» Kog, siire¢ uzmanidir.

> Kog, soru sorma modelini uygular. Ogrencinin
ne 6grenebilecegine odaklanir.

» Kog konusur, dinler ve soru sorar.

» Hedef ve basarinin 6nemine odaklanir.

> Ogretirken yeni bilgi, deneyim ve becerilerden
yaralanir.

» Her zaman degisim, hedef ve sorumluluk
verme iizerine odaklanir.

» Egitim Oncesi tanima siiresi yoktur.

» Haftalik toplantilar yapilir.

» Koglar orgiit disindan da gelebilir.

» Orneklem: Kog dgrencisinin balik tutmanin
kendisi i¢in 6nemli olup olmadigina karar
vermesinde yardim eder ve eger balik tutmak
Oonemliyse sonug almak i¢in en iyi teknikleri
bulmasinin yolunu dgretir.

Kaynak: Amy (2007)

Mentorluk ve kogluk arasindaki belirgin bir farklilik ise mentorluk iligkisinin

baslamasindan Once taraflarin birbirlerini tanimalarina yonelik bir tanisma siiresinin

bulunmasidir. Bu etkili bir mentor-mentee eslesmesi ve taraflarin ilerleyen donemlerde
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uyumlu calisarak basariya ulasabilmeleri icin Onem tasimaktadir. Ancak kog¢ ve

Ogrencisi bir araya gelir gelmez siire¢ baslayabilmektedir.

Tablo 2: Mentorluk ve Kocluk Arasindaki Farklar.

MENTORLUK KOCLUK
» Siire¢ odakli » Sonug odakl
» Genellikle uzun siireli bazen 6miir boyu | > Genellikle kisa siireli
» Sezgisel geri bildirim » Acik geribildirim
» Potansiyeli ortaya ¢ikarir » Becerileri gelistirir
> Ogrenen tarafindan siirdiiriiliir » Kog tarafindan siirdiiriiliir
» Hatan1 bulmana yardim eder » Nerede hata yaptigin1 gosterir

Kaynak: Clutterbuck & Sweeney (2007)

Clutterbuck ve Sweeney (2005) mentorluk ve kog¢lugun ¢ogu zaman birbirine
karistirildigini belirterek iki terim arasindaki temel farklar1 Tablo 2’de gostermislerdir.
Dikkat c¢ekici farklardan birisi mentorlugun daha uzun siireli bir zaman dilimini
kapsamasidir. Bu da mentorlugun siire¢ odakli olmasindan kaynaklanmaktadir. Kocluk
ise mentorlugun aksine bir an 6nce sonuca ulagmay1 hedefleyen bir 6grenme modeli

olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

Hem Tablo 1 hem de Tablo 2 incelendiginde mentorlugun kocluga gore daha uzun
stirdiigii, siire¢ odakli oldugu ve sahip olunan potansiyeli ortaya cikarip gelistirmeyi
amacladigi sOylenebilir. Hem mentor hem de kog¢ bazi ortak becerilere sahiptir.
Brocbank ve Mcgill (2006: 240) kogluk ve mentorluk icin temel ortak becerileri soyle

siralamstir:

Dinleme
Gozden gecirme
Soru sorma
Empati
Ozetleme

Iyi diisiinme

Geri bildirim

N kR
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Bireyin yetistirilmesini amag¢ edinmis olan Mentor ve Kogun islerini yapabilmeleri
icin saydigimiz bu ortak becerilere sahip olmasi gerekir. Bu 6zelliklere sahip olmayan

koglarin ve mentorlarin islerinde basarili olmalar1 imkansizdir.

3.3 Tarihteki Mentor-Ogrenci iliskileri

Her insanin zor durumda kaldiginda fikirlerine basvurdugu, dertlerini anlattidi,
kendisine yol gosteren, bir ‘ustasi’ vardir. Bu usta bize bir soziiyle aydinlik bir yol ¢izer,
sahip oldugu deneyimlerini bize giiven duygusu vererek aktarir, sorunlarimiza 151k tutar
ve bilge bir kisidir. Insanin onlarca kitabi okuyarak kazanamayacag: hayat derslerini tek
climleyle anlatabilir. Sorunlarin {istesinden nasil gelinecegini gosterir. Hayatin
gerceklerini ve sirlarini, basari yollarin1 gosterir. Rehberlik ettigi ogrencilerle ayni

yoldan ge¢mis bu tecriibeli akil hocasina mentor denmektedir (Acar, 2007).

Tarihte pek ¢ok iinlii ve verimli mentorluk iliskisi gormek miimkiindiir. Bunlar
arasinda Sokrat ve Plato, Freud ve Jung, Medici ve Michelangelo 6rnek gosterilebilir
(Wright & Wright, 1987). Wikipedia (2008) tarihten {iinlii mentorluk iliskilerini
listelemistir. Plato ve Aristo, Aristo ve Biiyiik Iskender, Joseph Haydn ve Mozart,
Joseph Haydn ve Beethoven, Diana Ross ve Michael Jackson listede ilgi ceken
baghiklardir. Bu Orneklerde deneyimli isi c¢ok iyi bilen bir danisman ve onun
deneyimlerinden yararlanarak ¢ok iyi yetisen bir 68renci iligkisini gormek miimkiindiir.
Gortildiigii tizere mentor deneyimlerini, enerjisini Ogrencisinin kisisel gelisimi igin

harcayarak onu yetistirir. Bu siire¢ sonunda da basar1 kendiliginden gelir.

Ulkemizde ise kisisel gelisim ve yeteneklerin ortaya cikarilmasi baglaminda
mentorluk uygulamasinin oldukca eskilere dayandigi soylenebilir. Ornegin Osmanli
Devleti’nde sehzadelerin yetistirilmesinde gorevlendirilen lalalar bir anlamda giiniimiiz
mentorlarinin yaptigi isi yapardi. Lalalarin himayesinde bir yonetici aday: olan sehzade
ilerde yonetici oldugunda kendisine lazim olacak bilgi ve becerileri uygulamali olarak
kazanmis oluyordu. Osmanlilarda sehzadeler on—on yedi yasina geldiklerinde
sancaklara gonderilir, lala dedigimiz cok tecriibeli bir devlet adaminin gézetiminde hem
igleri yiiriitir hem de yetistirilirlerdi. Sehzadeler almis olduklar1 ¢ok iyi bir egitimden
sonra devlet islerinde gorev almaya basladiklarinda daha basarili olurlar, hatta

hiikiimdar olduktan sonra bile lalalarinin fikirlerine miiracaat ederek devlet icin en
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dogru karari verirlerdi (Kesenceli, 2006). Benzer bir uygulama Selguklular doneminde
de goriilmektedir. Selguklu hiikiimdarlari, sehzadelerin egitimi gorevini atabeg denen
tecriibeli devlet adamlarina (vezirler, komutanlar) verirler ve sehzadeler boyle bir
ustanin gozetimi, rehberligi altinda bir ilin yonetimiyle gorevlendirilirlerdi. Boylece
atabegler, onlarin en iyi bicimde yetismesini iistlenmis, hem kurumsal hem uygulamali
bigcimde gorev yapan birer siyasal egitimci sayilabilir. Ornegin Alpaslan, oglu
Meliksah’in atabegligine Nizamiilmiilk’ii tayin etmis, ona ‘‘atabeg, ata hoca”
unvanlarin1 vermisti (Akyiiz, 2001: 44- 45 ). Anlasilacagi iizere mentorluk iliskisi bize o
kadar da uzak bir kavram degildir. Tarihimizden bunun Orneklerini gormek

mimkundiir.

3.4 Mentorun Nitelikleri

Mentorluk teriminin kokeni ¢ok eskilere dayanmasina ragmen konu ile ilgili
bilimsel yazin 19. yiizyilda goriilmeye baslar. Gilinlimiizde ise ¢cok onemli bir yere
geldigini terimle ilgili yazilan kitap ve makale sayisinin artmis olmasindan ve internette

pek cok konu bagligr bulunmasindan anlayabiliriz (Schlee, 2000).

Mentorluk  orgiitlerde  etkili  bir liderlik  gelisimi aract  olarak
tanimlanmaktadir. Sosyal yetenekleri ve bilgi birikimi yiiksek olan bireyin yani
mentorun Ogrencisini birikimlerini paylasarak gelistirmesi siireci mentorlugun Oziinii
olusturmaktadir (Sosik & Lee, 2002). Hedef bireyde istenilen gelisim o6zelliklerinin
saglanabilmesi i¢in mentorluk hizmetini verecek kisilerin bazi temel 6zelliklere sahip
olmas1 beklenir. Parikh ve Kollan (2004) mentorun sahip olmas1 gereken nitelikleri yedi

baglikta toplamistir. Bunlar sirasiyla:

1. Yardim etmeye istekli

2. Deneyimli

3. Bagkalarini yetistirmede iy1 bir iine sahip
4. Siirec icin yeterli zaman1 ve enerjisi olan
5. Giincel bilgi birikimi

6. Ogrenmeye acik

7.

Etkili yonetimsel becerileri tasimak olarak belirtilebilir.

Aydin’a (2005) gore ise mentor;
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Isine kars1 olumlu tutumlar ve dogru is aliskanliklari
Yiiksek is performansi

Mentorluk roliinii oynayabilmek i¢in yeterli is tecriibesi
Baskalarina yardim etmede goniillii

Insanlari egitebilecek kadar sabirl

Bagkalarinin duygularina kars1 duyarh

YV V. V V V V V

Egitim ve gelismenin zaman alic1 bir etkinlik oldugunu bilme olgunlugu olan

kigidir.

Aydin’in saydig nitelikler arasinda sabir 6zelligine 6nemli bir vurgu yapmaktadir.
Ogretmenlik mesleginde oldugu gibi Mentor igin de sabirli olmak en temel niteliklerden
biridir. Mentor sabirli olmadig1 takdirde cabuk sonuca ulagsma gayreti ile mentorluk
hizmeti alan kisinin panige kapilmasina, giivenini yitirmesine sebep olabilir. Bu durum

slireci basarisiz, i¢inden ¢ikilmaz bir hale getirebilir.
Rowley (1999) iyi mentorlarin niteliklerini su sekilde listelemistir:

Mentorluk roliine bagl
Empati yetenegine sahip
Egitimsel destek saglamada yetenekli

Farkli kisiler arasi iliskilerde etkili

A

Umut ve iyimserlik asilayici.

Omatsu (2008) ise etkili bir mentorun saygili, giivenilir, sabirli, saygideger, iyi bir
dinleyici ve iletisimci olmas1 gerektigini belirtir. Mentorun etkili iletisim becerilerine
sahip olmas1 bilgi ve becerilerini karsisindakine aktarabilmesi agisindan onemlidir.
Mentorun iyi bir dinleyici ve iletisimci olmasi bu hizmeti alan bireyin mentorunun
yaninda kendisini daha rahat ifade etmesini saglayacaktir. Cinar’a (2007) gore bir

mentorun genellikle su yetkinliklere sahip olmasi arzu edilir;

> Insanlari sevmek, kendisiyle ve insanlarla barigik olmak,
» Hatalara kars1 hosgoriilii olmak,
» Kurumuna ve isine deger vermek,

» Kendine giivenmek, 6zgiivenini gostermek ve basar1 duygusu asilamak,
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» Calisanlara, astlarina saygi ve giiven duymak, onlarin ihtiyaglarina karsi duyarl
olmak,
» Esnek ve yaratici olmak,

> lletisim ve 6zellikle etkin ve empatik dinleme becerilerine sahip olmak.

Bu bolimde bahsettigimiz Ozelliklere bakarak mentorla ilgili bazi yanilgilara
diismemek gerekir. Isini yapabilmesi icin bazi1 temel 6zellikleri tastmak zorunda olmasi
onun kusursuz bir insan olmasini gerektirmez. Ayni sekilde mentorluk hizmeti alan
kisiler de mentordan gorevleri disinda farkli 6zellikler beklememelidir. Bu acidan
bakildiginda mentor bir ebeveyn vekili, terapist, yanilmayan ve hata yapmayan bir idol,
bir sosyal isci veya romantik bir es ya da oyun arkadasi degildir (Nakagawa, 2007).
Mentorluk alaninda pek ¢ok calismasi bulunan David Clutterbuck (2004: 48) ise

mentorun sahip olmasi gereken nitelikleri su sekilde belirtmistir:

Kendine ait farkindalik,

Digerlerini anlayabilme,

Iliski yonetimi becerileri,

Siirekli 6grenme,

[letisim becerileri,

Kavramsal modelleme,

Kendini baskalarini gelistirmeye adama,

Acik hedef koyma.

vV V V V V V V V

Mentorun tanimi bireyin ihtiyaglarina ve isin ozelligine gore farklilik gosterse
de etkili bir mentorun sahip olmasi gereken nitelikler degismemektedir. Mentor
oncelikle kendini 6grencisini gelistirmeye adamalidir. Bunu yaparken sabirli, anlayisli,
destekleyici, cesaretlendirici olmali, bilgilerini siirekli giincellemeli ve iletisim

becerilerini etkili bir sekilde kullanmalidir.

3.5 Mentorluk Tiirleri

Hem bireyler hem de orgiitler 0grenme kapasitelerini gelistirmek ve is
yasaminda gelisim saglamak icin mentorluk iligskisine basvurmaktadir. Mentorluk
sirecinin katilimcilart igsgorenler, 6grenciler ve yoneticiler olabilir (Rosser, 2005). Son

zamanlarda ise siirecin tip, egitim, danismanlik ve 6zel sirketlerde de yaygin bir sekilde
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kullanildig1 goriilmektedir. Bunda mentorlarin kariyer gelisimini sicak bir ortamda
gerceklestirmeye calismalari, Ogrencilerin ufkunu aydinlatarak muhtemel tehlikelere

kars1 uyarmalarinin etkisi biiyiiktiir (Lovell, 2004).

Sosik ve Lee mentorluk siirecinin hem mentora, hem hizmet alan kisiye hem de
orgiite bilyiik yararlar sagladigim belirtmistir. Orgiitler siire¢ sayesinde kuruma olan
bagliligin artmasi, yonetimsel basar1 ve verimlilik artig1 gibi yararlar saglarken, hizmet
alanlar da is doyumu artis1, terfi, kariyer odakli beceri kazanimi gibi faydalar elde
ederler. Bu olumlu 6zelliklere sahip olan mentorluk Formal ve Informal mentorluk
olmak iizere iki baslikta incelenebilir (Sosik & Lee, 2005). Ama giiniimiizde degisen
teknolojiyle, iletisim araglarinin cesit ve nitelik olarak artmasiyla birlikte mentorluk

alaninda bir de elektronik mentorluk (e-mentoring) kavrami ortaya ¢cikmuistir.

Tablo 3: Mentorluk iliskisinin Cesitleri

MENTORLUK ORGUT MENTOR

ILiSKiSi KONTROLU KONTROLU MENTEE KONTROLU
. Mentee ve mentoru | Mentor, Mentee, mentorunii seger.
RESMI orgiit secer. mentee’yi seger.
Orgiit, bir mentor Mentor calisma | Mentee, mentor seciminde
.| havuzu olusturur alanlarimi ortaya | goriislerini belirtir.
YARI RESMI g g s
ve iligkinin koyar.
gerceklesmesini
saglar.
) Orgiit, 6zel bir Mentor mentee’yi | Mentee calisma alanlarini
RESMI amaca yonelik benimser, iligki Belirtir, iliski derece
OLMAYAN e 1. S .
mentorluk iliskisine | derece derece derece gelistirilir.
1Zin Verir. gelistirilir.

Kaynak: Klasen & Clutterbuck (2002:125)

Klasen ve Clutterbuck (2002) mentorluk iligkisinin tiirlerini yukaridaki tabloda
betimlemislerdir. Resmi olmayan mentorluk siirecinde mentee mentora ihtiyag
duydugunda uygun bir mentorla mentorluk programina baslar. Resmi mentorluk siireci
ise daha cok orgiitiin kendisi tarafindan diizenlenir. Mentorluk siirecini okul yoneticisi
yetistirmede kullanacagimizi diisiindiigiimiizde sececegimiz program resmi 6zellikte bir
program olacaktir. Milli Egitim Bakanliginin teskilat yapisim1 ve nitelikli okul miidiirii
ihtiyacim1 gz Oniine aldigimizda resmi tiirde mentorluk programlari diizenlemek bir

zorunluluk olarak goriinmektedir.
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3.5.1. Formal Mentorluk

Formal mentorluk hizmet alanin kariyer gelisimine rehberlik etmesi amaciyla
orgiitsel diizeyde bir 6grenme ortaminin olusturulmasini gerektirir. Bu mentorluk
tiirlinde mentor ve 6grencisi belirli kurallar dahilinde eslestirilir. Bu siire¢ kisitlt bir
zaman dilimini kapsayacak sekilde orgiit icinde ve Orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek
tizere  diizenlenir. Mentorluk iliskisi  eslestirme, Ogrenci  davramislarinin
degerlendirilmesi ve mentorluk diizeyinin belirlenmesinden sorumlu olan bir program
yoneticisi tarafindan baslatilir. Bu mentorluk tiiriinde taraflar karsilikli bir kontrat

imzalar (Sosik & Lee, 2005).

Formal mentorluk siirecinde taraflar ticiincii bir kisinin araciliginda orgiitsel bir
cergevede bir araya gelirler. Zaman cergevesi ve siirecin icerigi yapilandirilir (Rosser,
2005). Orgiitsel diizeyde yapilandirilan bu mentorluk siirecinde program siiresinin kisa
olmasi, hizmet alan 6grencinin mevkisine gore diizenlenmesi, mentor ve Ogrenci
arasinda sinmirh bir iletisim imkani olmasi, diisiik diizeyde motivasyon saglamasi gibi
nedenlerden otiirii elde edilecek fayda azalir. Bununla birlikte toplumsal diizeyde
stirecin risk altindaki cocuklarda ©nemli faydalar sagladigim1 arastirma sonuclar
gostermektedir. Mentorluk hizmeti verilen risk grubundaki ¢ocuklarda madde ve alkol
kullanimina baglama diizeyinin, okuldan kag¢malarin, baskalarina zarar verme
durumunun hizmet almayan c¢ocuklara oranla azaldigi belirlenmistir (Clutterbuck,

2007).

Biiyiik sirketler daha c¢ok formal mentorluk sistemini tercih etmektedir.
Bununla birlikte formal mentorluk siirecinin olumlu oOzelliklerinin yaninda zayif
yonlerinin de bulundugu goriilmektedir. Bu nedenle mentorluk programi 6grencinin ve
orgiitiin ihtiyaclarina, beklentilerine, amaglarina uygun sekilde en fayda saglayici

sekilde olusturulmalidir.
3.5.2. Informal Mentorluk

Akil hocaliginin yani mentorlugun en sik kullanilan bi¢cimidir. Caliganin kariyer
gelisiminde kendisine yardimci olacak birini aramasiyla ortaya c¢ikar. Uzun siireli ve
etkili bir yontemdir (Polater, 2003). Informal mentorluk sisteminde Ogrenci orgiit

icerisinde kolay etkilesim saglayabilecegi, kendisine yakin hissettigi isgorenlerden
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yardim ister. Mentor 6grenci eslestirmesinin sistematik bir sekilde kisilik 6zellikleri
dikkate alinmadan yapildig1 formal mentorluga gére daha etkili bir yontem oldugu

sOylenebilir (Armstrong vd., 2002).

Formal mentorlugun aksine 6grenci mentorunu kendisi secer ve siire¢ daha ¢ok
plansiz isler. Daha cok kiiciik sirketler tarafindan tercih edilir. Ogrenci kariyer gelisimi
konusunda yine mentorundan yardim alir ama daha 6zerk bir konuma sahiptir. Orgiitsel
ve bireysel hedeflere ulasilabilmesi icin 0grenme siireci kendiliginden olusturulur ve
goniilliilik esasina dayanir. Genel olarak mentor ve Ogrenci benzer tutum, hayat
tecriibesi ve degerlere sahiptir (Sosik & Lee, 2005). Bu baglamda informal mentorluk
iliskisinin daha samimi bir ortamda yiiriitiildiigii ve taraflar arasindaki iletisimin daha

kuvvetli oldugu soylenebilir.

Mentor teriminin kokeni daha Once belirtildigi gibi antik Yunan’a
dayanmakatadir. Ithaca kral1 olan Odysseus Truva savasina giderken oglu Telemachus’u
yetistirmesi icin en giivendigi arkadas1t Mentor’a emanet etmisti. Bu siirecte Telemachus
mentorunu se¢me sansina sahip degildi. Mentor’a onu egitme gorevi iist bir makamdan
yani kraldan gelmisti. Burada formal bir mentorluk iligkisi s6z konusudur. Informal
mentorluk tiirlinde ise 0grenci ve mentor eslesmesi karsilikli tercihlere birakilmistir.
Mentor ve 0grenci birlikteligi bir evlenme gibi algilanabilir. Taraflarin uyumlu olmasi

basariy1 getirir (Caldwell & Carter 1993: 14).

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

cok olmasi siirecin daha kolay calismasina yardim edecektir (Healy & Welchert, 1990).

Sekil 2’de Shea mentorluk iligkisi tiirlerini iligkinin igerigine ve siiresine gore
gruplandirir. Buna goére 1. gruptaki iyi planlanmis kisa siireli mentorluk iligkisi orgiitiin
ozel bir amacim gerceklestirmek iizere diizenlenir. Ornegin ise yeni baslayan bir
personelin oryantasyon c¢alismasina dahil edilmesi bu tiir kisa siireli bir mentorluk
hizmetidir. 2. gruptaki iyi planlanmis uzun siireli bir iligki orgiitten ayrilan bir ¢alisanin
yerine gececek kisiyi hazirlamak icin diizenlenir. 3.gruptaki informal kisa siireli iligki
ihtiya¢ duyuldugunda danmigmanlik edilmesi seklinde gerceklesmektedir. Son olarak

informal uzun siireli iligki ise bir arkadaglik iligkisini belirtmektedir. Bu grup mentorluk



25

tiriinde taraflar 0zel bilgilerini paylasir, sorunlar1 tartisir ve ¢oziim yollar iiretirler
(Shea, 2002: 9). Shea’nin bahsettigi planli kisa ve uzun siireli iliskiler aslinda formal
mentorluk siirecinin isaret etmektedir. 3 ve 4 numarali iliski tiirii ise informal mentorluk
siirecini kapsamaktadir. Formal ve informal mentorluk iligkileri hem kisa siireli hem de

uzun siireli olarak tasarlanabilir. Bu Ogrencinin ihtiyacina ve amaclara gore

sekillendirilir.
Iyi
Planlanmis
A
1. iyi Planlanmis 2. lyi Planlanmis
Kisa Siireli Uzun Siireli
S
2
s
e}
S
N4
5
5
=
<y
~ 3. informal 4. Informal
Kisa Siireli Uzun Siireli
Neredeyse
Hig Plan
Yok

» Uzun Siireli

Kisa Siireli

Etkilesim Siiresi

Kaynak: Shea (2002: 9) .
Sekil 2. Mentorluk Iliskisinin Tiirleri

3.5.3. Elektronik Mentorluk ( E-Mentoring)

llerleyen teknoloji ve degisen diinyayla birlikte hayatimiza yeni terimler
girmektedir. Bunlardan biri de hi¢ kuskusuz elektronik mentorluktur. Programin amaci
degismese de yontemi ve uygulama aracglar1 bakimindan elektronik mentorluk bazi

farklar tagimaktadir.
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Kiiresellesen diinya insanlarin gidecekleri yerlere daha kolay ulasmasini
saglamis ve iscilerin daha kolay is degistirmelerine olanak saglayarak orgiitlere olan
sadakatin azalmasmma yol acmistir. Bununla birlikte bilgisayar merkezli, siirekli
iletisimin oldugu bilgi toplumlarinda geleneksel, yiiz yiize kurulan mentorluk iligkileri
daima kullanish olmamaktadir. Bu durum bilgisayar ve internet destekli sanal
mentorluk (elektronik mentorluk) uygulamalarinin yiikselmesini saglamistir (Bierema,
& Hill, 2005). Elektronik mentorluk, mentorluk iliskisinin elektronik posta veya diger
bilgisayar destekli araclarin kullanilmasi ile olusur. Cografi olarak ayr yerlerde yasayan
taraflart stirece dahil etmesi, sinirsiz kullanim olanagi ve gelisimsel faydalar1 nedeniyle

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

Sanal mentorluk veya siber mentorluk terimleriyle es anlamli olarak kullanilan
elektronik mentorluk internet ve bilgisayar kullanimi yayginlastikca daha fazla
uygulanacak bir siire¢ olarak one ¢ikmaktadir. Hansen siirecte onemli olan noktanin
Ogrenci ve mentor arasinda olumlu bir iligski yaratmak oldugunu belirterek elektronik
mentorlugun geleneksel mentorluga oranla daha fazla zaman ve mekan esnekligine
sahip oldugunu vurgular. Bu siirecte mentor ve 0grenci ayni yerde yasamak zorunda
degildir. Sanal mentorlukta 6grenci ve mentor farkli zamanlarda yiiz yiize goriismeden

de elektronik posta yoluyla iletisim kurma sansina sahiptir (Hansen, 2000).

Elektronik mentorlugun etkili bir sekilde geceklesmesi icin bazi gereksinimler
vardir. Bunlar arasinda bilgisayar okuryazarligi, baglanti icin donanim, internet erigimi,
etkili yazili iletisim becerileri, gerektiginde ulagilabilir olma, goriisme araliklar
diizenleme, iletilerin gizligini saglama, geri doniit icin istekli olma ve yazi yoluyla agik,
diirist, samimi bir paylagim ortami olusturma sayilabilir (Clutterbuck & Lane,

2004:157).

Sundugu pek ¢ok faydalara ragmen sanal mentorlugun da olumsuz bazi yonleri
bulunmaktadir. Sanal mentorluk heniiz yeni gelismekte olan bir mentorluk tiiriidiir. Bu
nedenle en iyi uygulama Orneklerini gorme sansimiz yoktur. Ayrica sanal mentorlukta
mentor-ogrenci eslestirmesinde, mentorun sec¢ilmesinde ve siirecin devam ettirilmesi

konularinda sorunlar yasanmaktadir (Watson, 2006).
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Esasen bir dayanisma ve yardimlagma siireci olarak goriilen mentorluk basarili
sonuclara ulasilmast icin kisiler arasi etkilesimi gerekli kilmaktadir. Bu acgidan
bakildiginda siber mentorlukta taraflarin birbirleriyle samimi ve sicak bir iligki
kurmalar1 zordur. Bu nedenle bu mentorluk tiiriiniin tek basina bir gelisim araci olarak
uygulanmasi yerine formal ve informal mentorluk tiplerine destek olarak kullanilmasi

daha dogru olacaktir.

3.6. Mentorlugun Faydalar1 Ve Zayif Yonleri

3.6.1. Mentor Acisindan Siirecin Faydalar:

Mentorluk siirecinin degisik is alanlar1 ve yas gurubu icin pek cok yararlar
oldugu goriilmektedir. Siirec sonunda mentorun kendisine olan saygis1 ve giiveni ile
beraber bilgileri de yenilenerek artar. Siire¢ ve roller programdan programa farkliliklar
gosterse de bahsedilen yararlar ortaktir (Barton-Arwood vd., 2000). Bu yararlar arasinda
mentorun  kigiler arast iliski kurma becerilerinin  gelismesi, 6grencisinin
deneyimlerinden yararlanmasi, insanlara yardimci olmada yeni yontemleri kesfetmesi,
iletisim becerilerini gelistirmesi ve siirekli 6grenme ortaminin olusmasit da vardir

(Mason & Bailey, 2007).
Siirecin mentor icin yararlar1 soyle listelenebilir:

Daha etkin problem ¢dzme yolar1 gelistirme
Yeni uygulamalardan haberdar olma
Mesleki gelisim saglama

Kendine olan sayginin artmasi

Farkli yaklagimlar1 gorme (Hobson, 2008)

Is doyumunun artmas1

V V V V V V V

Yeni 6grenmeler icin cesaretlendirme (Rawlings, 2007).

Goriildiigii iizere mentorluk iliskisinde tek yonlii bir fayda anlayis1 yoktur. Hem
mentor hem de 6grencisi karsilikli olarak fayda saglayabilir. Siire¢ herkesin birbirinden
Ogrenebilecegi bir sey vardir anlayisina bagl olarak isletildigi siirece Ogrenme ve

gelisme saglikl bir sekilde saglanir.
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3.6.2. Ogrenci Acisindan Siirecin Faydalan

Mentorluk siirecinde ogrenci sayisiz faydalar saglar. Ogrenci mesleki ve
psikolojik alanda gelisme saglar, 6§renme artar, daha verimli hale gelir (Hoa, 2008).
Ogrenci orgiit kiiltiirii, felsefesi ve politikasiyla ilgili bilgi sahibi olur, mesleki gelisim
saglar, tavsiyeler alir, kisisel destek saglar, orgiit icinde daha etkili olur (Rawlings,

2007). Siirecin yararlari su sekilde siralanabilir:

Ogrenci giivendigi bir kisi yardimiyla yeteneklerini gelistirir
Kariyer ve egitimsel gelisim i¢in ulasilabilir hedef koyar
Giiven verir, kendini tanimay1 saglar

Yeni konulara bilgi transferi yapmay saglar

Iletisim becerilerini gelistirir (Mason & Bailey,2007).

Etkili sorun ¢6zme yollar1 gelistirir

Stresi azaltir (Hobson, 2008).

Ogrenme hizin1 artirir (Hopkins-Thompson, 2000).
Arastirma ve elestirel diisiinme becerilerini gelistirir (Wright &Wright, 1987).
Motivasyonu artirir

Degisim istegi olusturur ( Hale, 1996).

Kisisel doyumu artirir

Aidiyet duygusu olusturur

YV V V V V V V V V V V V V VY

Meslekte ilerleme ve terfi saglar (Hansford vd, 2007 ).

Mentorluk siirecinin 6grenci ve mentor acisindan faydalari incelendiginde pek cok
maddenin ortak oldugu goriiliir. Bu nedenle siirecin taraflar acisindan yararlarii kesin

cizgilerle ayirmak miimkiin degildir.
3.6.3. Mentorlugun Zayif Yonleri ve Alnabilecek Onlemler

Mentorlugun faydalar1 ile ilgili olarak pek cok caligma yapilmis olmasina
ragmen siirecin muhtemel zararlar ile ilgili cok fazla calisma yoktur. Mentorluk
karsilikli kisisel iliski temeline dayandig: icin ortaya cikabilecek olumsuz sonuglar hem

mentor hem de 6grenci acisindan yikici olabilir (Scandura, 1998 ).
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Gelisimsel bir siire¢ olan mentorlugun kabul edilmis bazi zararli sonuclar1 da
olmaktadir. Ornegin mentorluk iliskisinde mentor her soruya cevap verip dgrencisini
pasif bir konuma siiriikleyebilir. Bu durumda 68renci mentora karsi asiri bir giiven
duygusu besleyerek her seyi ondan beklemeye baslar. Boyle olunca da mentorluk
iliskisi sona erer, tek yonlii ve bagimli bir iliski ortaya cikar, 6grencinin kisisel gelisimi
zarar goriir veya tamamiyla durur (Daresh, 2004). Mentorluk siireci iyi planlanmadan
baglatilirsa, Ogrenci-mentor eslestirmesine dikkat edilmezse, taraflar siirece yeterli
zaman ayirmazlarsa hem mentor, hem orgiit hem de Ogrenci icin olumsuz sonuglar

ortaya ¢ikabilir( Ehrich vd., 2004).

Taraflarin ihtiyaclarin1 géz oniine almadan planlanan, iletisim eksikligi bulunan,
maddi yonden yeteri kadar desteklenmeyen mentorluk iliskilerinin de basarili olmasi
beklenemez (Casavant & Cherkowski, 2001). Mentorluk siirecinin basarisizliga
ugramasinin altinda kisisel ve orgiitsel engeller olabilir. Kisisel engel olarak mentorun
roliine hazir olmamasi gosterilebilir. Orgiitsel engel olarak ise kurumdaki kat1 hiyerarsi,
isbirligi ve giiven eksikligi, agir is yiikii, calisanlarin sik sik degismesi ve yetersiz moral

gosterilebilir (Cannon, 2008).

Mentorluk siirecinin basariya ulagsmasi i¢in bireysel ¢abanin yani sira orgiitsel
bazda da destek gereklidir. Bu nedenle orgiitte yoneticiler mentorun ve Ogrencinin

yiikiinii hafifletecek, siirecin isleyisini rahatlatacak énlemler almalidir.

Tablo 4: Mentorluk iliskinin Orgiit, Mentor Ve Mentee icin Olasi Zorluklar

Mentor/mentee Orgiit
e iliskinin kesilmesi ¢ Hukuki siiregler
¢ Giivenin kaybedilmesi ¢ Hatal1 planlamalar
¢ Olumsuz bakis agis1 ¢ Planin 6nemsenmemesi
¢ Keyfi davranma ® Olumlu performans degisikliginin
¢ Beklentilerin kargsilanmamasi gerceklesmemesi
e istenmeyen performans
e istenmeyen performans degisimleri

Kaynak: Klasen ve Clutterbuck (2002: 42)
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Klasen ve Clutterbuck (2002) mentorluk iligkisinde olast zorluklarin
cikabilecegi iizerinde durmuslardir. Bu olast zorluklar yukarda Tablo 4’te
goriilmektedir. Esasen bircok yarari olan bu siirecte taraflarin sorumluluklarini yerine
getirmede 6zensiz davramislar1 bazi sorunlari da beraberinde getirir. Orgiit mentorluk
iliskisinin taraflarina yeterli destek saglamali ve planin isleyisini kontrol etmelidir.
Siire¢ uygulanirken sabirli hareket etmek ve olumlu performans degisikliklerinin

olusmasi i¢in zaman tanimak ¢ikabilecek sorunlar1 en aza indirir.

Zachary (2005) her seviyedeki oOrgiitte mentorluk programlarina karsi bir
direng gosterilmesinin dogal oldugunu belirtmektedir. Insanlar gecmis deneyimlere
bakarak ‘Biz bunu daha 6nce de yaptik ama bir faydas1 olmadi. Ustesinden gelemeyiz.
Bu tiir gereksiz islerle ugrasip zaman kaybetmeye gerek yok’ diyerek bu uygulamalara
kars1 cikabilirler. Bu tiir sorunlar i¢in Galpin’in diren¢ piramidindeki tavsiyelerin
izlenmesi yararli olacaktir. Buna gore mentorlukla ilgili bilinmeyen yonler is gorenlere
aciklanir, neyin nasil yapilacag ile ilgili bilgi ve beceriler kazandirilir ve siireg

sonundaki kazanimlar aciklanirsa insanlar mentorluk siirecine diren¢ gostermeyi

OGRENME HEDEFLERINI ORTAYA KOY
DONUT VER BASARIVI ODULLENDRIR

kendiliginden birakacaklardir.
KATILIMA GNEM VER /

Istememek

MENTORLUK EGITINMI SAGLA
NASTL YAPILACAGINIT
VE TEKNIKLERI GOSTER..

/ Yapamamak

VE NEREDE NE YAPACAGINI BILDIR..

‘ HEDEFLENEN PROGRAMDA KIMIN NEVI NASIL NEDEN Bilmemek

Kaynak: Zachary (2005:143)
Sekil 3. Galpin’in Diren¢ Piramiti
Zachary’nin Sekil 3’te gosterdigi gibi orgiit icindeki bireyler aslinda mentorluk
stireciyle birlikte karsilasacaklar1 belirsizlige diren¢ gostermektedir. Program ile ilgili

icerigin anlatilmasi, hedeflerin agik bir sekilde ortaya konulmasi ve siirecin nasil
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yiiriitiilleceginin agiklanmast belirsizligi ortadan kaldirir. Boylece neyle karsilagacagini
bilmedigi icin siirece karsi cikan oOrgiit calisanlarinin kafasindaki soru isaretlerinin

ortadan kaldirilmasina yardim edilmis olur.

Miller (2002) ise mentorluk iligskisinde cok sik karsilasilabilen sorunlart ve
bunlarin ¢oziim yollarin1 asagidaki tabloda gostermektedir. Miller’e gbre bir mentee
mentor iliskisinde karsilasilabilecek en Onemli sorun hatali eslestirmedir. Kotii bir
eslestirme ileriki safhalarda ortaya cikacak problemlerin temelini olusturacaktir. Bunun
Onlenebilmesi icin eslestirme siirecinde c¢ok titiz hareket edilmelidir. Programa
muhtemel sorunlarin dnceden 6ngoriiliip, bunlarla ilgili 6nlemlerin ve tavsiyelerin dahil

edilmesi siirecinin bagarili bir sekilde yiiriitiilmesini saglayacaktir.

Tablo 5: Yaygin Mentorluk iliskisi Problemleri Ve Coziim Yollar:

Sorun Oncelikli Onlemler Olasi Tavsiyeler
Mentora sabirli olmasi
Eslestirme Oncesi toplantilar | konusunda cesaret verilir, bir
Kotii Eslesme yapilir. Mentee 6zellikleri kac bulugma daha
eslestirmede goz Oniine alinir | gerceklestirilir.

Yeniden eslestirme yapilir.

Mentee Ve Mentorun
Gercek Dis1
Beklentileri

Programin net hedefleri ve
isleyisi her iki tarafa belirtilir

Program yoneticisi
danismanlik eder

Mentorun Yetersiz Toplantilar gbzlemlenir ve Toplantilarin yapilmama

Ya Da Diizensiz
Toplant1 Yapmasi

hangi zamanlarda
yapilmadig tespit edilir.

nedeni bulunur yeni toplanti
zamanlar belirlenir ya da daha
giivenilir mentor bulunur

Menteenin isteksiz

Mentorun giiven ortami

Mentorun mentee ile siirekli

Olusu olusturmasina yardim edilir | iletisim kurmasi icin firsatlar
olusturulur.
Inisiyatif Almada Miskinin ilk asamalarinda Program yoneticisi
Sorunlar mentorun daha girisken toplantilarin diizenlenmesinde

olmasi gerektigi hatirlatilir

bir tarafi yetkili kilar

Menteenin Sergiledigi
Olumsuz Davranislar

Siirecin amaci ve isleyisi
hakkinda detayl1 bilgi verilir

Mentor sorunu program
yoneticisine bildirir

Kaynak: Miller (2002:259)
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3.7 Mentorluk Siireci

3.7.1. Mentor Sec¢imi

Mentorluk siireci 6grenci i¢in bir pusula gorevi goriir ve ona dogru yolu gosterir.
Bilgiyi yakalamada ne zaman israfina ne de bilgiyi diisiik hizda elde etmeye yer vardir.
Bu sebeple hizmet alacak kisi ihtiyaclarini belirlemeli ve kendine uygun bir mentor
arayisina baslamalidir (Hopkins-Thompson, 2000). Pek cok mentorluk programinin en
biiylik eksikligi Mentor secimine yeterli 6zeni gostermemesidir. Mentorlar genelde
calistiklar1 isteki kidemlerine gore secilir. Secim yapilirken daha onceki 6grencileri
tizerinde ne kadar olumlu etki biraktiklari, 6grenci basarisi i¢in taahhiitleri, 6grenciye
kisisel zaman ayirip ayiwramayacagi gibi maddeler goz Oniine alimir (Alsbury &

Hackmann, 2007).

Clutterbuck’a gore herkes iyi bir mentor olamaz. Bazi orgiitler yoneticilerin
konumlarindan dolayr mentorluk yapabilecegi yanilgisi i¢indedir. Oysa durum farklidir.
Mentor se¢imi yapilirken 6grenciye de se¢me sansi verilerek onun da siireci daha kolay

kabullenmesi saglanmalidir (Clutterbuck, 2007).

Mentorun, d6grencisine 6grenme kapasitesini gelistirme ve kisisel gelisim olanaklari
sunmasi i¢in kendisini iyi motive etmis olmasi gerekir. Taraflar arasinda siirecin nasil
gittigini, amaglara ulagsma derecesini gosteren acik bir diyalog kurulmasi gerekir. Hem
mentor hem de Ogrenci amaglarin gerceklestirilebilmesi igin siirece baglilik

gostermelidir (Gravells, 2006).

Ingiltere’de uygulanmakta olan bazi mentorluk programlarinda mentor se¢imi igin
psikometrik testler uygulanmaktadir. Secim siirecinde hem mentorun hem de 6grencinin
s6z sahibi olabilmesi icin bir mentor havuzu olusturulabilir. Ogrenciler iic mentor
secimi yaparlar ve bunlara psikometerik test yerine tutumlarini ve beceri seviyelerini
ortaya c¢ikaracak bir anket wuygulanir. Boylelikle saghikli bir se¢im islemi

yapilabilmektedir (Brocbank& Mcgill, 2006: 257).

Mentor secimi siirecin ilk asamalarindandir. Mentor-6grenci eslestirmesinin

hedeflere, beklentilere, ilgi ve ihtiyaclara gore yapilmamasi taraflar arasinda
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uyumsuzluga yol acacagindan dikkat edilmesi gereken bir noktadir. Aksi takdirde

basarisiz sonuclar kacinilmaz olabilir.

Asagidaki tabloda kareler icerisinde mentorluk programinin basar1 faktorleri ve

daireler igerisinde de bu faktorlerin nasil etkili hale getirilebilecegi gosterilmistir.

Ornegin mentorun ve 6grencisinin kisilik ozellikleri bir basari etkenidir. Bu madde

mentor ve dogrencinin dikkatli sekilde secilmesiyle daha etkili, verimli hale getirilebilir.

Benzer sekilde mentor ve mentee arasinda kisisel uyumun saglanabilmesi i¢in etkili bir

eslestirme basariy1 artirict bir etken olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Goniilliiliik, Mentorun ve Mentor ve Uyum Kisisel
Resmiyet, Ogrencinin Ogrencinin Gereksinimi Uyum
Zaman, Karakter Yetenekleri ve Yardim
Baglhilik, Ozellikleri Etme
Degerlendir
me

Tasarlama

Iyi Bir Plan

Mentor-
Ogrenci

Secimi

Mentor—
Ogrenci
Egitimi

Dikkatli
Eslestirme-
Zamanlama

Eslestirme-
Yansitma

Kaynak: Gravells (2006)

Sekil 4. Mentorluk Programinin Basarisim Artirma

3.7.2. Beklentiler Ve Hedefler

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

cevap vermelidir (Bozeman & Feeney, 2007).
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Programin basarili olmasinda nitelikli bir mentor se¢ilmesi kadar agik, ulasilabilir
hedef koymak da 6nemlidir. Biitiin mentor-6grenci iligkileri bir amaci gerceklestirmek
icin kurulur. Orgiit i¢inde siire¢ baslamadan 6nce mentora ve dgrenciye hedef koymada
yardimci olunmalidir. Hedef belirleme, siirecin isleyisini degerlendirmede ve alinan

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

Cok sik kullanilan bir terim olmasina ragmen mentorluk programlari icerik ve
hedefleri bakimindan farkliliklar gostermektedir. Pek ¢ok insan, siireci kisilik olusturma
cabas1 olarak gormekte ve bu tanim medyada da genis Olciide kabul gérmektedir. Bazi
programlar da 6grencinin mesleki gelisimini saglamay1 hedefleyerek kisisel gelisimi
ikinci plana koyar (Schlee, 2000). Goriildiigii iizere programin amaci ihtiyaclara gore
degisiklik gostermektedir. Hedefler belirlenirken mentor ve 6grenci bir araya gelmeli,

ihtiyaglara gore ulasilabilir gercekei hedefler konulmalidir.

3.7.3. Mentorluk Siirecinin Degerlendirilmesi

Siire¢  degerlendirmesi her mentorluk iligskisinde bulunan bir 06gedir.
Degerlendirme islemiyle elde edilen bilgi iki noktada bize yol gosterir. ilk olarak
degerlendirme islemi, siirecin isleyisi, programin etkisi ile ilgili ipuclar1 verir. ikinci
olarak sonucu degerlendirir ve programi yeniden yapilandirma ve gelistirme yollarini
bulmaya yardimci olur. Ornegin, mentorun kullandig1 stratejiler 6grencinin ihtiyaclarina
cevap veriyor mu ya da goriisme zamanlar yeterli mi, degerlendirme sonucu elde edilen
veriler hangi sonuglar1 gédrmemizi saglar, siire¢ amacina ulastt m1, ulasmadi mi1? gibi
sorularin cevaplarini bulmamizda bize yardimci olur (Sherman vd., 2000).

Mentorluk iliskisini degerlendirecek olanlar siirecin bizzat icinde bulunmus olan
mentor ve 6grencisidir. Uciincii bir tarafin miidahalesi zayif yonlerin itiraf edilmesinde
isteksizlige ve degerlendirmede acikligin ve samimiyetin azalmasina yol agabilir. Boyle
bir degerlendirme de saglikli olamaz. Degerlendirme yapilirken iliski siireci, program
siireci, iligkinin getirileri ve programin getirileri degerlendirmeye alinir. Clutterbuck
etkili bir degerlendirmenin:

» Sade olmasi,
» Tum taraflar agisindan yararli olacaginin kabul edilmesi,
» Uygun zamanda yapilmasi,

» Kolay uygulanabilir olmas1 gerektigini belirtmektedir (Clutterbuck, 2007).
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Degerlendirme asamasina gelmeden Once mentorun Ogrencisiyle yaptigi her
goriisme sonrasi ilerleme raporu tutmasi yararh olacaktir. Yiiksek kaliteli, mentordan ve
ogrenciden geri doniit iceren bir kayit sistemi mentora siireci daha iyi tanima firsati
sunarak programin isleyisini gormeye olanak saglar ve degerlendirme islemini

kolaylastirir (Budge, 2006).

Mentorluk siirecinin degerlendirilmesi hedeflere ulasma diizeyinin belirlenmesi
ve goriilen eksikliklerin giderilmesi, hatalarin bir daha tekrarlanmamasi agisindan 6nem
tasimaktadir. Degerlendirme siirecinin anlamli olmas: icin taraflar objektif bir sekilde

diisiincelerini ifade etmelidir.

3.7.4. Mentorluk Siirecinin islevleri

Mentorluk, c¢alisanlara kariyerlerine iliskin diisiinme ve plan yapma firsati
sunmasi agisindan onemli bir role sahiptir. Etkin ¢alisan orgiitler kariyer danigsmani
olarak mentorun rollerini acikca ortaya koyarlar. Aksi takdirde c¢alisanlarin
diisiincelerinde bulaniklasma ve gelecege iliskin belirsizlik olabilir. Mentorluk
hizmetleri aracilifiyla calisanlar ise severek gelirler, Orgiite bagimlilik artar, stres
kontrol altina alinirken saglanacak olan is tatmini aracilifiyla orgiitsel verim ve
performansta artiglar saglanir. Bireyler i¢in ise kendi istem ve hedeflerine uygun bir
calisma ortami olusturulur ve kariyerlerinde istenilen diizeyleri yakalama olanagi dogar
(Anafarta, 2002). Saydigimiz bu mentorluk islevlerinin basariya ulasmasi sadece
mentora bagl degildir. Ogrencinin de kendi sorumluluklarini yerine getirmesi beklenir.
Bu sayede orgiitte yeni ise yeni baslamis olan isgorenlerin sosyallesmesi ve pratik

egitimle ise daha ¢cabuk uyum saglamalar1 gerceklesmis olur (Mathews, 2003).

Kram siirecin iki temel islevini on plana c¢ikarmistir. Mentorlugun birinci islevi
mesleki boyut digeri ise psikolojik boyutunu olusturmaktadir. Kram’m (1983)
bahsettigi bu islevler asagidaki Tablo 6’da goriilmektedir. Mesleki boyut daha c¢ok
kisinin kendi gelecegi ile ilgili planlarim olusturmasina, firsatlari gérmesine yardim
etmeyi kapsarken psikolojik boyut ise bireyin icinde bulunulan zaman dilimi icerisinde

desteklenmesini kapsar.
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Tablo 6: Mentorlugun Islevleri

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

Kaynak: Kram (1983)

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

hareket eder.

Portner Yeni Ogretmenlere Rehberlik Etme (Mentoring) isimli kitabinda
mentorlugun 4 temel islevinden bahsetmektedir. Bunlar iyi bir iliski kurma,
degerlendirme yapma, kogluk (yetistiricilik) ve rehberlik etmedir (Portner, 2003: 7-8).
Mentorluk hizmeti veren kisi siirecin bu islevlerini yerine getirmesini saglayacak

yeterlilikte olmalidir.

Sekil 5’te goriildiigii izere mentorluk siireci gelistirilirken Oncelikle programin
amaglar tespit edilir. Amaclar belirlendikten sonra programin tasarim agamasina gegilir.
Tasarim asamasinda mentorun ve 6grencinin sorumluluklari net bir sekilde ortaya
konulmalidir. Bu sayede mentor kendisinden neler beklendiginin farkinda olacaktir.
Ogrenci de siire¢ icinde neler yapmasi gerektiginin bilincinde olacaktir. Taraflarin
rollerinin ve sorumluluklarinin ne oldugunun acik bir sekilde ortaya konmasi programin
basariya ulasmasini saglayacak etmenlerden birisidir. Programin hedeflenen yararlar1 da
taraflara belirtilmelidir. Boylece hem oOgrenci hem de mentor ne elde etmek

istediklerinin farkinda olacaklardir.
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Mentorluk Kavramlari

|

Algilanan Mentorluk
Rolii

|

Programin Amaglar1 ve Tasarlanmasi

/ .

Mentorun Sorumluluklari Mentorluk Hizmeti Alanin
Sorumluluklar:

v

Mentorlugun Faydalari
o  Orgiit I¢in Faydalar
e Mentor I¢in Faydalari
e Hizmet Alan I¢in Faydalari

Kaynak: Mathews (2003).
Sekil 5. Isyerinde Mentorluk Siireci Gelistirme

3.7.4.1 lyi Bir iliski Kurma

Olumlu bir mentorluk iliskisinde mentor ve 6grencisi arasinda karsilikli giivene
dayali yakin bir etkilesim vardir. Mentor Ogrencisiyle diizenli araliklarda goriismeler
yapmali, kendi isteklerine degil 6grencinin ihtiyaclarina odaklanmali, onun da bazen
eglenmeye ihtiyact olabilecegini unutmamalidir. Bunlara dikkat edilirse taraflar
arasinda iyi bir iliski kurulmus olur. Aksi takdirde mentor otoriter bir tavir takinir,
gorlismeler aksatilir, 68rencinin deger yargilarina uygun olmayan davraniglar zorla

benimsetilmeye calisilirsa saglikli bir iliski kurulamaz (Mentor/National Mentoring
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Partnership). Mentorluk siirecinin basarili olabilmesi i¢in taraflar arasinda iyi bir

iliskinin kurulmasi temel sarttir. Burada en biiyiik sorumluluk mentora diigmektedir.

Bir mentor 6grencisiyle etkili bir iligki kurma yollarin1 aramalidir. Kisiler arasi
iletisim, 6gretme becerileri ve davranis yonetimi gibi alanlarda kisinin eksik ve giiclii
yanlarini bilecek kisi yine kendisidir. Mentor zayif ve giiclii yonlerinin farkinda olmal
ve giivene dayalr etkili bir iliski kurmak i¢in tiim firsatlar1 iyi degerlendirmelidir (Lee,

2006).

6grenme

yogunlugu A=Arkadaslik iligkisi
kurma

H=Hedef koyma
I=ilerleme kaydetme
0=O0Olgunlastirma

K=Kapanis

Kaynak: Clutterbuck (1998)

Sekil 6. Mentorluk iliskisi ve Ogrenme Yogunlugu

Sekil 6’da mentorluk iliskisinin asamalar1 goriilmektedir. Mentorluk iligkisinin ilk
asamasi arkadaglik iliskisi kurmaktir. Bu asama 6grenme yogunlugunun en az oldugu
asamadir. Daha sonra hedef belirleme, ilerleme kaydetme, olgunlastirma ve kapanis
safhalar1 birbirini izler. ilerleme kaydetme ve olgunlastirma safhalar1 &grenme
diizeyinin en iist seviyeye ¢iktig1 sathalardir (Brocbank& Mcgill 2006:115). Clutterbuck
(1998: 95) mentorluk iligkisinin gelisimini yukaridaki sekilde gostermektedir. Kapanis
evresi demek mentorluk iligkisinin tamamen bittigi anlamina gelmemelidir. Bazi
durumlarda mentor ve Ogrencisi arasindaki iletisim ve arkadashik bir Omiir boyu

surebilmektedir.
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3.7.4.2 Degerlendirme Yapma

Orgiite yeni katilan ¢alisanlarin orgiitteki yazili olmayan kurallar1 6grenmelerini
saglayan mentorluk siireci, uzun ve karmagsik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle siirecin
degerlendirmesini yapacak olanlar icin pek cok giicliikler vardir. Bu giicliiklerin

asilabilmesi i¢in degerlendirme dort asamada yapilmalidir. Bunlar:

1. Igerik degerlendirmesi
2. Tasarim degerlendirmesi
3. Uygulama safhasi degerlendirmesi
4. Sonug (iiriin) degerlendirmesi (Morzinski & Fisher, 1996).
Program Degerlendirme icerigi
Programin Sonug Gostergelerini Program Sonucunu  Degerlendirme Sonuclarini
ve Olgme Araglarini Seg Degerlendir Yayinla

Kaynak: United States General Accounting Office 2004: 10

Sekil 7. Mentorluk Programu Degerlendirme icerigi

Sekil 7°de goriildiigli gibi mentorluk programinin degerlendirilmesi i¢in
oncelikle 0l¢me araglar belirlenmelidir. Daha sonra programin sonucu degerlendirilir

ve degerlendirme sonuclart ilgili kisilerle paylasilir.

Mentorluk siireci hem mentordan hem de Ogrenciden gelen raporlarla
degerlendirilir. Taraflar kurulan iliskiden ne kadar fayda sagladiklar1 konusunda
goriiglerini belirtirler (Gibb, 1999). Mentorlar 6grencilerinin 6grenme bi¢imleriyle ilgili
bilgi toplarlar, yeterliliklerini gelistirme noktasinda takiplerini yaparlar. Elde ettikleri
bulgular1 degerlendirirler. Degerlendirme davraniglar1 sayesinde 6grencinin mesleki
ihtiyaclar saptanarak siire¢ i¢inde alinacak kararlar daha saglam bir temele dayandirilir

(Portner 2003: 8).
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Degerlendirme yapma siirecin isleyisini gorme, varsa sorunlart saptama ve
diizeltme arayisina gitme firsati sunar. Amaclara ne kadar ulasildigi konusunda bilgi
verir. Ayrica taraflara kendilerini tanima olanagi saglar. Mentor daha iyi 6gretme

yollarin1 kesfederken 6grenci de kendi 6grenme stillerini gelistirir.

3.7.4.3 Kocluk (Yetistiricilik)

Kogluk bireyin 1§ yasaminda giideleyici, biligsel ve davranigsal miidahaleler
yoluyla onu gelistirmeyi hedefleyen bir siirectir. Kog¢luk, hedef bireyin is yasaminda
kisisel performansini artirmaya odaklanir (Passmore, 2007). Mentorluk ile aralarinda
yakin bir iliski oldugu i¢in kog¢luk ve mentorlugun farkini ortaya koymakta yarar vardir.
Mentorlar islerinde koclugun teknik ve yontemlerini kullanirlar. Mentorluk daha uzun
bir siirectir ve taraflar arasinda duygusal bir bag vardir (Hunt & Weintraub, 2004).
Kisinin performansini artirmayr amaclayan kocluk programlarinin yararlari asagidaki

gibi siralanabilir:

1. Kisisel etkililigin artmasi
2. Mesleki gelisme
3. Olumlu davranis gelistirme
4. Is doyumu ve motivasyonun artmasi
5. Problem ¢6zme becerilerinin gelismesi (Allan, 2007 ).
Miicadele
Gidiileyici Hedef koyucu
Empati Nesnellik
Arkadas Gozlemci
Destek

Kaynak: Clutterbuck & Sweeney (2007)

Sekil 8. Koclugun Boyutlar:
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Clutterbuck ve Sweeney (2007) kocun etkili bir sekilde gorev yapabilmesi i¢in
yukaridaki Sekil 8’de gosterilen giidiileyici, hedef koyucu, gozlemci ve arkadas rollerini
iyl oynamas1 gerektigini belirtmistir. Mentor kendisini 6grencisinin yerine koyabilmeli
ve ona ihtiya¢ duydugunda destek olmalidir. Iyi bir mentor kogluk becerilerine de

sahiptir ve bunu siire¢ igerisinde kullanir.
3.7.4.4 Rehberlik Etme

Bir mentorluk iliskisinde siirecin baglatilmasi safhasindan sonra en 6nemli saftha
rehberlik safhasidir. Bu safhada taraflar arasindaki iletisim artar. Mentorluk iliskisinin
duygusal boyutu gelisir ve dostluk artar (Kram, 1983). Mentorluk giivene dayali bir

iliski oldugu i¢in belli bir siire sonunda taraflar arasinda paylasilan seyler ¢ogalir.

Sekil 9’da Kram’in mentorluk iliskisi modelinde belirttigi ayrilma asamasi
siirecin bitirilmesini, yeniden tanimlama ise mentorluk siirecinin gézden gegirilmesi

yani degerlendirilmesi agamasini kapsamaktadir.

2.Rehberlik

Etme

1.Baslatma

o 3
S 7
4.Yeniden Tanimlama 3.Ayrilma

Y

Kaynak: Kram (1983) )
Sekil 9. Mentorluk Iliskisi Modeli
Ogrenme araliksiz devam eden bir siirectir. Kisinin siirekli 6grenmeyi
saglayabilmesi icin kendisinden daha deneyimli, bilgili, cesaretlendirici bir

yonlendiriciye ihtiyaci vardir. Bu kisi 68rencisinin hedeflenen becerileri kazanmasi i¢in
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rehberlik eder (Braimoh, 2008). Rehberlik becerisine sahip mentorlar dogru zamanda
yerinde sorular sorarlar. Bu sorular Ogrencilerin karar verme siirecinde fikirlerini
paylasmalar i¢in cesaret bulmalarini saglar. Rehberlik davraniglar1 6grencinin yaratici
ve elestirel diisiinme becerilerini gelistirir, gelecek hakkinda 6ngoriide bulunmalarini
saglar, risk alma noktasinda cesaret kazanmalarin1 saglar. Mentorluk siirecinin rehberlik

etme islevi siirecin diger tamamlayici 6geleri ile birlikte gerceklesir (Portner, 2003: 8).

3.8. Etkili Bir Mentorluk Program Olusturma

3.8.1. Mentorun Sorumluluklar:

Hemen hemen tiim toplumlarda dahilik, bilgi ve tecriibe deger verilen nemli
erdemlerdir. Bu erdemlere sahip olan kisiler bilyiik saygi goriirler. Bununla birlikte bu
kisilerin sahip olduklar1 erdemleri yeni nesillerle paylasmalari beklenir. Giiniimiiz bilgi
toplumunda gelecegin liderleri su anda lider olan uzman Kkisilerin deste§ine ve
rehberligine gereksinim duyarlar (Hogue & Pringle, 2005). Mentorlarin birinci
sorumlulugu sahip olduklari birikimleri yeni nesillerin gelisimi i¢in paylagmaktir.

Paylasilmayan bilginin ve tecriibenin kimseye bir faydasi olamaz.

Mentorlar kisisel hassasiyet, ilgi, paylasim ve yiiksek is bagimliligiyla birlikte siki
bir ¢alisma disiplinine sahip kisilerdir. Bu nedenle herkes mentor olamaz (Burke, 1984).
Mentorlar 6grencilerinin gelisim alanlarimi belirleyerek bu alanlarda ilerleme saglamak
icin Ozel yetistiricilik becerilerini kullanirlar. Sorumluluklar1 arasinda 6grencilerini
korumak, 0giit vermek, psikolojik destek saglamak, danigsmanlik yapmak ve

gerektiginde onlar1 korumak vardir. Lacey mentorun sorumluluklarini sdyle siralamistir:

Yeni fikirler i¢in 6grenciyi cesaretlendirmek

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

Uygun yer ve zamanda dogru tavsiyelerde bulunmak
Ogrencinin yeteneklerini gelistirmek

Sorunlar1 tantmlamada ve ¢6zmede yardimci olmak

Ogrencinin zihinsel modellerini degistirmesine yardim etmek

e T e e

Olumsuz amag ve davraniglarin oniinii kesmek (Lacey, 1999: 12).
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Mentor olacak kisinin &ncelikle bu rolii 6ziimsemis olmasi gereklidir. Ise yeni
baslamis olan bir 6gretmen gibi heyecan duymali, caligkan ve gayretli olmalidir. Bu
ozellikler icerisinde belki de mentorluk hizmeti alacak kisiyi en ¢ok etkileyecek olani
ise mentorun olumlu diisiincelere sahip olmasi1 ve karsisindakine umut verebilmesidir.
Mentorluk hizmetinden yararlanan kisinin bu gelisim siirecinde olumlu diisiinceler

edinmesi isteklendirme ag¢isindan onemlidir.
Aynsley ise mentorun sorumluluklarini soyle siralamistir:

Giiven saglama,
. Ulasilabilir olma,
. Menteeyi (0grencisini) dikkatle dinleme,

Karar alma siireclerinde destek¢i olma,

1
2
3
4
5. Menteeyi amaglarin1 gerceklestirebilmesi icin giidiileme,
6. Profesyonel bir iliski olusturma,

7. Rol model olarak hareket etmek,

8

Siirecin ne zaman bitecegini tayin etme (Aynsley, 2007).

Islevsel bir bakis acis1 kullanildiginda mentorluk isyerinde giiciin el degistirmesi
seklinde gerceklesen bir iliski olarak nitelenebilir. Ogrenci orgiitte daha giiclii bir birey
arar. Giicii elinde bulunduran bu kisi, 6grencisi belli bir yetkinlige ulasana kadar ona
rehberlik eder. Ogrenci baz1 yeterlilikleri kazandiktan sonra baska birinin mentoru olur
(Darwin, 2000). Buradan hareketle mentorun sorumlulugu beceri ve bilgisini diger

bireylerle paylasmaktir.

Yeomans ve Sampson ise mentorun rollerini ve uyguladiglr yontemleri Tablo 7°de
gostermiglerdir.  Elbette kullanilan yontemler mentordan mentora farkliliklar
gosterebilir. Saglikli bir mentorluk iliskisinde mentor 6grencisinin danismani ve rehberi
olmakla birlikte ayn1 zamanda 6grencisiyle bir arkadaslik iliskisi kurmus olmasi gerekir.
Bu mentorun destekleyici rol boyutunu olusturmaktadir. Mentorun mesleki rol
boyutunda yetistirici, egitimci ve degerlendirici olmak iizere {i¢ rol 6gesi bulunmaktadir.
Mentor sahip oldugu yetistirici roliinii oynarken bir yol gostericidir. Ogrencisini
cesaretlendirir ve ona tavsiyelerde bulunur. Egitimci roliinii oynarken ise 6grencisiyle

igbirligi yaparak anlamadigi yardima ihtiya¢ duydugu noktalarda ona agiklamalarda
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bulunur. Degerlendirme asamasinda mentor 6grencisini gdzlemler. Ona doniit verir ve

stireci gozden gecirir (Yeomans & Sampson, 1994: 78).

Tablo 7: Mentorluk Rolleri

ROL BOYUTU

ROL UNSURU

BASKIN YONTEMLER

Yapisal

Orgiitleyici
Planlayic1
Miizakereci

Goriisme,
Bilgilendirme

Destekleyici

Rehber
Arkadas/meslektas
Danigman

Sohbet etme
Cesaretlendirme
Ovme
Sakalagma

Mesleki

Yetistirici

Egitimci

Degerlendirici

Yol gosterme
Yorumlama

Tesvik etme

Ogiit verme/6nerme,
Yetistirme

Savunma

Is birligi yapma
Ikna etme
Aciklama
Gozden gecirme
Modelleme
Doniit verme
Soru sorma

Kolaylastirma
Gozlem yapma
Kayit tutma
Doniit verme
Gozden gecirme

Kaynak: Yeomans & Sampson (2002: 78)

Mentorluk siirecinde mentorun sorumluluklarini yerine getirmesinde en c¢ok

ihtiya¢ duyacagi niteliklerin basinda iletisim becerileri gelmektedir. Mentorluk siireci,

giivene dayal1 bir iliskidir. Bu iliskiden miimkiin olan en fazla verimi elde etmek i¢in

saglikl bir iletisim sarttir.

3.8.2. Mentorluk Hizmeti Alanin ((")grencinin) Sorumluluklar

Saglikli bir mentorluk iliskisinden hedeflenen sonuglarin alinabilmesi igin

mentorun sorumluluklarini yerine getirmesi kadar 6grencinin de sorumluluklarini yerine

getirmesi onemlidir. Siire¢ sadece mentorun ¢abalariyla amacina ulagsamaz.
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Mentorluk hizmeti alan 6grencinin iyi bir dinleyici, 6grenen, iletisimci, yenilige
acik ve ogrendiklerini uygulayici olmasi gerekir (Meyer, M & Mabaso, J). Ogrencinin
mentorluk siirecine etkin ve istekli bir sekilde katilmasi siirecin kalitesini ve verimini
artiracaktir.  Ogrenciler mentorlarin1  olaganiistii  giiclere sahip insanlar olarak
gérmemeli, onlara 6nemli bir destek ve rehberlik kaynagi olarak yaklagsmalidirlar. iliski
siiresince diiriist ve isbirlik¢i bir yaklasim ortaya koymak sorumluluklar arasinda

gosterilebilir (Cohen, 1999: 69-70).

Lee (2006) etkili bir mentorluk iliskisi olusturmak i¢in 68rencinin lizerine diisen

gorevleri sOyle belirtmistir:

Etkili bir mentorluk iliskisine hazir olmak
Hedeflerini belirlemek

Acik, samimi bir iletisim kurmak

Planli olmak

Paylagimci olmak

Ogrenmeye istek duymak

Yeni 6grenmeler icin risk almak

YV V. V V V V V V

Iyimserlik ve etkili problem ¢6zme arasinda denge kurmak ( Lee, 2006).

Siire¢ icerisinde taraflar rollerini dogru sekilde oynayip sorumluluklarini yerine
getirdiginde hedeflenen amaclara ulasilmis olur. Iliski sonucunda olumsuz sonuclar elde
edilirse bu durumda hem mentor hem 6grenci hem de orgiit olumsuz etkilenmis olur.

Tam tersine basaril bir iligkiden tiim taraflar olumlu sonuglar elde eder.

Parikh ve Kollan (2004) mentorluk siirecinde icerigin is ortami, orgiitsel icerik,
mesleki konum ve sosyal cevreden olustugunu belirtmektedir. Mentorun Kkisilik
ozellikleri ve Ogrencinin kisilik oOzellikleri eslestirme yapilirken g6z Oniinde
bulundurulur. Bu uyumlu bir ¢calisma ortami meydana getirilmesi i¢in sarttir. Baslangi¢
safhasiyla baslayan mentor-ogrenci iliskisi 68renme siireci, iliskinin sonlandirilmasi ve
arkadashgin siirmesi seklinde gelisir. Mentorluk iliskisinin sonuclar1 siirecin
icerisindeki herkes i¢in biiyiik 6nem tasir. Ciinkii siire¢ sonucunda ortaya cikabilecek

olumsuz sonucglar hem mentora, hem Ogrenciye hem de oOrgiite olumsuz sekilde
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yansiyacaktir. Benzer sekilde olumlu sonuclanan bir iliskiden tiim taraflar faydalanmis

olacaktir.

Icerik

> Is Ortam1

> Orgiitsel Nitelikler

» Mesleki Konum

> Kisiler Arasi Iliskiler veya Sosyal Cevre

Mentor Ozellikleri Ogrenci Ozellikleri
» Yas Farki » Yas

» Cinsiyet » Cinsiyet

> Orgiitsel Konum > Giic Ihtiyaci
» Giig

» Kendine Giiven

Mentor-Ogrenci iliskisinin Basamaklar
ve Siiresi

1.Basamak: Baslangic Safhasi
—> 2.Basamak: Ogrenci Safhasi
3.Basamak: Sonlandirma
4.Basamak: Arkadasligin Siirmesi

A

Iliskinin Sonuclar

Mentor Acisindan | Ogrenci Acisindan | Orgiit Acisindan

_ >

Olumlu Olumlu Olumlu <«

Olumsuz ——» Olumsuz —» Olumsuz

Kaynak: Parikh & Kollan (2004) .
Sekil 10. Mentor-Ogrenci lliskisinin Yapisi
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3.8.3. Hedef Belirleme

Pek c¢ok genc ve deneyimsiz insan mentorluk siirecinde dogru hedefleri
belirlemede basarisiz olmakta veya ulasilabilir gergekci hedef belirleme uzmanligindan
yoksun bulunmaktadir. Mentor ve Ogrenci arasindaki iligkinin ilk evrelerinde elde
edilmek istenen kesin, ulasilabilir, ol¢iilebilir hedefler belirlenir. Bu ¢cok onemli ve
kritik bir evredir. Ciinkii belirlenir belirlenmez tiim caba etkinlikler ona ulasmaya

yonlendirilecektir (Kunich & Lester, 1999).

Ogrenci mentorluk siirecinden daha fazla yarar saglayan taraf oldugu icin hedef
belirleme Onemlidir. Mentorluk iliskisi hedeflerin gerceklestirilmesine odaklanir ve
orgiitsel ve mesleki icerikle uyum gosterir (Egan, 2005 ). Ortaya konan hedefler
Ogrencinin ilgi ve ihtiyaclarina cevap verir nitelikte oldugu zaman kolay benimsenir.
Buradan hareketle hedef belirleme isleminde 68rencinin mesleki ihtiyaglar1 kadar kisisel

ozellikleri de gbz oniine alinmalidir.

3.8.4. Mentor-Ogrenci Eslestirmesi

Basarili bir mentorluk sistemi 6grencisiyle etkili, destekleyici ve giicli iliskiler
kurabilen yetenekli bir mentora dayanmaktadir. Ayni1 zamanda mentor ve Ogrenci
arasindaki uyum ve isbirligi siirecin saglikli ilerlemesinde 6nemli rol oynar. Eslestirme
yapilirken Ogrencilerin nasil bir mentor istedikleri ile ilgili goriisleri alinabilir.
Eslestirme yapilirken egitim icerigi ve 68renci diizeyi, mentorun ve dgrencinin ikamet
yerleri, Ogrencinin amaglari, mentorun ulasilabilirligi gibi etmenler g6z Oniine
alinmalidir (Sherman, 2000). Mentor ve O6grencinin belirli araliklarla goriismesi
gerekmektedir. Bu nedenle miimkiin oldugunca bir birbirine yakin yerlerde ikamet eden

mentor ve dgrencilerin eslestirilmesi iyi olur.

Gelisi giizel bir mentor 6grenci eslestirmesi bazi sorunlar1 ortaya ¢ikarabilir.
Saglikli bir eslestirmenin yapilmasi icin mentor ve Ogrencinin Ozelliklerini ortaya
cikaran tanima aracglart kullanilabilir (Malone, 2001). Eslestirmede mentorun ve
Ogrencinin ilgi alanlari, hobileri géz oniinde bulundurulmalidir. Boylece uyumlu bir ikili

olusturulur ve saglikli bir ¢alisma zemini hazirlanmis olur.
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3.8.5. Goriisme Zamanlarim Ve Siklihigim Belirleme

Formal mentorluk siirecinde programin nasil isleyecegi belirli bir diizene
baglidir. Taraflarin ne zaman ve ne sikilikla bir araya gelecekleri imzaladiklar1 belgede
belirtilmistir. Informal mentorluk ise daha ¢ok istege ve goniilliiliige bagh bir siirectir.

Goriisme sikliklari taraflarca belirlenir (Rosser, 2005 ).

Mentorluk siirecinde Onceden tasarlanmis olan programda taraflar arasinda
goriisme sikliligr belirtilir. Goriisme zamanlari ve sikliklar1 programdan programa
farkliliklar gosterebilir. Bazilarinda taraflar haftada bir kez goriisiirken bazilarinda bu

siklik ayda ya da iki ayda bir goriigmeye diisebilir (Sherman, 2000).

Karsilikli iletisim ve etkilesim icin taraflarin bir araya gelmeleri 6nem
tasimaktadir.  Giiniimiiz  teknolojisinin  bize sundugu imkanlar yiiz yiize
goriisemedigimiz anlarda bile bunu telafi etme sansin1 bize sunmaktadir. Ornegin e-
mail, goriintiilic sohbet ve video konferans sistemleri yiiz yiize goriismelerin

yapilamadig1 zamanlarda mentorun ve 6grencinin basvurabilecegi araglar olabilir.

3.9. Mentorlugun Egitimde Kullanilmasi

3.9.1. Ogretmen Adaylar icin Mentorluk Hizmeti

Gelecek nesillerin sekillenmesinde en biiyiik pay sahibi olan grup hi¢ siiphesiz
ogretmenlerdir. Insan yetistirmek gibi 6nemli bir gorevi yerine getiren 6gretmenlerin iyi
yetistirilmesi ve istenen nitelikleri kazanmalar1 icin diinyada degisik yontemler
kullanilagelmistir. Mentorluk programlar1 da Ogretmenlerin mesleki ve Kkisisel

gelisimlerini saglamak i¢in kullanilan programlar arasinda yerini almigtir.

Egitimde mentorluk siirecinin bir reform hareketi olarak goriiliip yeni
ogretmenlerin yetistirilmesinde kullanilmaya baglamasi 1980’lerde olmustur. Orgiit
kiiltiirtiniin aktarilmasinda, acemi 6gretmenlerin meslege daha diizgiin ve etkili bir gecis
yapmasinda, 6gretme yontemlerini gelistirilmesinde biiyiik faydalari olan mentorluk
programlar1 6gretmenlerin kisisel problemlerini ¢cozmelerini saglayarak islerinde daha

rahat ¢alisma firsati verir (Tillman, 2005).
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Cocuklarin hayatinda onemli degisikliklere yol acan Ogretmenler toplumda
onemli bir rol oynamaktadir. ise yeni baslayan Ogretmenler destege ve yardima
gereksinim duyarlar. Meslegin ilk yillarinda yardim edilip desteklenen Ogretmenler is
doyumu saglar ve Ogretmenlik meslegini yapmaya devam ederler. Mentorluk
programlar1  6gretmenlerin kendilerine giiven duymalarim1 saglayarak Ogretme

becerilerini gelistirme firsati sunar (Lombardi, 2006: 5).

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

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

Huling-Austin 6gretmenler icin diizenlenen mentorluk programlarinda bes ortak

amagc oldugunu belirtmektedir. Bunlar:

1. Ogretme performansini gelistirmek

2. Gelecek vaat eden dgretmenlerin meslekte kalmasini saglamak

3. Goreve yeni baslayan ogretmenlerin islerine ve kendilerine kars1 olumlu tutum
gelistirmelerine yardimci olmak

4. Ogretmenlikle ilgili gorevleri yerine getirmede yol gostermek

5. Sistem Kkiiltiiriinii yeni 6gretmenlere aktarmak (Cullingford, 2006: 39).

Anlasildig1 tizere mentorluk programlart yeni dgretmenlerin meslege daha kolay
uyum saglamalarin1 amaglamaktadir. Boylelikle ogretmenlerin ilk yillarda yasadigi

sorunlar azaltilarak egitim kalitesi artirilmak istenmektedir.

Yeni ogretmenlere yardim ve destek saglamada etkili bir yontem olan mentorluk
sirecinin iki temel fonksiyonu vardir. Kram Sekil 11°de bunu kariyer fonksiyonu ve
psikolojik fonksiyonu olarak belirtir. Ogretmen adaylari mentorluk sayesinde hem

mesleki destek hem de psikolojik destek saglamis olurlar.
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Kariyer
Fonksiyonu

Psikolojik
Fonksiyonu

Kaynak: Kram (1983)

Sekil 11. Mentorluk Siirecinin Fonksiyonlar:

Her meslekte meslegin ilk yillar1 calisanlar icin sikintili gegebilir. Acemi
ogretmenlerin ¢evresindeki deneyimli bir 6gretmen arkadasindan alacagi destek bu
sikintili siirecin kolay atlatilmasini saglayacaktir. Mentorluk bu firsati vermektedir.

Kullanilmasi hem orgiite hem iligskiye katilan taraflara yarar saglar.

3.9.2. Okul Miidiirii Adaylar: i¢in Mentorluk Hizmeti

Milli Egitim Temel Kanunu'nda o6gretmenlik meslegi, “devletin egitim, 0gretim
ve bununla ilgili yonetim gorevlerini iizerine alan 6zel bir ihtisas meslegidir” seklinde
tanimlanmaktadir. Dolayisiyla okul miidiirleri 6gretmenler arasindan secilmektedir ve
ayrica yonetim ile ilgili bir egitim alma zorunluluklar1 yoktur. Miidiir bir egitim orgiitii
olan okuldaki en yetkili kisidir ve genellikle okulun basaris1 veya basarisizligi okul
miidiirtiniin etkililigine baglanir. Bu nedenle okul miidiirlerinin yetistirilmesi tizerinde

titizlikle durulmas1 gereken bir konudur.

Okul miidiirlerinin en iyi nasil yetistirilecegi konusundaki tartismalar devam
etmektedir. Mentorluk etkili ve gercek¢i yetistirme firsatlart sunmasi ve olumlu

sonuglarinin goriilmesiyle birlikte okul miidiirii yetistirilmesinde artan bir destege sahip
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olmustur (Walker & Stott, 1994). Egitimde mentorluk daha ¢ok deneyimli bir
Ogretmenin yeni bir meslektasina yardim etmesi, desteklemesi, onunla Ogrenme
ortakligt kurmasi seklinde gerceklesir. Mentorluk programinin amaci 6gretmenlik
meslek bilgisine, sinif yonetimine, okulun yazili ve yazili olmayan kurallarina ve diger
onemli becerilere odaklanir. Okul miidiirii de bahsedilen konularda ¢ok fazla destege ve
yardima ihtiyag¢ duyar. Goreve yeni baslamis bir okul miidiirii yeteneklerini ve
potansiyelini ortaya ¢ikarmada kendisine yol gosterecek daha deneyimli bir meslektasi
araciligiyla karsilikli giiven ve anlayisa dayali bir 6grenme ortakligina yani mentorluk
iligkisine baglar. Ancak miidiiriin etkili bir miidiir olmas1 zaman alir, hatta bu yillar

stirebilir (Young vd. 2005: 2).

Goreve yeni baslayan miidiirler gayet istekli, umut dolu, goreve baslamak i¢in
sabirsizlik i¢inde olabilir ya da kendini stresli, gergin bir belirsizlik i¢cinde hissedebilir.
Bu onlarin okulda karsilastiklar1 ortama gore degisebilir. Yeni bir okul miidiirii okulda
ekonomik sorunlar, personel sorunlari, 6grenci-veli sorunlart ve yonetsel sorunlarla
karsilagabilir. Bu sorunlarin iistesinden gelebilmesi i¢cin miidiir adaylarinin ¢ok iyi bir

hazirlayici egitim ve mentorluk siirecinden ge¢cmesi zorunludur (Villani, 2006:4-5).

Orgiitsel amaclarin gerceklestirilmesi ve basarili sonuglar alinmasi okullarin etkili
yonetilmesine baglidir. Okul miidiirii okul yonetiminde en fazla soz sahibi olan orgiit
calisan1 oldugu i¢in bu goreve baslamadan 6nce bazi becerileri kazanmis olmasi gerekir.
Mentorluk programlar1 adaylarin gereksinim duydugu insan iligkileri ve yonetim

becerilerini kazanmalarina yardim eder.

Giintimiiz okullan etkili liderlere ihtiya¢c duymaktadir. Bu etkili liderler geleneksel
programlarinin kendilerine kazandiramadigi tutum, bilgi ve becerilere sahip olmak
zorundadir. Mentorluk siireci miidiir adaylarinin kendine giiven duymalarini, daha iyi
iletisim becerileri kazanmalarim1 saglayarak onlar1 gelistirir (Casavant & Cherkowski,
2001). Bu asamada mentorluk siireci pek ¢ok etkinligi i¢inde barindirir. Bu etkinlikler:

» Destekleme
Cesaretlendirme
Yonlendirme

Yetistirme (Kogluk)

YV V V V

Fikir olusturma
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Elestirme

Danigmanlik etme

Bilgi saglama

Rol model olma

Ogiit verme, rehberlik etme
Denetleme

Takdir etme (Clutterbuck & Lane 2004: 2- 4).

YV V. V V V V V

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

saglayarak onlarin yetismelerini saglarlar (Daresh, 2004).

Okul yoneticilerinin mentorluk siirecinden beklenen yararlar1 saglamasi icin etkili
bir mentorluk programi olusturulmalidir. Hopkins-Thompson etkili bir mentorluk

programinin icermesi gereken maddeleri su sekilde siralar:

Orgiitsel destek

Acik hedefler

Etkili bir mentor-6grenci eslestirmesi
Mentoru ve 6grenciyi yetistirme

Ogrenen merkezli yaklasim

S kA L=

Doniistimlii bir kontrol ve degerlendirme (Hopkins-Thompson, 2000).

Sekil 12’de etkili bir mentorluk programinin icerigi goriilmektedir. Okul
yOneticilerinin 1yi bir sekilde yetistirilmesi isteniyorsa iyi planlanmis bir mentorluk
programi olusturmak gerekir. Programin tasarim ve uygulama asamalarindan sonra ise
gozden gecirme yani degerlendirme asamasi ele alinmalidir. Gozden gegirme asamasi

programin basarisini ve etkiligini anlamamiza yardim eder.
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Planlama

¢

Gozden ETKILI
MENTORLUK
PROGRAMI

Gecirme Tasanm

Uygulama

Kaynak: http://www.youth.vic.gov.au/Web2 1/ofy/rwpgslib.nsf/GraphicFiles/0906-
48MentoringGuidelines/$file/0906-48MentoringGuidelines.pdf (2007)

Sekil 12. Etkili Bir Mentorluk Programimin Icerigi

3.9.3. Mentorlugun Egitimde Kullanilmasinin Yararlari

Okullarda gelisimi saglamak pek c¢ok muhtemel sorunla karsilagir ve Orgiit
kiiltiiriinii degistirmek cok uzun bir zaman alir. Egitim alaninda mentorluk géreve yeni
baslamis Ogretmenlerin ve yOneticilerin uzman kisi tarafindan yetistirilmelerini,
gelistirilmelerini kapsar. Mentorluk siireci bu gelisimi ve degismeyi gerceklestirmeyi
amaclar (Kelehear, 2003). Mathews mentorluk programlarinin amaglarimi ii¢ baslikta
inceler. Bunlar (1) 6gretme ve 6lgme, (2) arastirma, yayinlama ve denetleme, son olarak
da (3) hizmet sunmadir. Egitim alaninda mentorluk uygulamalar1 gerceklestirilirken
mentor ve menteenin kisilik, tutum, egitim gibi Ozelliklerinin goz Oniine alinmasi

gerektigi belirtilmektedir. Boylece siirecten elde edilecek kazanimlar artacaktir.

Mentorlugun egitimde kullanilmasi1 sonucunda elde edilen kazamimlar ii¢

boyutta incelemek miimkiindiir. Bunlar:

1. Ogretmenler igin faydalari
2. Yoneticiler i¢in faydalari

3. Orgiitsel faydalari
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Akademik Cevre

l

Mentorluk Programinin Amaclart:
1. Ogretme ve Olgme
2. Arastirma, Yayinlama ve
Denetleme
3. Hizmet Sunma

Mentor Ogrenci
e Seviye, Statii e Seviye, Statii
e Tecriibe e Tecriibe
e Egitim e Egitim
e Tutum e Tutum
e Kisilik e Kisilik
l ,, l
e Personel Gelisimi
e s doyumu
e Etkililik
® Meslekte Kalma
> «—
Kaynak Mathews (2003)

Sekil 13. is Yerinde Mentorluk Siireci

Mathews (2003) Sekil 13’te okul ortaminda metorlugun kullanilmasiyla elde
edilebilecek kazanimlar1 gostermektedir. O’nun da belirttigi gibi mentorluk siireci
sonunda hem hizmeti alan hem veren hem de orgiit icin baz1 ortak faydalar vardir. Hem

mentor hem de mentee i¢in ortak faydalar su sekilde siralanabilir:
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Kisisel gelisim
Is doyumu

Etkililigin artmast

el A

Meslegin devam ettirilmesi

Bu maddeler ayn1 zamanda olusturulan mentorluk iliskisinin ulasmak istedigi
temel hedeflerdir. Bahsedilen yararlar arasinda meslegin devam ettirilmesi egitim
kurumlar1 icin onemli bir husustur. Meslekte bekledigi is doyumuna ulasamayan
isgorenler meslekten ayrilma yolunu se¢cmektedir. Bu durum da okullarin yetismis insan
giiclinii kaybetmesi anlamina gelmektedir. Mentorluk calisanlarda is doyumunu

artirarak calisanlarin meslekte kalmasini saglamaktadir.
3.9.3.1 Aday Ogretmenler Acisindan Mentorlugun Yararlari

Goreve yeni baslamig bir 6gretmenin heyecan duymast ve belli bir diizeye kadar
gerginlik yasamasi dogaldir. Geleneksel egitim programlart ne kadar Ogretmeni iyi
yetistirirse yetistirsin meslegin sirlar1 bizzat yasayarak anlasilmaktadir. Mentorluk

siireci 6gretmenlerin bu sikintili donemi daha rahat atlatmalarina yardimci olmaktadir.

Deneyimli bir meslektasinin gozetiminde aday Ogretmen yeni Ogretme
yontemlerini Ogrenir, siirekli 0grenme saglar, okul kiiltiiriine uyum saglar, mesleki
acidan kendisini gelistirir (Hargreaves & Fullan, 2000). Siire¢ sonunda 6gretmen
kendine giiven kazanir, iletisim becerilerini gelistirir, kendi yeteneklerinin farkina varir,
kendisine ulasilabilir kariyer hedefleri koyar, akademik ¢evresini genisletir, mentorunun
deneyimlerinden faydalanir (Mason & Bailey, 2007). Boylelikle ogretmen kisisel ve
mesleki gelisimi i¢in uzman bir kisiden destek saglamis olur. Hoa ise benzer sekilde su

yararlardan bahsetmistir:

Kendine giiven saglama

Is doyumu

Problem ¢6zme becerileri kazanma
Isine baglilik

Mesleki ve kisisel gelisim (Hoa, 2008 ).

YV V V V V
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3.9.3.2 Miidiir Adaylar1 Acisindan Mentorlugun Yararlari

Daresh mentorlugun yeni miidiirlere isin inceliklerini 6grettigini, eSitim teorisini
uygulamaya dokmeyi gosterdigini, 6grenci, 0gretmen, veli ve okul calisanlar ile etkili
iliski kurma becerileri gelistirdigini ve okula aidiyet duygusu kazandirdigim belirtir

(Daresh, 2004).

Mathews ise mentorlugun faydalarini sdyle siralamaktadir:

1. Is doyumu

2. Is- yasam dengesi

3. Kariyer gelisimi

4. Etkili kaynak kullanimi
5. Motivasyon

6.

Orgiit kiiltiiriinii ve degerlerini anlama (Mathews, 2003).

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

diizeye indirilebilir.

Okul miidiirii isini yaparken ¢esitli zorluklarla karsilasir ve {izerindeki is yiikii
stres olusturur. Mentorluk okul miidiiriiniin tizerindeki stresin azalmasini saglayarak
daha rahat bir ¢aligma ortami1 olugmasina yardim eder (Metzger, 2003). Anlasildigr gibi
siire¢ okul miidiirleri i¢in de biiyilik katkilar saglamaktadir. Okulun 6rgiitsel amaglarina
ulagmasi ve miidiiriin etkili bir liderlik sergileyebilmesi icin mentorluk siirecine dahil
edilmesi gereklidir. Hizli degismeler yasadigimiz bu ¢agda degisime ayak uyduracak

lider okul miidiirleri mentorluk siireci ile gercek potansiyellerine ulasabilir.
3.9.3.3 Orgiit Acsindan Mentorlugun Yararlar

Mentorluk cok yonlii bir uygulama siireci oldugu icin egitimde uygulandiginda
faydalar1 sadece aday 6gretmenler ve miidiirlerle sinirli kalmaz. Ayn1 zamanda 6rgiit de

belirli faydalar saglar. Hale orgiitsel faydalar1 dort baglikta toplamistir. Bunlar:
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Islerin daha iyi yapilmasi
Orgiit degerlerinin ve kiiltiiriiniin aktarilmasi

Degisim imkan1 sunmasi

s wbdbh o=

Orgiit standardinin ve kalitesinin artmas1 (Hale, 1996 ).

Burke’ye gore oOrgiitsel yararlar siiregten yaralanan herkese ulasir ve ortaktir.
Verim artisinin elde edilmesi, kariyer gelisimi sunmasi, insan kaynaklar1 planlamasinda
ve yoOnetsel alanda basar1 saglamasi ve gelecek liderlerinin hazirlanmasi konularinda
orgiitler mentorluk siirecinden kazanmim elde ederler (Burke, 1984). Uygulanan
programlar sayesinde orgiit i¢inde ¢alisanlarin isten ayrilmalar1 azaltilir, ¢alisanlar orgiit
yapisi, i¢ politikasi, giic dengeleri, insan iligkileri gibi diger egitim bicimleriyle
ogrenilmesi kolay olmayan konularda daha kapsamli bilgi sahibi olur, yeni yeteneklerin
dogru bicimde secilmesi ve gelistirilmesi saglanir, iist diizeyde deneyimi ve bilgisi olan
insanlarin ise alinmasi ve elde tutulmasi i¢in nedenler ve firsatlar yaratilir (Cinar, 2007).
Mentorluk siireciyle orgiit icinde iletisim ve yardimlasma artarak orgiitsel ogrenme

saglanir (Mathews, 2003).

3.9.4 Mentorlugun Ulkemizde Egitim Alaminda Uygulanmasi

Ulkemizde egitim alaninda mentorluk uygulamalari daha ¢ok dgretmen yetistirme
siirecinde goriilmektedir. Ogretmen adaylarinin iiniversitelerdeki egitim fakiiltelerinde
aldiklart ‘Okul Deneyimi Dersleri’ ve ‘Uygulama Ogretmenligi’ kavramlari

tilkemizdeki mentorluk uygulamalar1 arasinda kabul edilebilir.

Milli Egitim Bakanligina bagli okullarda ilk kez goreve baslayacak olan aday
ogretmenlerin yetistirilmesiyle ilgili yonetmelige gore aday ogretmenlere kurumlarinda
uygulamali egitim verilir. Bunun i¢in aday 6gretmene, deneyimli ve rehber ogretmen
olma sartlarim1 tasiyan bir 6gretmen danigsman olarak belirlenir. Aday 6gretmen rehber

ogretmeniyle birlikte derslere girebilir (MEB, 1995, md.24).

Rehber 6gretmen, aday O6gretmenin uygulamali egitim programina uygun olarak
yetismesi i¢in izleme, yoneltme ve rehberlikte bulunma, yetistirilmesine yonelik
Onerilerde bulunma ve uygulamali egitim sonunda degerlendirme yapmakla ytikiimliidiir
(MEB, 1995). Goriildiigii iizere bahsedilen rehber 6gretmen aday 6gretmenin kisisel ve

mesleki gelisimi i¢in emek ve zaman harcayan bir mentordur.
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Tiirkiye’de okul yoneticilerinin yetistirilmesinde O0gretmen yetistirilmesindekine
benzer resmi bir mentorluk uygulamasi yoktur. Ancak miidiir adaylar1 belli bir siireyi

deneyimli bir okul miidiiriiniin yaninda miidiir yardimcisi olarak gecirmek zorundadir.

Mentorlugun egitim alaninda uygulanmasiyla yeni goreve baslamis 6gretmen ve
yoneticilerin deneyimli meslektaslar1 gozetiminde yaptiklart isin inceliklerini
ogrenmeleri kolaylasir, meslegin en zorlu donemini daha kolay atlatmalar1 saglanabilir

ve siirekli 6grenme yoluyla gelisme kaydedilir.

3.9.5 Okul Deneyimi Dersleri ve Uygulama Ogretmenligi Kavramm

(Mentoring)

Ulkemizde daha etkili ogretmenlerin yetistirilmesi amaciyla mentorluk
uygulamalar1 6n plana ¢ikmaya baslamis ve fakiilte - okul igbirligi zorunlu hale
gelmistir. 1998’e kadar Tiirkiye’de Ogretmen yetistiren fakiiltelerde ogrenciler ‘Okul
Deneyimi’ adi altinda uygulama dersleri gormekteydi. Ancak bu dersler fakiilteden
fakiilteye degisiklikler gosteriyor ve belirli bir diizene ve kanuna gore belirlenmiyordu.
Ancak Diinya Bankasi ve Yiiksek Ogretim Kurumu isbirligiyle 1998 yilinda yapilan

caligmalarla okul temelli 6gretmen yetistirme ¢aligmalart baslamistir (Ekiz, 2006).

Tiirkiye'de Egitim Fakiilteleri'nin yeniden yapilandirilmasindan sonra uygulama
calismalarinin kapsami genisletilmis ve “okullarda uygulama calismalar1” adi altinda
toplanmustir. Okullarda uygulama calismalar1 “Ogretmenlik Uygulamasi” ve “Okul
Deneyimi I-II” olmak {iizere iki sekilde yiiriitiilmektedir. Bir stajyerlik calismasi olarak
degerlendirilebilecek “okul deneyimi” ¢alismalari, 6gretmen adaymin okulun fiziksel,
yonetsel acidan tanimasina olanak saglamasmin yani sira Ogrenciyi, farkli ogretmen
tiplerini ve simif yonetimini (6gretim ve zaman yonetimi, iletisim, simf i¢i degiskenler
vb.) tanimasma da olanak saglamaktadir (Harmandar vd., 2000). "Ogretmenlik
Uygulamasi", dgretmen adaylarina, 68retmeni olacagi alanda ve o6gretim diizeyinde,
bizzat simif icinde Ogretmenlik becerisi kazandiran ve belirli bir dersi ya da dersleri
planli bir sekilde Ogretmesini saglayan; uygulama etkinliklerinin tartisilip
degerlendirildigi bir dersi kapsamaktadir. "Okul Deneyimi", 6gretmen adaylarina, okul

orgiitii ve yonetimi ile okullardaki giinliilk yagami tanima, egitim ortamlarini inceleme,
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ders dis1 etkinliklere katilma, deneyimli Ogretmenleri gorev basinda gozleme,
ogrencilerle bireysel ve kiiciik gruplar halinde calisma ve kisa siireli 6gretmenlik
deneyimleri kazanma olanagi veren, onlarin 6gretmenlik meslegini dogru algilayip
benimsemelerini saglayan fakiilte 6gretim programinda yer alan dersleri kapsamaktadir

(MEB, 1998).

Ogretmen adaylarinin hizmet 6ncesi egitiminde, uygulama ogretmenleri kilavuz
olarak kabul edilmektedir. Hizmet Oncesi Ogretmen yetistirme programinda okul
uygulamalarinin en Onemli islevi, meslegin tanitilmasi ve bu dogrultuda katilimci
isbirligiyle okullarda gorevli uygulama 6gretmenlerinin, 6gretmen adaylarinin mesleki
gelisimine katkida bulunabilmesidir (Gok¢e & Demirhan, 2005). Uygulama
ogretmenliginin, hem uygulama Ogretmeninin hem de 6gretmen adayinin birbirinden
ogrendigi ve her ikisinin de hem kisisel hem de mesleki olarak gelismesine olanak
saglayan bir “iliski” oldugu soylenebilir (Cimer & Cimer, 2008). Buradan hareketle
uygulama 6gretmenleri mentorluk hizmeti veren kisilerdir. Gorevleri rehberlik etmekle

yiikiimlii olduklar1 6gretmen adaylarini en iyi sekilde yetistirmek ve gelistirmektir.

Uygulama 6gretmeni siire¢ sonunda aday 6gretmen hakkinda bir degerlendirme
formu doldurur. Boylece adayin performansi bizzat kendisini gozlemleyen danigmani

tarafindan degerlendirilmis olur.

Giiniimiizde 6gretmenin en temel fonksiyonlarindan biri de 68rencilere rehberlik
etmek ve onlan etkin kilarak davramig degisikligini kazandirmaktir. Bu acidan
bakildiginda 6gretmenin, ¢agin gereklerine cevap verebilecek nitelikte ve ¢ok yonlii
olarak yetistirilmesi gereklidir. Ogretmenin bu temel fonksiyonunu yerine getirebilmesi,
onun hizmet Oncesi egitiminde kazanmasi gereken teorik bilgi ve uygulama
biitiinliigiiniin saglanmasina baghidir. Ogretmenlik uygulamas: etkinlikleri, 6grencilerin
hizmet oncesi programda kazanmis olduklar1 bilgileri, uygulamaya doniistiirme boyutu

ile ilgilidir (Ozkan, 2008).
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EGITiM FAKULTESI
Uygulama Bolim Fakiilte
Ogretim [«— Uygulama [«—| Uygulama
Elemanlar Koordinatori Koordinatori
Milli Egitim
Miidiirliigii
Uygulama
Koordinator
Uygulama Okul
Ogretim [« » Uygulama
Elemani Koordinatorii
UYGULAMA OKULU

Kaynak: YOK (1998)
Sekil 14. Egitim Fakiiltesi- Uygulama Okulu Isbirligi

Sekil 14’te goriildiigi gibi aday ogretmenler iiniversite ve okul igbirligiyle daha
etkin bir sekilde meslege hazirlanmaktadir. Aday O6gretmen {iiniversitede aldigi teorik
bilgiyi okulda uygulama Ogretmeninin goézetiminde pratige doker. Bu siirecgte
tiniversitedeki uygulama ogretim elemaniyla okullarda uygulama 6gretmenlerinin siki
bir igbirligine gitmeleri ve belirli araliklarla bir araya gelerek iletisim halinde olmalari

adaylarin gelisimlerinin daha 1yi izlenmesi i¢in gereklidir.

Ogretmenlik uygulamasi ve okul deneyimi derslerinin amaci yalmzca 6gretmen
adaylarinin meslege alismalarimi saglama ya da akademik egitimle 6grendikleri
becerileri, bilgileri sergileme ve uygulama olanaklarinin yaratilmasi degildir. Belirtilen
bu noktalara ek olarak, okul deneyimi ve uygulamasinin amaci 6gretmen adaylarinin
kendi tecriibeleri {izerine oldugu kadar diger 6gretmen adaylar1 ve 68retmenler ile tiim

ogretme-ogrenme siireclerine iliskin gozlemleri {izerine diisiinme, cesitli dersler
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cikarma, sonuglara ulagsma olanaklarini saglamaktir. Dolayisiyla, okul deneyimi ve
uygulamast 6gretmen adayr i¢in hem kisisel hem de mesleki bir gelisim siirecidir

(Topkaya & Yalin, 2006).

3.9.6 Uygulama Ogretmenliginin (Mentoring) Aday Ogretmenler icin
Faydalar:

Uygulama Ogretmenligi okullarda uygulamaya ayrilan zamani 6nemli olgiide
arttirmakta ve bu kapsamda Ogretmen adaylarinin meslekte gereksinim duyacaklari
ogretmenlik deneyimini ger¢ek ortamda yani okullarda kazanmasini hedeflemektedir.
Hizmet Oncesi Ogretmen egitiminde okullarda uygulama etkinlikleri, 6gretmen
adaylarinin lisans 6grenimi boyunca 6grendigi bilgi ve becerilerin bizzat okul ve simif
ortaminda uygulamaya konulmasi ve denenmesi agisindan oldukc¢a dnemli bir asamay1
olusturmaktadir. Bu nedenle yeni programlarda 6gretmen adaylarinin ilk yildan itibaren
okullara uygulama amaciyla gitmeye baslamasi ve okulda kazanilan goézlem ve
deneyimlerin fakiiltede Ogrenilen bilgi ve becerilerle anlamli bir bicimde

biitiinlestirmesi amaglanmaktadir (YOK, 1998: 29- 31).

Ogretmen yetistiren kurumlar etkili bir 6gretim icin adaylara gerekli tiim
yeterlilikleri kazandirmaya gayret ederler. Buna ragmen 6gretmen adaylar1 meslege tam
olarak adim attiklarinda acemilik ¢ekerler. Uygulama 6gretmenligi adaylarin bu ilk

yillardaki gecis siirecini kolaylastirir (Weissenfels, 1991).
Uygulama 6gretmenliginin aday 6gretmenler i¢in yararlar su sekilde siralanabilir:

Sinif icinde 6gretmenlik becerisi kazandirir
Dersleri planl bir sekilde 68retmesini saglar
Okul kiiltiiriinii tanitir

Egitim ortamlarin1 inceleme sansi verir

A

Deneyimli 6gretmenleri gorev basinda gézleme firsatt sunar (MEB, 1998).

Beklenen yararlarin elde edilebilmesi ve doniit saglamak i¢in hem uygulama
Ogretim eleman1 ve hem de uygulama 6gretmeni bu siirecte asagida belirtilen rollere

sahip olmalidir. Bunlar:
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Alaninin uzmani

Iyi bir gozlemci

Iyi iletisim kuran

Iyi bir dinleyici

Yargilamayan ancak yansitan

Soru soran ve 6gretmen adayinin kendini ifade etmesine olanak saglayan
Yon gosteren ve se¢enek sunan

Ogretmen adayinin kendini gelistirmesi igin isbirligi yapan.

vV V V V V V V V V

Ogretmen adaymin performansina kritik gozle bakmasina yardim eden (Paker,

2005).

Ogretmen adaylari icin ise iyi uygulama 6gretmenleri (mentorlar) etkili 6gretim
yontemlerini aktarabilen yetenekli Ogretmenlerdir, uygulanan miifredata biitiiniiyle
hakimdirler, etkili Ogretim yOntemlerini aday Ogretmene aktarabilirler, aday
ogretmenlerin ihtiyaclarina kars1 duyarlidirlar, onlarla acik bir iletisim kurarlar, daha
basarili olmak i¢in degisik uygulamalar1 etkili olabileceginin bilincindedirler ve asiri
yargilayic1 degildirler (Johnson & Johnson, 2002: 9). Aday Ogretmen uygulama
ogretmeninin rehberliginde meslege adim attigi ilk zamanlarda bir uzman yardimi
almakla kalmaz ayn1 zamanda uygulanmakta olan miifredat1 daha iyi tanima olanagi

bulur. Boylelikle meslegine alismasi daha kolay olur.
3.9.7 Ulkemizde Yiiriitiilen Uygulama Ogretmenliginin Zayif Yonleri

YOK tarafindan baslatilan Ogretmen yetistirilmesinde fakiilte-okul isbirligi
uygulamalari olduk¢a olumlu gelismeler olmakla birlikte bu ¢alismalarin okul yoneticisi
yetistirme alanina da uygulanmasi yararli olacaktir. Uygulanan programlar 6gretmen

yetistirmede onemli yararlar saglamasina ragmen bazi1 olumsuzluklar da yok degildir.

Gokce ve Demirhan’a (2005) gore uygulama Ogretmenlerinin istekli ve ilgili
olmalar1, Ogretmenlik 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 Ol¢iitler gelistirilmelidir. Ancak

uygulama oOgretmenlerinin seciminde aranan nitelikler goz ardi edilmekte ve her
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ogretmene muhtemel bir uygulama 6gretmeni goziiyle bakilmaktadir. Bu 6gretmenlerin
secimi okul idaresince veya iiniversite tarafindan gerceklestirilmektedir (Gokce &
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 ogretmenligi siirecinde aday oOgretmen ve uygulama O6gretmeni
arasinda siirekli ve etkili bir iletisim kurulmalidir. Bu sayede aday 6gretmen yeterli
Olciide doniit alir. Aym etkili iletisim 6gretim elemaniyla da saglanmalidir. Asagidaki

durumlar aday 6gretmenlerin siirecten yeterli verimi almasini engeller. Bunlar:

1. Ders sunumlarinin uygulama Ogretim elemani tarafindan yeterince takip
edilmemesi,

2. Uygulama siiresinin saglikli bir degerlendirme ic¢in az olmast,

3. Ders sunumlarindan sonra yeterli veya hi¢ doniit almamalar1 ve bir sonraki
derse hazirlanmak zorunda kalmalari,

4. Uygulama Ogretim elemaninin izleyecegini belirttigi giin ve saatte derse

gelmemesi veya gelememesi (Paker, 2005).

Uygulama ogretmenleri yani mentorlar rollerinin ne oldugunu bildigi zaman
islerini daha 1iyi yapabilirler. Yetigkin gelisimini anlama ve yeni Ogretmenlerin
ihtiyaclarim1 bilme uygulama oOgretmenlerini daha etkili hale getirir. Yetistirme ve
devamlilik basarili bir uygulama 6gretmenligi i¢cin anahtar etmenlerdir. Bu nedenle
uygulama 6gretmenleri belli bir egitimden gecirilmelidir (Villani 2002: 14). Tiirkiye’de
ise uygulama oOgretmenleri boyle bir egitimden ge¢memektedir. Bu nedenle nasil

rehberlik edecekleri ve rollerini algilama konusunda sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

Siirecten yeterli oranda fayda saglanamamasinin bir sebebi de aday Ogretmene
okulda kendisine rehberlik edecek uygulama ogretmenini se¢gme firsati sunulmamasi da
gosterilebilir. Uygulama Ogretmeni ve aday o6gretmenin uyumlu olmasi ¢alismalari
olumlu yonde etkileyecektir. Ayrica belirlenecek uygulama 6gretmeni miimkiinse aday
Ogretmenle aynmi bransta olmalidir. Boylece mesleki alanda daha etkin rehberlik

yapilabilir.
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Uygulama 6gretmenligi programlar icerigi ve amaglart itibariyle mesleki gelisim
saglayict programlardir. Benzer bir uygulama okul yoneticisi yetistirilmesinde de
uygulanabilir. Sisman ve Turan’a gore iilkemizde okul yoneticisi yetistirilmesinde
belirli bir standarda ulagilamamistir. Yonetici adaylar1 kisa siireli hizmet ic¢i egitimler
yerine yliksek lisans egitimi olarak birka¢ doneme yayilmis olarak uygulanmalidir

(Sisman & Turan, 2004 ).
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DORDUNCU BOLUM

4. ULKEMIZDEKI EGIiTiM ORGUTLERI iCiN YONETICI
YETiSTIRMEDE YENI BiR YAKLASIM: MENTORLUK MODELI

4.1. Giiniimiiz Tiirk Egitim Sisteminde Okul Miidiirlerinin Ve Miidiir

Yardimcilarmin Yetistirilmesi Ve Atanmasi

Egitim yoneticisi yetistirmenin 6gretmen yetistirmeyle karsilastirildiginda daha
yeni bir girisim oldugu goriilmektedir. Ogrenme siirecinin 6gretmen ile 6grenci
arasindaki iliskiye dayali oldugu konusundaki genel diisiince ddenek ve aragtirmalarin

daha ¢ok bu yonde kullanilmasina yol agmistir (Bursalioglu, 1987).

(13

1739 sayili Milli Egitim Temel Kanununun 43.maddesinde “ 6gretmenlik
devletin egitim-6gretim ve bunlarla ilgili yonetim gorevlerini iizerine alan 6zel bir
ihtisas meslegi “’olarak tanimlanmakta ve Ogretmenler ayni zamanda biirokratik
yonetici olarak belirtilmektedir. Bu durum yoneticiligin okulu olmaz gibi yanlis bir
anlayisin yerlesmesine sebep olmus; bu ve bu anlayis yakin zamana kadar etkisini

stirdiirmiistir.

Ulkemizde okul yoneticilerinin yetistirilmesi ile ilgili konular degisik milli
egitim suralarinda ele alinmistir. Ancak bu konunun en kapsaml sekilde ele alindigi
milli egitim suras1 1993’te toplanan 14. Milli Egitim Surasi olmustur. Egitim

yoneticileriyle ilgili olan kararlar sunlardir:

Madde 3- Milli Egitim Bakanligi'nin Merkez, Tasra ve Yurtdisi Tegkilatlar1 yeniden
gozden gecirilerek, fonksiyonel bir yapiya kavusturulacak; bu teskilatlarda calisacak yonetici ve
uzmanlarin nitelikleri unvanlari, atanmalar1 ve yer degistirmeleri ile ilgili mevzuat

diizenlemeleri yapilacaktir.

Madde 4- Egitim yoneticiliginde uzmanlagma, hiyerarsik ilerleme ve yiikselme esas

alinacak ve yoOneticilerin yetkileri artirtlacaktir.

Madde 5- Mevcut egitim yoneticileri, tiniversiteler ile is birligi icinde yetistirilecek;
egitim yoneticiligi programina, yoneticilerde bulunmasi gerekli nitelikleri tagiyanlar alinacaktir

(Meb,1993).
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Alinan kararlar gercekten ¢ok Onemli bir adim olarak kabul edilse de bu
kararlarin tam olarak hayata gecirildigini soylemek zordur. Ornegin okul yoneticilerinin
yetistirilmesinde {iniversitelerle isbirligine gidilmesi tam anlamiyla uygulanamamaistir.
1998 yilinda ise Milli Egitim Bakanligi tarafindan yoOnetici atamalariyla ilgili bir
yonetmelik cikarilmistir. Bu yonetmelikle ilk kez okul yoneticilerinin atanmasi
yetistirilmeye dayali hale getirilmistir. Isik’in (2003) da belirttigi gibi bu yonetmelikle
birlikte okul yoOneticisi adaylar1 120 saatlik bir hizmeti¢i egitim programindan
gecirilmektedirler. Ancak bu egitim hizmet Oncesi egitimin alternatifi olarak
diisiiniilemez. Bu nedenle mevcut programlar okul miidiirii yetistirmeye yeterli degildir.
Ciinkii bu programlar genel okul miidiirlerine miidiirliikk yeterliligi kazandirmada eksik

kalmaktadir (Isik, 2003 ).

Giintimiizde okul yoneticisi ve sube miidiirii adaylart merkezi sinavlarla
secilerek bakanlik biinyesinde ya da iiniversitelerde diizenlenen yetistirme kurslarina
katilmak zorundadirlar. Bu kurslar sonucunda basarili olanlar yonetici olarak atanmaya
hak kazanmaktadirlar. Sisman ve Turan’a gore bu gelismeler olumlu olarak kabul edilse

de gelistirilmeye ihtiyaglar1 vardir (Sisman & Turan, 2004).

Simsek’e (2004) goére Cumhuriyet’in kurulusundan giiniimiize kadar okul
yoneticisi yetistirmede iic temel yaklasimin hiikiim siirdiigii soylenebilir. Bunlardan
birincisi ve uzun siire yonetici yetistirme konusunda gecerliligini koruyan “Ciraklik
Modeli”dir. ikincisi ise 1970’lerde ortaya ¢ikan ve akademik cevrelerce kabul goren
“Egitim Bilimleri Modeli” ve son olarak 1999’da Milli Egitim Bakanligi tarafindan
uygulamaya konan hizmet i¢i egitim gerekliligi ve bazi ek niteliklerin atamalarda tercih

nedeni olarak uygulamaya konulmasidir (Simsek, 2004: 14).

Ulkemizde 1990 yillarin sonuna kadar bazi iiniversitelerimizde egitim yoneticisi
yetistirmeye yonelik lisans programlart bulunmaktaydi. Ancak egitim fakiiltelerinin
yeniden yapilandirilmasi calismalari nedeniyle bu programlar kapatilmis ve yiiksek
lisans ve doktora programlari seklinde yayginlastirilmaya baslanmistir (Sisman &

Turan, 2004 ).

Egitim ve okul yoneticiligine atanabilmek i¢in 6gretmenlerin yoneticilik egitimini

gormelerini gerektiren yasal zorunluluk MEB ‘e bagli Egitim Kurumlar1 Yoneticilerini
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Atama Yonetmeligi ile getirilmistir. En son degisiklik ile 24.04.2008/26856 tarihli
resmi gazetede yayinlanarak yiiriirliige giren ve 8.8.2008/26961, 15.10.2008/27025 tarih
ve sayili resmi gazetelerle diizenlenen ilgili yonetmelige gore; yoneticilik gorevlerine

atanacaklarda aranilan genel sartlar sunlardir:

a) Yiiksekogrenim gérmiis olmak,

b) Ogretmenlikte adayligi kaldirilmis olmak,

¢) Son yila ait sicil notu iyi olmak kaydiyla son ii¢ yillik sicil notu ortalamas1 76
puandan asagi olmamak,

¢) Son ii¢ yillik hizmet siiresi i¢inde, yoneticilik gorevi olanlarin yoneticilik
gorevi adli veya idari sorusturma sonucu iizerinden alinmamis olmak,

d) Zorunlu ¢aligsma yiikiimliisii olmamak.

e) Halk egitimi merkezi ile 6gretmenevi ve aksam sanat okulu yoneticiliklerine
atanacaklarda herhangi bir alan Ogretmeni olmak; rehberlik ve arastirma merkezi
yoneticiliklerine atanacaklarda rehber Ogretmen veya ozel egitim 6gretmeni olmak;
turizm egitim merkezlerine atanacaklarda otelcilik ve turizm meslek liselerine atolye
laboratuar veya meslek dersleri 6gretmeni olarak atanabilecek nitelikte olmak; diger
egitim kurumlarina atanacaklarda ise atanacagi egitim kurumunda Talim ve Terbiye
Kurulu kararlarina gore aylik karsiligi okutabilecegi ders bulunmak gerekmektedir.
Ayn1 yonetmelige gore okul miidiirii olabilmenin bir 6zel sart1 da daha 6ncesinde miidiir

yardimcisi olarak gorev yapmaktir (Meb, 2008).

Milli Egitim Bakanli§i’nin egitim yoneticisi yetistirme ve atama konusunda
ozellikle son yillarda ¢ok sikint1 ¢cektigi goriilmektedir. Bu konudaki mevzuat sistemi ve
yonetmelikler tam olarak hazir hale getirilememekte ve bu nedenle okullardaki yonetici
kalitesi diismektedir. Bakanligin yapmis ve yiiriirlige koymus oldugu bir¢ok yonetici
atama mevzuati iilkemizdeki yargi organlarindan dénmektedir. Bu durum yonetici
atama ve yetistirme isini biiyilk bir belirsizlide ve karmasaya itmektedir. Ayrica
bakanlik, yiiksek lisans diizeyinde egitim yoneticiligi boliimlerini bitirmis olma veya

olmama durumu arasinda ¢ok fazla bir fark gormemektedir.

Korkmaz’a gore ozetle, okul yoOneticisi yetistirme programlart miidiirleri is
hayatinin gerceklerine uygun bir sekilde yetistirememektedirler. Okul miidiirlerinin

yetistirilmesinde Milli Egitim Bakanlig1 ile Universiteler arasinda isbirligi konusunda
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bir eksiklik vardir. Bu programlar bir okul miidiiriiniin is yerinde karsilastig isle ilgili
taleplere cevap verememektedir ve daha cok teoriden ibaret olmaktadir. Ulkemizde okul
yoneticilerinin hazirlanmasinda ve yetistirilmesinde uygulanan hizmet 6ncesi ve hizmet
ici egitim programlarinin igerikleri, meslegin talepleri ve okul yoneticilerinin egitsel

lider olma kapasiteleri arasinda bir baglilik yoktur (Korkmaz, 2005 ).

Bu calismada olusturacagimiz mentorluk modeli ile yukarda bahsettigimiz
sorunlar1 ortadan kaldirabilecek daha cok wuygulama agirlikli bir programin

olusturulmasi hedeflenmektedir.

4.2. Okul Yoneticisi Yetistirmede Hizmetici Egitimin Onemi

Egitim sistemini yenilemek ve ¢agin gereklerine uyumlu hale getirmek pek cok
farkli egitim unsurunu gelistirmekten ge¢mektedir. Bu unsurlar arasinda egitim arag
gerecleri, ders kitaplari, okul ve derslikler, 6gretim programlari, egitim is gorenleri
gosterilebilir. Ama bu saydiklarimiz igerisinde belki de en 6nemli olami egitim is
gorenlerinin  Ozellikle de okul yoneticilerinin yetistirilmesi ve gelistirilmesidir.

Hizmetici egitim programlari bu noktada cok faydalar saglamaktadir.

Hizmet ici egitim, kurumda belirli bir maas veya licret karsiliginda ise alinmis
ve calismakta olan bireylerin gorevleriyle ilgili gerekli bilgi, beceri ve tutumlari
kazanmalarin1 saglamak iizere yapilan egitime denir. Hizmet ici egitim yoluyla bireye
ozellikle isinin gerektirdigi mesleki bilgi, beceri ve tutumlar kazandirilir. Mesleki
egitimin temel goriisii cogunlukla bireyi faydali bir ise hazirlamak sozii ile ifade edilir.
(Taymaz, 1997: 4) Goriildiigii tizere hizmetici egitimin amaci personeli gelistirmeyi
boylelikle ona isini en iyi sekilde yapmasini saglayacak becerileri kazandirmaktir. Bu

nedenle okul yoneticilerinin yetistirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir.

Hizmeti¢i egitim programlarinin Oneminin artmasinin sebebinin personel
gelistirme ¢abalarinin bir sonucu oldugu soylenebilir. Glickman (1990: 310) personel
gelistirme calismalarinin son zamanlarda gittikge artan bir sekilde ilgi topladigini
belirtmektedir. O’na gore Amerika Birlesik Devletlerinde en hizli gelisen egitim oOrgiitii

Ulusal Personel Gelistirme Konseyi’dir.
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Ulkemizde egitim isgorenlerinin hizmetici egitimleri biiyiik 6l¢iide Milli Egitim
Bakanlig: tarafindan yiiriitiilen faaliyetlerle gerceklestirilmeye calisilmaktadir. Bakanlik
1995 yilinda bu konu ile ilgili bir yonetmelik hazirlamig ve yapilacak egitim
faaliyetlerinin hedefleri, ilkeleri planlamasi, uygulanmasi, degerlendirilmesi ve yonetimi
ile ilgili esaslar1 belirlemistir. Buna gore bakanligin her kademesinde gorevli personelin

egitimi amaciyla yapilan hizmetici egitimin hedefleri asagidadir.

a) Hizmet 6ncesi egitimden gelen personelin kuruma intibakini saglamak,

b) Personele Tiirk Milli Egitiminin ama¢ ve ilkelerini bir biitiinliik icinde kavrama ve

yorumlamada ortak goriis saglamak ve uygulamada birlik kazandirmak,
¢) Mesleki yeterlilik acisindan, hizmet 6ncesi egitimin eksikliklerini tamamlamak,

d) Egitim alamindaki yeniliklerin, gelismelerin gerektirdigi bilgi, beceri ve davraniglar

kazandirmak,

e) Personelin mesleki yeterlik ve anlayislarim gelistirmek,

f) Istekli ve yetenekli personelin, mesleklerinin iist kademelerine gecislerini saglamak,
g) Farkli egitim gorenler icin, yan gegisleri saglayacak tamamlama egitimi yapmak,

h) Tiirk Milli Egitim politikasin1 yorumlamada biitiinliik kazandirmak,

1) Egitime ait temel prensip ve teknikleri uygulamada birlik saglamak,

i) Egitim sisteminin gelistirilmesine destek olmak (Meb, 1995).

Okul calisanlarinin ve yoneticilerinin istenen diizeyde hizmet ici egitim
olanaklarindan faydalanmasi ve yukarda sozii edilen amacglara ulasilabilmesi igin
hazirlanan programin kurumun ve personelin sartlarina uygun hazirlanmasi gerekir.

Butler bu sartlar1 soyle maddeler:

e Katilimcilarin egitim siirecine katilmalar1 ve kendi 6grenmelerinde sorumluluk
almalar1 saglanmalidir.

e Degisim siirecinde katilimcilarin ilgilerinin farkli diizeyde oldugu goz Oniine
alinmalidir.

o Icerik degisik etkinliklerle farkl1 sekillerde sunulmali, bu hem bireysel hem de

grup 6grenmesine uygun olanaklar icermelidir.
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e Karmasik bilgi ve beceriler kademe kademe sunulmali, bunlarin 6grenilmesi ve
uygulamasi i¢in daha fazla zaman ayrilmalidir.

e Birbirinden 6grenme firsatlart programa dahil edilmeli, katilimcilar birlikte
calismal1 ve birbirlerinden 6grenmeliler.

e Katilimcilar 6grendiklerini rahat bir ortamda uygulama firsatina sahip olmali ve

doniit vermelidir (Butler, 2007).

Milli Egitim Bakanligi’nin diizenlemis oldugu programlarda genel olarak
yukarda bahsedilen sartlara dikkat edilmektedir. Ancak bakanligin personel sayisi ve

diizenlenen kurs sayis1 kiyaslandiginda bir dengesizlik oldugu goriilmektedir.

Daha o©nce bahsedildigi iizere hizmeti¢i egitim programlar1 personelin
gorevlerini daha iyi ve etkili yapmalarina olanak saglamayr ama¢ edinmislerdir.
Lombardi’ ye (2006: 24- 25) gore hizmeti¢i egitim programlar: okul yoneticileri icin
sirdiiriilebilir yardim saglamaktadir. Boylelikle egitim is gorenleri kendilerine daha
fazla giiven duymakta, islerinin bilinmeyen yonlerini tanimakta, meslekte kalici
olmalar1 saglanmaktadir. Alandaki yeni gelismelerden haberdar olan is gorenler

boylelikle eksikliklerini kapatma firsati bularak kendilerini gelistirmektedir.

Hizmeti¢i egitim, hizmet oncesi egitimin devami ve tamamlayicisidir. Hizmet
Oncesi egitim tek basina isle ilgili tim bilgi ve becerileri kazandirmada yetersiz
kalmaktadir. Ayrica hizmette degisim ve degisime ayak uydurma zorunlulugu hizmetici
egitimi zorunlu kilmaktadir. Hizmetici egitimle bireye isinin gerektirdigi bilgi, beceri ve
tutumlarin kazandirilmasi ve pekistirilmesi amaclanir. Hizmeti¢i egitim igbasinda egitim
seklinde olabilecegi gibi, yerel ve bolgesel seminerler, calisma ve tatil giinlerinde

yapilan etkinliklerle de yapilabilmektedir (Bakay, 2006: 23).

Egitimde niteligin artmasi, arzu edilen amaclara ulasilabilmesi i¢in egitim is
gorenlerinin ve okul yoneticilerin kendilerini gelistirmesi saglanmalidir. Bilgiler giin
gectikce kullanilamaz hale gelmekte ve yenilenmeye ihtiya¢ duymaktadir. Hizmet ici
egitim uygulamalar1 eskiyen bilgilerin yenilenmesi, personelin kendini gelistirmesi,

egitimde yeni uygulamalardan faydalanilmasi icin biiyiik firsatlar sunmaktadir.
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4.3. Miifettislerin Mentorluk (Yetistiricilik) Rolleri

Egitim oOrgiitleri olarak okullarin amaclara ulagsma derecesi, denetim yoluyla
saptanir. Denetim esas itibariyle egitimde kaliteyi artirmayi, is gorenleri gelistirmeyi ve
personelin ihtiyac duydugu rehberlik etkinliklerini gergeklestirmeyi amaclar. Bu
baglamda miifettisler hem yeni goreve baslamis okul miidiirlerinin hem de

ogretmenlerin yetistirilmesinde 6nemli bir yere sahiptir.

Egitim sisteminde Bakanhik ve Ilkogretim miifettislerinin  gorevleri
yonetmeliklerde belirtildigi gibi asagidaki dort alanda toplanabilir ve bunlar teftisin

gorev boyutunu olusturur.

1. inceleme-arastirma

2. Kurum ve ders teftisi

3. Rehberlik — mesleki yardim ve yetistirme
4. Sorusturma (Taymaz, 2005: 47)

Yukarida saydigimiz miifettis gorevlerinden rehberlik — mesleki yardim ve
yetistirme dogrudan dogruya personel gelistirme calismalariyla ilgilidir. Miifettislerin
gorevlerinden belki de en Onemlisi goreve yeni baslayan miidiir ve Ogretmenlere
mesleki anlamda yardimci olmak ve yol gostermektir. Bu sebeple miifettisler yeni okul

miidiirlerine verilecek hizmet i¢i egitimlerde 6nemli gorevler iistlenmektedirler.

Etkili bir denetimin okul personelinin gelisimsel safthalarina cevap vermesi
gereklidir. Denetimin amaci siifi, okuldaki egitimi gelistirmektir. Denetim egitim
iggorenlerinin islerine daha uyumlu, daha anlayish ve daha bagl olmalarin1 saglamay1
hedefler (Glickman, 1990: 69). Denetimin bu amagclarina ulagsmasini saglayacak kisi

miifettislerdir.

Egitim sisteminde gorev alan, yonetici ve diger personelin hizmet Oncesinde
gerekli yeterlikleri kazanmamis olmasi isindeki basarisim1 etkiler. Meslege yeni
baslamis yoneticilerin eksikliklerini gidermeyi 0grenmeleri, bilgilerini tazelemeleri ve
gelismeleri, mesleklerinde yiikselebilmeleri i¢in hizmet i¢inde egitime gereksinim

duyarlar. Teftiste yapilan isbasinda egitim, bireyin yetisme noksanligindan kaynaklanan
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sorunlar1 ¢ozmesi, bagsarisizligint ve uygulamadaki eksikliklerini gidermesi i¢in gerekli

bilgi, beceri ve tutumlar1 kazandirma siirecidir (Balci, 2007: 51).

Denetim siirecinde miifettisin esas amacinin bir yonetim kontrolliigii yapmak
olmadigi, Ogretmenlere mesleki rehberlik yoluyla onlarin morallerini yiikseltme,
ogretim becerilerini gelistirme ve giidiillenmelerini artirmak, yani liderlik etmek oldugu
ifade edilebilir (Kavas, 2005: 4). Bu cerceveden bakildiginda miifettis 6§retmenler i¢in
bir danisman ve Ornek bir insandir. Denetim siirecinde miifettis bilgi ve tecriibelerini
ogretmenle paylasarak daha iyiye ulasma yolunda ona onderlik eder. Bahsettigimiz bu
ozellikleri bakimindan aslinda miifettisler yeni goreve baslayan okul miidiirleri i¢in bir
mentordur. Mentorluk iliskisinde de tecriibeli bir meslektas kendi bilgi ve becerilerini
kendisinden daha az deneyimli olan meslektasiyla paylasip, onu yetistirmeyi
hedeflemektedir. Giiniimiiz egitim sistemi icerisinde miifettiglerin mentorluk rolleri

daha ¢ok 6n plana cikarilmasi gereken bir 6zelliktir.

Ulkemizde miifettislerin yeni okul miidiirlerinin yetistirilmesinde mentorluk
rollerini tam olarak gerceklestirdiklerini sdylemek zordur. Ciinkii miifettislerin
Taymaz’in da daha once belirttigi gibi rehberlik ve isbasinda yetistirme gorevlerinden
baska inceleme-arastirma, kurum ve ders teftisi ve sorusturma gorevleri vardir. Bu
kadar ¢ok gorev ve sorumluluk arasinda miifettislerin mentorluk rollerini oynamaya

ayiracagl zaman daralmaktadir.

[Ikogretim miifettislerinin cogunlugunun siif oOgretmeni kokenli olmalari,
ilkogretim II. kademe brans Ogretmenleri icin rehberlik yapacak yeter sayida brang
miifettisinin  olmamas1 ©6nemli bir mesleki yardim ve rehberlik sorunu olarak
durmaktadir. Calisma alanlarinin genisligi, yeterince brans miifettisinin olmamasi, asiri
is yogunlugu, birden ¢ok gorev ve rollerinin olmasi, 6zliikk haklari ile ilgili sorunlar vb
diger sorunlarin, ilk6gretim miifettislerinin 6gretmenlere sunduklar1 mesleki yardim ve
rehberlik hizmetinin istenilen nitelikte ve diizeyde yapilmasini olumsuz yonde

etkilemesi kacinilmaz goriilmektedir (Arslantas, 2007: 11).

Olusturacagimiz modelde miifettislerin mentorluk rollerine agirlik verilmesi
ongoriilmektedir. Bunun icin miifettislerin inceleme-arastirma, kurum ve ders teftisi ve

sorusturma gorevleri miifettisler arasinda dagitilacak ve her miifettis kendi sorumluluk
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alan1 icerinde gorevini yerine getirebilecektir. Rehberlik ve is basinda yetistirme i¢in
gorevlendirilecek miifettisler mentorluk rollerini daha rahat oynayabilecek ve ydnetici

adaylar1 onlarla daha rahat iletisim kurabilecektir.

4.4. Yonetici Yetistirmede Yeni Bir Yaklasim, Mentorluk Modeli

Yeni miidiirlerin deneyimli miidiirler tarafindan mentorluk yoluyla meslege
hazirlanmas1 6nemli bir gecis evresi olarak kabul edilmektedir. Farkli iilkelerde
mentorlugun degisik boyutlarina vurgu yapilarak miidiir hazirlama programlarimin farkl
evrelerinde mentorluk siireci uygulanmaktadir. Ornegin Amerika ve Singapur’da
mentorluk hizmet 6ncesi egitimde kullanilirken Ingiltere’de ise bu siire¢ kisinin miidiir
olduktan sonra hizmetici egitim olarak almasini dngormektedir (Coleman, 1996). Ister
hizmetici egitimde isterse de hizmet Oncesi egitimde olsun mentorluk siirecinin yonetici
yetistirilmesinde kullanilmas: etkili okul miidiirlerinin yetistirilmesinde biiyilk 6nem
tasimaktadir. Ciinkii etkili okullar biiyiik ol¢iide etkili bir yonetim ve dogal olarak etkili
okul yoneticilerinin cabasiyla meydana getirilir. Bu gerceklik yoOnetici yetistirmenin
Onemini artirmakta ve yOnetici yetistirmede sistemleri daha verimli yontemler bulma

arayisina itmektedir.

Icerik bilgisi ve teori, pek cok egitim liderligi hazirlik programinin temel odak
noktast olmustur. Ancak teori ve icerik bilgisi tek basina yeni miudiirlerin yetistirilmesi
icin yeterli degildir. Arzu edilen egitim liderleri sadece liderlik teorilerinin igeriklerini
bilmekle kalmamal1 ayn1 zamanda liderlik teorilerini uygulamaya dokebilmelidir. Yeni
okul miidiirleri eger deneyimli bir miidiirden destek almazlarsa bu konuda mesleklerinin
ilk zamanlarinda sorunlar yagayabilirler. Iyi yapilandirilmis mentorluk programlari yeni
miidiirlere bilgi ve becerileri uygulamaya nasil gecirebilecekleri konusunda Onemli

yardimlar saglar (Saunders, 2008: 2- 3).

Giintimiiziin egitim toplumunda okul liderligi ve yiiksek beklentiler gelecegin okul
liderlerinin gelecegini etkilemektedir. Ge¢miste miidiirler okul binasi, personel ve
ogrencilerle ilgili temel yoOnetimsel kararlari almakla sorumluydu. Her sinifta
Ogretmenin olmasini saglamak, 6grencilerin gerekli malzemelere ulagsmasini saglamak,
sistem icerisinde 6grencilerin ilerleme saglamasi iyi bir miidiir olmak icin yeterliydi.

Ancak okul miidiiriiniin rolii idari sorumluluktan egitim liderligine doniigmiistiir.
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Ogrenci 6grenmeleri ve okul gelisimi ile ilgili sorumluluklar okul miidiiriiniin

omuzlarina yiiklenmistir (Bottoms & O’Neill, 2001).

Anlagilacag iizere okul miidiirlerinin sorumluluk alanlar1 ve rolleri degisen
sartlarla birlikte degisiklige ugramistir. Yeni atanacak okul miidiirlerinin degisen
rollerine uyum saglayacak sekilde yetistirilmeleri Onem kazanmistir. Mentorluk
modelinin iilkemizde yeni miidiirlerin yetistirilmesi i¢in biiylik katkilar saglayacagi

diistiniilmektedir.

Dougles’in Zey’den (1991: 80) aktardifina gore aralarinda biiyiikk ve koklii
sirketlerin de bulundugu pek c¢ok sirkette degisik resmi mentorluk programlari
uygulanmaktadir. Bu sirketlerden bazilari sunlardir: Hewlett-Packard, Dow Jones, S.C.
Johnson, Merrill Lynch, Douglas Aircraft, Federal Express, General Motors, IBM, Apple

Computer, Procter &Gamble.

Ulkemizde okul yoneticilerinin yetistirilmesinde kullanilmas1  diisiiniilen
mentorluk tiirli resmi (formal) mentorluk tiiriidiir. Milli egitim bakanliginin personel
sayis1 ve teskilat yapis1 gbz Oniine alindiginda siirecin planli bir sekilde yiiriitiilmesi ve
bakanlik tarafindan sahiplenilmesi sarttir. Bu nedenle mentorluk modelinde
uygulanacak mentorluk programinin ¢ercevesi bakanlik biinyesinde sekillendirilecektir.
Yeni model ile birlikte yonetici yetistirmede mevcut uygulamalar gozden gecirilecek ve

bilginin uygulamayla birlestirilmesi saglanacaktir.
4.4.1. Yonetici Yetistirme Kurulu

Ulkemizdeki egitim kurumlarna mentorluk yoluyla nitelikli yoneticilerin
yetistirilmesi i¢in M.E.B merkez teskilat1 biinyesinde personel genel miidiirliigiine bagh
olarak gorev yapan ‘egitim kurumlar1 ve yOnetici atama birimi’ yeniden
yapilandirilacaktir. Bu birim igerisinde yonetici yetistirme kurulu olusturulabilir.
Olusturulan bu kurul mentorluk programinin stratejilerini belirleyecek, yeni miidiirlerin
yetistirilmesini ve mevcut miidiirlerin de hizmeti¢i egitimlerden geg¢mesini
saglayacaktir. Bu konuda hizmeti¢i egitim dairesi bagkanligiyla koordineli ¢alisilacaktir.
Olusturulmast planlanan Yonetici Yetistirme Kurulunun yeri asagidaki sekilde

goriilmektedir.
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Meb Personel
Genel Midiiri

Mevzuat Dairesi

Yonetimi Deg. Ve

Baskanligi Gel. Dairesi Bask.
Genel Miidiir Genel Miidiir Genel Miidiir Genel Miidiir
Yardimcisi Yardimcisi Yardimcisi Yardimcisi
Kadro ve [dari Sicil ve [Ik.Miif. ve
Bilisim Hiz Hizmetler Emeklilik Kar. Bas.
Dairesi Dairesi Dairesi Dairesi
Bask. Bask. Bask. Bask.
Ogr. Atama
ve Yer Merkez
Deg. Daire Atgmg
Bask. Dairesi
Bagk.
Ogr. Atama
ve Yer
Deg. Daire
Bask.
F——=—===-= 1
1 Egitim |
' Kurumlar1 !
L 1 . . . |
| Yonetici
I Yetistirme 1
: Kurulu :

Kaynak: Meb (2009)

Sekil 15.Egitim Kurumlar: Yonetici Yetistirme Kurulu




76

Yonetici yetistirme kurulu olusturulduktan sonra uygulanabilecek mentorluk

programlarindaki stratejiler belirlenmelidir.

Tablo 8: Program Stratejilerinin Gozden Gecilmesi

Resmi
Mentorluk Program Hedeflerinden Ornekler Programin Hedef Kitlesi
Iliskisinin

Genel Amaci

Nitelikli Yoneticileri Ise Alma Yeni Miidiirler

()rgiitsel _
Hedefleri Ust Diizey Yoneticilik Makamlarin Nitelikli | Alt Seviyedeki Miidiirler
ilerletme Yoneticilerle Doldurma

Ust Diizey Yoneticilik Makamlarini Nitelikli | Yiiksek Beceri Sahibi

Yoneticilerle Doldurma Miidiirler
Orgiit Orgiitsel Degisim Cabalarin1 Kolaylastirma | Tiim Miidiirler
Ogelerinin _
Gelisim Bireylerin Orgiite Alismalarini Yeni Miidiirler

Ihtiyacim Kolaylagtirma

Karsilama  Degisen Diinyada Bireylere Zorluklarla Bas | Yiiksek Beceri Sahibi
Etme Ve Firsatlar1 Degerlendirme Destek Miidiirler
Saglama

Kaynak: Douglas (1997: 80)

Tablo 8’de mentorluk programinin yeni miidiirler i¢in uygulanma amacinin
nitelikli yoneticilerin ise alinmasini saglamak ve sonrasinda ise alinan yoneticinin
orgiite alismasinmi kolaylastirmak oldugu goriilecektir. Programin bundan sonraki islevi
ise kurum icinde yetisen yonetici icin basari planlamasi yapma ve kendini daha da
gelistirmesine olanak vermektir. Bunlar olurken de yoneticinin kuruma olan bagliliginin

artmasi beklenir.

4.4.2.Kurulun Olusturulmasi

Yonetici Yetistirme Kurulu’nun olusturulmasinda temel yetki ve sorumluluk
Milli Egitim Bakanligi’na aittir. Kurulun kimlerden olusacagi, gorev dagilimlari,
orgiitlenme bi¢imi, diger bakanlik birimleriyle uyum gibi konular diizenlenecek yasal
cerceve ile belirlenir. Kurulun gorevlerini daha iyi yerine getirebilmesi icin kurula
secilecek liyelerde liyakate onem verilmelidir. Kurulun daha verimli calisabilmesi i¢in
gerekli yetki giicli verilmelidir. Diger iilkelerde uygulanmakta olan mentorluk

programlarinin incelenmesi ve durumun yerinde gozlenebilmesi ic¢in kurula maddi
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destek saglanmalidir. Kurulun amaclarin1 yerine getirebilmesi i¢in bakanligin tasra
orgiitii ile arasinda giiclii bir iletisimi olmasi gereklidir. Bu konuda gerekli tedbirler

alinmalidir.
4.4.3 Kurulun Amaci

Ulkemizdeki egitim kurumlar icin nitelikli okul yoneticileri yetistirmek, meslege
yeni baslamis okul miidiirlerine karsilastiklar1 sorunlarda yardim etmek, mevcut okul
yoneticileri i¢in hizmeti¢i egitim programlart diizenleyerek mesleki gelisimlerini
saglamak, okullarin daha iyi yonetilmesini saglayarak verimi artirmak ve okul

miidiirlerinin liderlik 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini saglamak.
4.4.4 Kurulun Gorevleri

1. Ulke genelinde okul yoneticileri icin yapilacak egitim faaliyetlerini planlamak

2. Hizmetici egitim dairesiyle isbirligi i¢inde okul yoneticilerine yonelik hizmetici
egitim faaliyetlerini diizenlemek

3. Faaliyetlerde kullanilacak temel bir mentorluk programi olusturmak

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

5. Okul yoéneticilerinin performanslarin1 diizenli araliklarla ve giivenilir verilere
dayal1 olarak 6l¢iilmesini saglamak ve kurumlara geri bildirim vermek

6. Yurt disindaki iyi uygulamalar1 aragtirmak

7. Bakanlik biinyesindeki diger birimlerle is birligi yapmak

8. Yeni okul miidiirlerinin deneyimli miidiirlerden danismanlik almasini saglayacak
mentor miidiirler kurulunun ¢alismalarini diizenlemek

9. Gelecek vaat eden yetenekli yoneticilerin is basina getirilmesini saglamak
4.4.5 Mentor Miidiirler Kurulu

Olusturacagimiz modele daha fazla islevsellik kazandirmak i¢in il ve il¢ce milli
egitim miidiirliikleri biinyesinde mentor miidiirler kurulu olusturulacaktir. Mentor
miidiirler egitim kurumlarinda en az 5 yil yOnetici olarak gorev yapmis basaril
miidiirler arasindan secilir. Gerek goriiliirse emekli miidiirler de bu kurula dahil

edilebilir. Mentor miidiirler yeni okul miidiirlerinin karsilastiklar1 sorunlarda kendi
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deneyimlerinden yola ¢ikarak ¢6ziim yollari gelistirirler. Yeni okul miidiirleri ve mentor

miidiirler ayda bir kez yapilacak toplantilarla bir araya gelirler. Iletisimi daha da

giiclendirmek i¢in bir e-posta grubu olusturulabilir. Merak edilen konular e-posta olarak

toplant1 giinii beklenmeden gruba gonderilir, ¢6ziim yollar tartisilir, meslekle ilgili yeni

yonetmelik, uygulama ve kanunlardan aninda haberdar olunur. Gruba iiye yeni miudiirler

kendilerinin de yasadig1 benzer sikintilarin ¢6ziim yolunu gormiis olurlar.

Asagidaki sekilde olusturulmasi planlanan mentor miidiirler kurulunun il milli

egitim mudiirliigi teskilatindaki yeri goriilmektedir.

11 Milli Egitim
Miidiirii
Milli Eg. Dan. 1 Milli Egitim 1 Milli Eg. ko gr. Miif.
Kurulu Kurulu Komisyonu Bask.
N Rl I |
Mentor | Dan. Den. Miidiir Miidiir
| C e
Miidiirler Birimi Yardimcist Yardimcist
Kurulu !
1
Sube Sube Sube
Miidiirii Miidiirii Miidiirii

Kaynak: Meb (2009)
Sekil 16. il Milli Egitim Miidiirliigii Biinyesindeki Mentor Miidiirler Kurulu

4.4.5.1 Mentor Miidiirler Kurulunun Amaclari

Il ve ilgelerdeki egitim kurumlari igin nitelikli okul yoneticileri yetistirmek,

meslege yeni baslamis okul miidiirlerine karsilastiklar1 sorunlarda yardim etmek,

mevcut

okul

yoneticilerinin  mesleki

gelisimlerini

ve

surekli

saglamalarinda rehberlik etmek, okullardaki yonetim kalitesini artirmak.

O0grenmelerini
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4.4.5.2 Mentor Miidiirler Kurulunun Gorevleri

1. 11 ve ilgelerde yeni atanmis okul miidiirleri icin mentor miidiirler belirlemek ve
onlart yeni miidiirlerle eslestirmek,

2. Mentor miidiirler ve yeni miudiirler i¢in toplanti zamanlarini belirlemek,
3. Mentorluk iligkisinin isleyisini denetlemek,

4 Mevcut miidiirlerle iletisim kurarak belirli araliklarla okul ziyaretleri
gerceklestirmek,

5.1yi bir okul yoneticisi olma noktasinda gelecek vaat eden Ogretmenleri
belirlemek ve onlar1 okul yoneticisi olmaya tesvik etmek,

6. Okul yonetimi, halkla iligkiler ile ilgili konularda kurs, seminer gibi egitim
faaliyetleri diizenlemek ve {iniversitelerle isbirligi yapmak.

4.4.5.3 Mentor Miidiirler Kurulunun Olusturulmasi

Mentor miidiirler kurulunda gorev alacak yoneticilerin belirlenmesinde en az 5 yil
siireyle okullarda yonetici olarak gorev yapmis olmanin yani sira asagidaki nitelikler

g6z Oniinde bulundurulabilir. Bunlar:

» Yonetici olarak gorev yaptig1 donemde tesekkiir belgesi veya takdirname belgesi
ile odiillendirilmek,

» Maagla odiillendirme almak,

» Egitim yonetimi ve denetimi alaninda yiiksek lisans veya doktora derecesine
sahip olmak,

» Yonetici olarak gorev yaptigi donem boyunca iyi derecede sicil notu almis
olmak,

» Uzman 6gretmen veya basogretmen unvanlarina sahip olmak,

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

olmak.
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4.4.6 Mentorluk Programinin Olusturulmasi

Her mentorluk iligkisinde taraflarin degisik ihtiyaclari ve amaglari
olabileceginden tek tip bir mentorluk programindan s6z edilmesi zordur. Ancak her
mentorluk programi mentor ve menteeden zaman ve emek yatirimi1 yapmasini bekler
(Saunders, 2008: 28). Olusturulan genel bir mentorluk programi igerinde mentor ve yeni
miidiirler bir araya gelerek ihtiya¢c ve amacglarin1 ortaya koyarlar. Bu sekilde program

icinde etkili bir planlama yapilabilir.

Mentorluk modelinin temelini yeni okul yoneticilerini meslege hazirlayacak olan
yetistirme programi olusturmaktadir. Programin olusturulmasi sathasinda iiniversitelerin
egitim fakiiltelerindeki akademisyenlerle isbirligine gidilmesi planlanmaktadir.

Olusturulan modelde 6ngoriilen egitim siiresi bir yildir.

Gargiulo ve arkadaslar1 (2008:55) mentorluk siirecini bir problem ¢o6zme siireci
olarak gormektedirler. Sekil 17°de bu siirecin igerisindeki ili¢ asamayr da gérmek
miimkiindiir. Bu siirecte ilk asamada bir ihtiyac analizi yapilmalidir. Ihtiyag analizi var
olan sorunlarin belirlenmesini ve bunlarin ¢oziimlerinin ortaya konmasini saglar.
Tasarlama sathasinda ise egitim plani olusturulur ve 6grenme etkinlikleri belirlenir. Son
satha olan degerlendirme boliimiinde ise mentorluk programi siirli sayida katilimer ile
denenir ve buna gore gelistirilir. Bu boliimde iiniversitelerdeki akademisyenlerin de
goriislerine bagvurulur. Mentorluk programi tiim bu safthalardan basariyla gecerse artik
hazir durumdadir. Buradan da anlasilacagi iizere okul miidiir adaylar1 i¢in mentorluk
programi olusturulurken Oncelikle onlarin ihtiyaclar1 tespit edilir. Bu ihtiyaclarin
giderilmesi ve miidiirlerin meslege hazirlanmasi i¢in mentorluk programi tasarlanir ve

uygulamaya konulur.
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Thtiyac
Analizi
Ogrenen Icerik Kapsam
SAFHAST O grenme
Hedeflen
Olgiitleri
Belirleme

E&tim Planou
Ta=sarlama

Ogrenme etkinliklerini
ve materyali belirleme

TASARTAMNA,

GELISTIRME SAFHASI

Taman
Onayl

Gelistirmeye
Dayah
Deneme

DEGERLENDIEME

SAFTHARST

Son Urtin

Kaynak: Gargiulo vd. ( 2008: 55 )

Sekil 17. Analiz, Tasarim, Degerlendirme Agaci
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Yeni miidiirler i¢in mentorluk programi hazirlanirken 6 noktaya dikkat

edilmelidir. Bunlar:

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

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

3. Yeni okul miidiirii ve mentor ortak bir amaci gerceklestirmek i¢in bir araya
geldiklerinin farkinda olmalar1 gerekir. Egitimdeki temel kazanimlar standartlara
ve hedeflere bagli olmalidur,

4. Egitim siiresince aday miidiiriin sorumluluklar1 kademe kademe artirilir. {1k
baslarda temel idari gorevlerle baslayan sorumluluklar daha sonralari egitim
liderligine uzanabilir,

5. Giinliik degerlendirmelere mutlaka zaman ayrilmalidir. Boylelikle kidemli
miidiir yani mentor, 6grencisine geri bildirim ve rehberlik saglamalidir,

6. Universiteyle isbirligi yapmak programin basarisin1 artirir. Ayrica programin
lciincii  bir taraf tarafindan amacina ulasip ulasmadigi daha kolay

gozlemlenebilir (Gray, 2001: 663—-665).

Tablo 9’da basarili bir resmi mentorluk programinin 6zellikleri goriilmektedir.
Douglas bu 0zelliklerden bahsederken en Onemli unsur olarak yiiksek yoOnetim
kademesinden gelen destegi gostermistir. Ust yonetim kademesinin destegi sayesinde
mentorluk siirecinde karsilasilan maddi kaynak, personel ve yer sorunlari kolayca
halledilir. Basarili programlarin baska bir o©zelligi ise devamli bir gozlemi ve
degerlendirmeyi i¢cinde barindirmasidir. Boylece etkinlikler dikkatli bir sekilde gézden
gecirilir ve siire¢ sonunda titiz bir degerlendirme yapilir. A¢ik hedef ve roller, goniillii
katilima ve tercihlere odakli olma, dikkatli bir mentee-mentor secimi ve Ozenli bir
eslestirme siirecinin uygulanmasi basarili mentorluk programlarinin  6zellikleri

arasindadir (Douglas, 1997: 92).



Tablo 9. Basarih Resmi Mentorluk Programlarmm Ozellikleri
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Orgiitsel Destek Acik Hedefler Amag Tercihlere ve Dikkatli Se¢cme ve Devaml Gozlem ve
Vardir ve Roller Vardir Katihma Odakhdir Eslestirme Siiresi | Degerlendirme Icerir
Uygulanmir

e Ust diizey yonetim
destegi ve katilimi

® Mentorlar i¢in odiil
sistemi

¢ Yeterli kaynaklar

¢ Destekleyici orgiit
kiiltiirii

e ihtiyac ve gelisim
cabasi ortakligt

® Esnek oOrgiit yapisi

e Etkili orgiit ici
iletisim

¢ Acik hedefler ve
beklenen sonuglar

o Sinirlar belli
sorumluluklari

¢ Hedefe yonelmis
program

e Olas1 sorunlara
yonelik tedbirler

¢ Abartisiz ulasilabilir
hedefler

o Gonillu katilim

¢ Esnek program
yapist

e Katilimcilarin
ozelliklerine gore
tasarlanmig program

® Mentor ve mentee
ihtiyaclarinin goz
Oniine alinmasi

® Program hedeflerine
gbre mentee se¢imi

¢ Onemli yeterlilik
esaslarina dayal
mentor se¢imi

e Ozenli eslestirme
stireci

® Program
etkinliklerinin ve
slirecin
gozlemlenmesi

¢ Hedeflere gore
degerlendirilme
gbzlem ve
degerlendirmeyi
dayal1 program
degisiklikleri

® Cok yonlii program
degerlendirme
esaslari

Kaynak:

Douglas (1997: 92) Formal Mentoring Programs in Organizasions. ,

Greensboro:

Centre for Creative Leadership (sadelestirilmistir)
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4.4.7 Egitim Verecek Mentor Miidiirlerin Secilmesi (Mentor Sec¢imi)

Yeni miidiirlerin yetistirilmesi ve mevcut miidiirlerin de mesleki gelisimlerinin
saglanmasi i¢in uygulanacak olan programda egitim verecek mentor miidiirlerin secilmesi
programin basarili olmasinda énemli bir yere sahiptir. Bu nedenle mentor miidiirler oncelikle
okul yoneticiliginde 5 yil ve daha fazla basariyla goérev yapmis miidiirler arasindan
belirlenmelidir. Bununla birlikte mentor miidiirlerin bazi yeterliliklere sahip olmas1 gerekir.

Clutterbuck (2004: 48) bunlar asagidaki sekilde ozetlemistir:

Baskalmmm Gelistinmne
Tletisim Yeterliligi
Kendini Gelistinmne
Acrik Hedefler
Koyma Espmi Anlayis
Baskalaruu Anlama Tliski Yonetimi
Kendini Anlama

Kaynak: Clutterbuck, D. (2004: 48)
Sekil 18. Mentorun Sahip Olmasi Gereken Nitelikler

Clutterbuck baskalarimi gelistirme, iyi bir iletisimci olma, acik hedefler koyma gibi
bilinen mentor yeterlilikleri yaninda mentorun iyi bir mizah anlayis1 olmasi gerektigini
savunmaktadir. Iyi bir mizah anlayis1 olusan duygusal gerginligi azaltarak menteeye olaylar

daha degisik yonlerden gorme firsati sunar (Clutterbuck, 2004: 50).
Daresh ve Arrowsmith (2003: 111) etkili mentor miidiirlerin 6zelliklerini sOyle siralar:

1. Yonetim alaninda deneyimlidirler,

2. Liderlik becerilerine sahiptirler (iletisim becerileri, vizyon gibi.),
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3. Yeni miidiirlere sadece dogru cevaplar1 vermekle kalmaz ayrica onlara dogru sorulari
da sorarlar,

4. Menteeyi gelistirmeye isteklidirler,

5. Siirekli 6grenme icin model saglarlar,

6. Degisime ve gelismeye aciktirlar.

Goriildiigii iizere ¢ok uzun yillar miidiirliik yapmis olmak iyi bir mentor olmak icin
yeterli degildir. 20 yil araliksiz okul midiirliigii yapip isleri ayn1 diizende yapmay siirdiiren
miidiirler gormek miimkiindiir. Bu durumda degisimden ve gelismeden soz etmek miimkiin

degildir (Daresh & Arrowsmith, 2003: 111- 112).

Olusturdugumuz mentorluk modelinde mentorlar1 yOnetici yetistirme kurulu
belirleyecektir. Mentor miidiirler secilirken yukarda saydigimiz nitelikler g6z Oniinde
bulundurulacaktir. Programin basariya ulasmasi i¢in sec¢im siirecinin objektif Olgiitlere

baglanmasi ve olayin politik bir mesele haline getirilmemesi son derece onemlidir.

4.4.8 Mentorluk Modelinde Yonetici Adaylarinin Secimi (Mentee Secimi)

Johnson ve Ridley (2004: 3) mentee se¢imini yatirim yapmaya benzetmektedir. Sahip
oldugunuz sinirli kaynaklarla en iyi sonucu almak icin mentee seciminde secici hareket etmek
gerekir. Secici olmanin bagka bir gerekgesi ise herkesi mentorluk programina almak miimkiin
degildir. Ne kadar istekli, dinamik olursaniz olun gereginden fazla mentee ile programa

baslamak kaliteyi diisiiriir.

Lovely (2004: 20- 21) miidiir olacak kisilerde asagidaki 6zelliklerin bulunmast
gerektigini belirtmektedir. Bunlar:

® Yonetme-Onderlik etme becerisi

® Kisiler arasi iligki kurma yetenegi

e Takim caligmasina yatkin olma

e (atisma ¢oziimii

e Bagkalarinda degisim istegi olusturma

e Sorun ¢ikaran ig gorenlerle bas etme.

Secilecek olan mentee adaylar1 iyi miidiir olacaklarinin isaretini vermelidir. Etkili bir

secim yapmak icin il ve ilcelerdeki mentor miidiirler kurullarindan goriis istenecektir.
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Lovely’nin yukarda bahsettigi Ozellikleri tasiyan okul yoneticisi olmaya layik yetenekli
ogretmen adaylarn tesvik edilerek bakanligin actigi okul yoneticiligi sinavlarina girmeleri
saglanacaktir. Sinavdan basarili olan adaylar mentorluk programina alinarak yoneticilige
hazirlanacaktir. Yazili sinavda basarili olmus olmak iyi bir lider, iyi bir miidiir olunacaginin
garantisini vermemektedir. Bu nedenle dogru adaylarin daha cok cesaretlendirilmesi ve sinava

girmelerinin saglanmasinda mentor miidiirler kurullarina 6nemli bir gérev diismektedir.
4.4.9 Mentor Miidiirlerin ve Miidiir Adaylarinin Eslestirilmesi

Taraflarin uyumlu calisabilmesi icin 1yl bir mentor mentee eslestirmesi yapmak
gerekir. Eslestirme yapilirken taraflarin kisilik 6zellikleri, ilgi ve ihtiyaglari, hedefleri goz
oniinde bulundurulur. Bunlarin belirlenmesi i¢in eslestirme Oncesi tanisma toplantilari
diizenlenir. Program baslamadan diizenlenen bu toplantilarla adaylar uyumlu calisip
calisamayacaklarini kontrol ederler. Eger bir sorun goziikmiiyorsa mentorluk programi baslar

ya da yeniden bir eslestirme yapilir

Mentor midiir ve miidiir adaymnin yakin mesafedeki okullardan se¢ilmesine 6zen
gosterilir. Bu sayede taraflar birbirilerine kolay erisebilir, yliz yiize yapilacak mentor ve
mentee goriigmeleri daha sorunsuz gercgeklestirilir.

Eslestirmede hem mentorun hem de miidiir adaylarinin aym1 ya da benzer tiirdeki
okullardan olmast siireci kolaylastirir. Ornegin miidiir aday1 meslek lisesinde gorev yapacaksa
mentoru da meslek lisesinden secilmelidir. Ciinkii farkli okul tiirlerinde farkli sorunlar, farkl

kurum kiiltiirleri vardir. Bunlarin yonetici adaylar1 tarafindan yerinde gézlemlenmesi gerekir.
4.4.10 Mentorluk Programinin Baslamasi ve Adaylarin Yetistirilme Siireci

Eslestirme islemi basariyla yapildiktan sonra artik program baglatilabilir. Murray

mentorluk programinin etkinlik akisini Sekil 19°da gostermektedir.
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Mentor Ailailis Mentee Mentee
.—"ulf!:flﬂl'f 1 Flenir Hedeflerim Adaylan
Belirlenn Tasarlar Belirlenir
Hazhk Hazrhl
Evresi Evresi

Mentor Seqilr

Anlasa Mizalere

Edihr

Gehisun Flam
TUvgulamaya
Eoyulur

Belihi Avahllarda

Goriismeler Yapil

Anlasma Sonlandunilir

Kaynak: Murray (2001: 87)
Sekil 19. Mentorluk Program Etkinlik Akisi

Program basladiktan sonra gelisim plam1 uygulamaya koyulur. Mentee isin incelikleri
hakkinda mentorundan uygulamali destek alir. Mentor miidiiriin okulunda gozlem yaparak

isin inceliklerini 6grenir. ikili arasinda bir tiir usta-girak iliskisi olusmus olur.

Mentor ve mentee diizenli araliklarla toplantilar yaparlar. Bu toplantilarda ele alinan
konular mentee ve okulunun oOzelliklerine gore farkliliklar gosterebilir. Clutterbuck ve
Megginson’a (1999: 25) gore konusulan konular1 mevcut is konular1 ve gelecek kariyer

konular1 olarak iki ana baglikta toplanabilir.
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ILISKININ AMACI
MEVCUT i$ GELECEK KARIYER
KONULARI KONULARI
UYGULAMA ILETISIM KISISEL GELISIM KARIYER
PLANLAMASI

PLANLAMA FIRSATLARI YONTEM )
DEGERLENDIRM E YAKLASIMI
- J

Vs

DENEYIMI

[OGRENME SURECH

OGRENME ]

J (&

Kaynak: Clutterbuck & Megginson (1999: 25)
Sekil 20. Mentor Ve Mentee Goriismelerinde Nelerden Bahsedilir?

Sekil 20’de yonetici mentorlugu programlarinda mentor ve mentee’nin iizerinde en fazla
konustugu konular belirtilmektedir. Burada mentorluk iligkisinin amaci konusulan konular
iizerinde belirleyici bir role sahiptir. Ornegin konusulan konu okulda giincel bir sorun ile
ilgiliyse mentor 6grencisine kendisinin ge¢misteki ayni1 sorunla nasil basa c¢iktigr ile ilgili
deneyimini aktaracaktir. Mentor ve mentee goriismelerinde mentee korku ve kaygilarini

belirtir, gelecek ile ilgili planlardan bahsedilir ve varsa giincel meseleler ele alinir.

Programin etkili bir sekilde siirdiiriilmesi taraflarin yapacagi istisare toplantilarina
devam etmeleriyle miimkiin olacaktir. Toplantilar mentee mentor iletisiminde 6nemli bir yere
sahiptir. Herhangi bir sebeple yapilamayan bir toplanti yeni bir toplanti, telefon goriigmesi

veya e-posta yoluyla telafi edilmelidir.

4.4.11 Siirecin Degerlendirilmesi

Mentorluk programinin degerlendirilmesinin asil amaci program hedeflerine ulasilip
ulasilmadiginin ortaya ¢ikarilmasidir. Etkili bir degerlendirmeyle yapilan emek ve zaman
yatiriminin buna degip degmedigi, programin bundan sonraki donemlerde devam ettirilip
ettirilmemesi gerektigi ya da program igeriginde bir degisiklik yapmaya gerek olup olmadig1

kolaylikla anlasilir (Klasen & Clutterbuck, 2002: 294).
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Stireg Sonuclar

Thiski

Program

Kaynak: Clutterbuck ve Ragins (2002:84)

Sekil 21. Mentorlugun Degerlendirilmesi

Sekil 21°de mentorluk siirecinde nelerin degerlendirmeye tabi tutulacag: goriilmektedir.
Mentorluk programi baslamadan ©Once degerlendirme siirecinde kullanilmak {izere bir
kiyaslama sablonu olusturulur. Mentor ve mentee beklentilerini bir forma yazarlar. Program
bittiginde elde edilen kazanimlar ve programin basinda hedeflenen kazanmim diizeyi
karsilagtirilabilir. Program devam ediyorken ne kadar 6grenme gerceklesiyor sorusuna yanit
aranarak siire¢ degerlendirilirken neler 6grendim sorusuyla sonu¢ degerlendirmesi yapilir

(Clutterbuck & Ragins, 2002: 84).

Miller iyi bir degerlendirmenin kendi kendini degerlendirme yoluyla yapilacagim
savunmaktadir. Bu degerlendirme tiiriiniin pek ¢ok olumlu yan1 vardir. Oncelikle demokratik
bir yaklasimdir. Katilimcilar elestirel bir goézle hem programi hem de kendilerini
degerlendirirler. Boylelikle aksaklik yasanan boliimlerde taraflar kendi ¢oziim oOnerilerini
gelistirirler. Tabloda goriilen sorular hem mentor hem de mentee tarafindan cevaplanir. Her
madde i¢in en diisiik puan 1 en yiiksek puan 10’dur. Taraflardan diisiik puan alan boliimler

olursa programin bu boliimleri tekrar gozden gecirilmelidir (Miller 2002: 258- 260).
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Tablo 10. Yetkilendirilmis Degerlendirme: Kendi Kendini Degerlendirme

Siireci Ne Kadar Iyi Yiiriittiik?
Mentorluk Program 1=Diisiik 10=Yiiksek

1. Mentorluk Programi Oncesi Planlama

2. Program YOnetimi

3.Mentor Ve Mentee Secimi

4.Mentor Ve Menteenin Hazirlanmasi

5.Eslestirme

6.Geri Bildirim Saglanmasi

8.Mentor Ve Menteeye Destek Saglanmasi

9.Gozlem Yapma

10.Mentorluk Programin1 Sonlandirma

11.Yeterlilik

Kaynak: Miller (2002:259)

Daresh de miidiir mentorlugu programinin degerlendirilmesinde asagidaki sorularin

kullanilabilecegini belirtmektedir.

Program olumlu bir etki birakti m1?

Mentorluk programi okul sisteminin ihtiyaclarini karsiladi mi1?
Program miidiir adaylar icin gercekten yararli oldu mu?
Program okul sisteminin isleyisine olumlu katkida bulundu mu?

Program mentor ve mentee goriismeleri i¢in yeterli zaman sagladi m1?

YV V. V V V V

Programin giiclii ve zayif yonleri nelerdir? (Daresh, 2001: 98- 102).

Olusturulan mentorluk programinda yeni okul miidiirleri bir y1l boyunca mentorluk
egitiminden gecerler. Bir usta c¢irak iliskisi icerisinde uygulamaya da yer veren bu sistemde
hem mentorlardan hem de onlarin 6grencilerinden geri bildirimler alinarak programin

degerlendirmesi yapilir.
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4.5 Mentorluk Modelinin Okul Yoneticisi Yetistirmede Yararlari

Yapilan pek ¢ok arastirma sonuclarina gore goreve yeni baslayan okul miidiirlerini

meslegin ilk yilinda pek c¢ok giicliikle karsilasmakta ve bu nedenle kendilerini yalniz ve

bircok sorumlulugun altinda ezilmis hissetmektedirler. Ancak yeni miidiirler deneyimli bir

mentorla eslestirilip, sorunlariyla ilgili profesyonel yardim aldiklarinda bu sikintili siireci daha

kolay atlattiklarin1 belirtmislerdir (Saunders, 2008: 26- 27).

Mentorluk programlarinin mentor, mentee ve Orgiit icin bilyiik faydalar suindugu pek

cok kaynakta belirtilmektedir. Programin yararlar1 yeni okul yoneticileri icin yararlar, kisisel

ve mesleki yararlar olmak {izere iki baslikta incelenebilir. Mesleki yararlar is ile ilgili daha

cok bilgi ve beceri sahibi olma, cevre edinme, yonetim becerilerini gelistirme, daha iyi

iletisim kurma gibi alanlan kapsar. Kisisel faydalar ise 6grenme hizinin artmasi, isin getirdigi

gerginligin azalmasi, motivasyonun artmasi, kendine giivenin giiclenmesi gibi konular1 kapsar

(Lacey 2000: 14; Cowan 2006: 6; Caldwell & Carter 1993:140; Allen & Eby 2007: 141,

Wilson & Elman, 1990 ).

Tablo 11. Mentorlugun Yararlan

MENTOR MENTEE ORGUT KAZANIMLARI
KAZANIMLARI KAZANIMLARI
v Kendine deger verme Hedef koyma Orgiitsel etkinlik
ve doyum Motivasyon ve doyum Performans
v Ogrenme deneyimi Yeterlilik Motivasyon ve is doyumu
v' Sayginlhik Psikolojik destek Orgiitsel degisim

v" Kendini yansitma

AN N N N N N N R SN

Cevre edinme firsatlari
Iletisim becerileri
Orgiitsel degisim
Kisisel degisim

Etkin zaman kullanimi1
Yaraticilik

AN N N NN Y N N N U NN

Is gorenlerin siirekliligi
Istihdam

Azimli ve istekli is gorenler
Orgiitsel 6grenme

Kiiltiirel zenginlik
Verimlilik

Zaman kazanimi

Ic ve dis cevre iletisimi
Stratejik basar1 planlamasi

Kaynak: Klasen & Clutterbuck (2002: 40)

Yukaridaki tabloda Klasen ve Clutterbuck mentorlugun yararlarini 6zetlemislerdir.

Goriildiigii tizere siire¢ sonunda en kazangh c¢ikan taraf 6rgiit olmaktadir. Mentorluk siirecinin

okul yoneticilerinin yetistirilmesinde bir model olarak kullanilmasi en fazla okullarimiz i¢in

yararl olacaktir.
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Mathews ise mentorlugun is yerinde kullanilmasinin nasil kazamimlar saglayacagini
Sekil 22°de gostermistir. Motivasyon artisi, gelisim, kendine olan giivenin pekismesi, verimin
artmas1 gibi faydalar diger pek cok yazarin ifade ettigi faydalardir. Mathews farkli olarak
mentorlugun daha iyi bir is-aile dengesi kurulmasina destek verdigini belirtmektedir. Isinde
mentorluk programi sayesinde sorun yasamayan yeni okul miidiirleri 6zel yasam ve kariyer
alanlarina iliskin faaliyetlerini uyumlu bir sekilde yiiriitirler (Mathews, 2003). Biiyiik
sehirlerde ¢calismakta olan okul yoneticileri i¢in bu husus son derece énemlidir. Meslegin en
zorlu ve cetin gecen ilk yillarinda mentor destegi almayan okul miidiirlerinin islerinde
yasayacagl sikintilar 6zel hayatlarina da olumsuz yansiyabilir. Mentorluk bu durumu

onlemede yardimci olur.
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Degisune destels

Etkih iletisim
artisy

Biliumler aras:
uyumn  artsi

Orgiit kiiltintiniin
ve degerlerm
anlasilmasy

Birevsel O geremme
ve Gelisim

Kanver
Flanlamasa

Orgiitsel

dfrenme

\‘\\ fse

Baghhk
Is Doyumu
Is Giren
Motivasyonu s i
Verim
artis1
P Beceni
Is Yermde LT
; Gelisiim
Mentorluk
Daha iy1 Personelin isinde
is - aile dengesi devamhihé
Gitvenmm
Artiasi

Daha ivi kaynak
kullanmm

Kaynak: Mathews (2003)

Sekil 22. Mentorlugun Is Ortamindaki Katkilar
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Anlagilacag1 ilizere mentorluk programlart bireysel ve mesleki gelisim i¢in ¢ok
faydali programlardir ve uygulandig1 orgiite de biiyiik kazanclar saglar. Ulkemizde yeni
okul yoneticilerinin yetistirilmesindeki uygulama eksikligini ortadan kaldiracagi, meslegin
ilk yilinda okul miidiiriiniin yalmiz olmadigim1 anlamasim saglayacag ve egitim lideri olma
yolunda kisinin ufkunu genislettigi diisiiniildiigiinde mentorluk modelinin {ilkemizde
uygulanmasi biiyiik getiriler saglayacaktir. Ayrica il ve ilgelerdeki mentor miidiirler
kurullart araciligiyla yeni okul miidiirlerinin ihtiya¢ duyduklar1 rehberlik ve danigmanlik

gereksinimi cok rahat ve hizli bir sekilde karsilanabilecektir.

Ulkemizde hali hazirda yeni miidiirler igin yiiriitiilmekte olan hizmetici egitim
etkinlikleri okul-cevre iliskileri, okul personelinin performanslarinin degerlendirilmesi,
okul biitcesinin diizenlenmesi, 0grenci basarilarim1 artirma, is kaynakli stresle basa etme
gibi konularda yetersiz kalmaktadir. Bahsedilen etkinliklerin siiresi ¢ok sinirli olmakta ve
yeni miidiirler gorevleri sirasinda karsilastiklar1 sorunlar1 paylasabilecekleri bir meslektas
bulmada zorluk c¢ekmektedir. Mentorluk modeli yeni miidiirlerin kendilerine ©Ornek

alabilecegi bir rol model sunarak bu sorunlarla daha kolay bas etmelerini saglayacaktir.

4.6 Degisik Ulkelerdeki Miidiir Mentorlugu Uygulamalari

Giiniimiizde pek cok iilkede okul yoneticilerinin yetistirilmesinde ve yeni atanan
okul miidiirlerinin ilk yillarinda mentorluk egitimi almalart ¢ok karsilagilan bir
uygulamadir. Mentorluk programlarinda bazi ortak yonler bulunmakla birlikte iilkeden

ilkeye bazi farklar da goriilebilmektedir.

Roberts (2007: 15- 16) miidiir mentorlugu programlarinin temel amacinin adaylari
miidiirlige hazirlamak oldugunu belirtmektedir ve Avustralya, Yeni Zelanda, Singapur,
Amerika, Hong Kong, Kanada ve Isvicre gibi iilkelerdeki mentorluk programlarinda bazi

ortak noktalara dikkat cekmektedir. Bunlar:

e Misyon,

® Vizyon ve doniisiimsel liderlik
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e Ogrenme ve egitimsel liderlik
® Yonetim

e Kaynak kullanimi

e Okul cevre iligkisi

® Profesyonel mentorluk

e Kocluk

Mentorluk programlarit arasindaki bu ortak noktalara ragmen bazi farkliliklar da
mevcuttur. Ornegin Ingiltere ve Singapur’da mentorluk programlari ulusal diizeyde tiim
iilke genelinde aym sekilde uygulanirken Amerika’da ise eyaletler arasinda uygulama
farklar1 goriilmektedir. Yeni Zelanda da ise miidiir olabilmek i¢in bir yoneticilik egitimi
almak zorunlu degilken yukarda saydigimiz iilkelerde ise adaylar boyle bir egitim almak

zorundadir Roberts (2007: 18).

Singapur’da okul yoneticilerini ise hazirlamada mentorluk programlari
kullanilmaktadir. Buna gore miidiir yardimcilar1 arasindan segilen adaylar bir yil siireyle
iniversitede yoOneticilik egitimi almaktadir. Bununla birlikte miidiir adaylar1 bu siire
zarfinda bir mentorla eslestirilmektedir. Mentorlar da deneyimli, basarili ve yeni miidiir
adaylar i¢in rol model olabilecek okul miidiirleri arasindan Singapur Egitim Bakanligi
tarafindan secilmektedir. Miidiir adaylar1 sekiz hafta boyunca mentorlarinin okulunda
gozlem yaparak isin inceliklerini 0grenmektedirler. Singapur mentorluk programlarini

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

Ingiltere’de okul miidiirii adaylar1 igin iyi yapilandirilmis bir miidiirliige hazirlik
programu vardir. 1998 yilinda hiikiimet tarafindan ‘Okul Liderligi i¢in Ulusal Fakiilte’ ad1
altinda bir kurum olusturmustur. Bu kurumun amaci gelecegin liderlerini yetistirmektir.
Miidiir adaylart bu kurumda stratejik gelisim, 6grenme ve Ogretme, insan ve madde
kaynaklarin1 yonetme alanlarinda mentorluk egitimine alinirlar (National College for
School Leadership 2006: 4). Mentorluk programi sayesinde yeni okul miidiirleri giincel

okul meselelerini tartisma firsati bulur, sorun ¢é6zme becerileri kazanirlar ve okul gelisimi
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icin gelecek planlart yapma olanagim elde ederler (National College for School

Leadership).

Amerika’da pek c¢ok eyalette yeni okul miidiirleri i¢in mentorluk programlari
diizenlenmektedir. Illionis, Massachusetts, Minnesota, Mississippi  ve Pennsilvania
eyaletleri bu programlar1 resmi olarak diizenlemekte ve mentorlar yeni miidiirlerle belirli
zaman araliklarinda bir araya gelip profesyonel destek saglamaktadirlar (Archer, J). Yeni
miidiirlere  mentorluk yapacak okul miidiirleri aym: egitim bolgesi icindeki ya da
yakinlardaki bir egitim bolgesi okul miidiirleri arasindan segilir. Boylece mentor ve mentee
arasinda daha kolay iletisim kurulmasi hedeflenir. Mentor mentee eslestirmesi ise
miilakatlarla ya da kisisel Ozelliklerin degerlendirmesiyle yapilir (Saunders, 2008: 27-28).
Amerika’da okul miidiirleri i¢in kurulmus olan iki 6énemli kurulus vardir. Bunlar ‘Orta
Dereceli Okul Miidiirleri Ulusal Birligi (NASSP) ve Ilkokul Miidiirleri Ulusal Birligi’dir
(NAESP). Saunders’in aktardigina gore bu birlikler de mentorluk programlarinin yeni
miidiirler i¢in biiyiik faydalar sagladigini belirtmistir (Saunders, 2008: 15).

Yeni Zelanda’da ise yeni miidiirler icin Waikoto Universitesi’'nde 2004 yilinda
pilot bir mentorluk programi baslatilmistir. Programin katilimcilar1 ise miidiir olmaya
istekli ilk ve orta dereceli okul 6gretmenlerinden olusmaktadir. Bir yil siiren programda
katilimcilarin ti¢ hafta sonu kursuna ve c¢esitli tartisma gruplarina katilmalar1 beklenir.
Bunlara ek olarak katilimcilar mentorlariyla birlikte okul ziyaretlerine katilirlar. Boylelikle
adaylarin liderlik ve miidiirliik roliiyle ilgili daha derin bir anlayis gelistirmelerine firsat

verilmis olur (Leckie, 2005: 31).

Goriildiigli  tizere metorluk programlart pek c¢ok iilkenin yeni miidiirlerin
yetistirilmesinde siklikla basvurdugu programlardir. Tablo 12’de ise genel anlamda
yonetici yetistirilmesinde farkli tilkelerdeki uygulamalarin karsilagtirilmas: goriilmektedir.
Buna gore Amerikan tarzi mentorluk siireci daha cok kariyere odaklanirken Avrupa tarzi
mentorluk ise 0grenmeye ve kisisel gelisime odaklanmaktadir. Bununla birlikte mentorluk
siireci i¢cinde bulundugumuz toplumun Kkiiltiirel 6geleri ve orgiitiin karsilastigi 6zel

sorunlara gore de sekillenmektedir.
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Tablo 12. Degisik Ulkelerdeki Yonetici Mentorlugu Uygulamalarinin Karsilastirilmasi

Ulke Hedefler iliski Tiirii Programin Ozellikleri
Himaye Etme, Babacan Sorumlu Miidiir
Amerika Mesleki Basari Sefkatli Gelecek Vaat Eden
Kazandirma Genglerin Elinden Tutar
On .SC.ZI ve Anlayis Ortak Degerlere Program Kurum
Fransa Gelistirme, Bashilik Disinda olusturulur
Amaclar1 Analiz Etme &
Karsilikli Destek,
Ogrenme, kendine Resmi olmayan Mentor ve Mente
Hollanda | yardimci olarak kisilerle | Esitlik¢i Akran I¢in Kisisel ve Mesleki
etkilesim Mentorlugu Faydalar1 Onemser
Insan kaynaklari ve {ist
Isvicre Kiiltiirii Devam Ettirme O'rta.k Anlay1§ . diizey yon'et}cﬂer
Bilgi alis verisi destekler, 1yi aragtirma
yapilir. Planhdir.
) Bireyseldir, karizmatik
ingiltere Onsezi, Anlayis, mentor isin inceliklerini | Bir alana yogunlasir

Ogrenme, Destek olmak

paylasir, menteeyi
yonlendirir.

Degisik firsatlar sunar

Kaynaklar: Clutterbuck & Megginson ( 1999: 140 )
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BESINCi BOLUM

SONUC VE ONERILER

Incelenen literatiir 1131nda asagidaki sonuclara ulasilmstir

1. Giiniimiizde mentorluk degisen sartlara ayak uydurabilecek, orgiitsel amaclari
yerine getirebilecek nitelikli yoneticilerin ve dgretmenlerin yetistirilmesinde uygulanmasi
gereken bir siire¢ olarak goze carpmaktadir. Siire¢ sayesinde goreve yeni baslayacak olan
okul miidiirleri mesleklerinin en sikintili donemlerinde kendilerinden daha deneyimli
uzman bir kisiden profesyonel destek alirlar. Boylece hem bu zorluklarla dolu zaman
dilimi kolay atlatilir hem de tiniversite siralarinda Ogretilemeyen bazi mesleki sirlar
ogrenilmis olur.

2. Lumsden (1992) hali hazirda kullanilmakta olan okul midiirli yetistirme
programlarinin eksikliklerini su sekilde siralamistir:

. Cok fazla teori,
Gergek ortamda problem ¢ozme etkinliklerine yeteri kadar yer verilmemesi,
. Alanla ilgili akademisyenlerle isbirligine gidilmemesi,

1
2
3
4. Miidiir olma siirecinde hazirlik programlarina yeterli zamanin ayrilmamasi,
5. Catisma ¢6zme becerilerinin yeteri kadar 6gretilmemesi,

6

. Istenen diizeyde iletisim becerilerinin dgretilmemesi (Snow 2004: 10)

Ulkemizdeki okul yoneticisi yetistirilmesinde uygulanmakta olan yontemlerde de
yukaridaki maddelere benzer eksiklikler hissedilmektedir. Okul miidiirii adaylarinin almis
olduklar1 hizmet i¢i egitimler daha ¢ok kuru bilgi icermekte ve uygulamadan uzak
kalmaktadir. Adaylar ¢atisma ¢oziimii ve iletisim becerileri noktasinda yeterli donanima
sahip olmadan goreve gelmektedir. Buna baghh olarak okulda c¢esitli sorunlarla
karsilasilmaktadir. Mentorluk siirecinin daha etkin bir gekilde kullanilmasi bu olasi

sorunlar1 ortadan kaldirabilecek nitelikte bir uygulamadir.

3. Bush ve Middlewood (2004: 164) mentorluk siirecinden gecen egitimcilerin

karsilastiklar1 sorunlar1 daha rahat ifade ettiklerini belirtmektedir. Mentorluk hizmeti alan
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adaylar gorevlerinin neleri kapsadig1 konusunda bilgi sahibi olurlar, daha genis bir bakis
acis1 yakalayarak kendilerine olan giivenleri artar ve cevreleriyle olan iliskileri olumlu
yonde gelisir. Siirecin egitimde kullanilmasiyla okul yoneticilerinin kendilerine olan
giivenleri artacagindan mesleki alanda daha iyi isler yapmak icin cesaretleneceklerdir.
Boylelikle giiniimiiz okullarinin ihtiyag duydugu etkili yoneticiler egitim camiasina

kazandirilmis olur.

4. Mentorluk siirecinden gecerek yetisen Ogretmen ve okul yoneticileri daha
verimli ve etkili orgiitlerin olusturulmasini saglayacaklardir. Hem yonetici adaylari hem
de mentor karsilikli anlayis icerisinde sorumluluklarini yerine getirdiklerinde tiim taraflar
icin kisisel, mesleki gelisim ve siirekli 0grenme alanlarinda karsilikli bir yarar soz

konusudur.
ONERILER

1.0kul yoneticilerinin yetistirilmesi siirecinde mentorluk uygulamalarindan
faydalanilmalidir. Ne yazik ki iilkemizde bu yonde belirli olciitlere dayandirilmis bir
mentorluk uygulamasi yoktur. Etkili okul yoneticilerinin is basina getirilmesi i¢in

mentorlugun kullanilmasi hem bireysel hem de orgiitsel agidan yararlh olabilir.

2.0gretmen adaylarmin yetistirilmesinde son yillarda yapilan diizenlemelerle
tiniversitelerin ve okullarin igbirligine gitmesi ¢ok 6nemli bir adimdir. Boylelikle teorinin
uygulamayla bulugsmas1 gerceklesmis ve Ogretmen adaylari gercek ortaminda meslegi
tanima imkanina kavusmuslardir. Fakiilte-Okul isbirligi yonetici yetistirilmesi alanina da

kaydirilmalidir.

3.Ulkemizdeki uygulamalara baktigimizda mentorlugun uygulama 6gretmenligi adi
altinda sadece aday Ogretmenlerin yetistirilmesi sirasinda kullanildigi goriilmektedir.
Burada da bazi yanlis uygulamalar s6z konusudur. Her 6gretmen uygulama 6gretmeni
olmamalidir. Bu sebeple uygulama o6gretmeninin (mentor) sec¢imi belirli Olgiitlere

dayandirilmali ve bu Ogretmenler kapsamli bir egitimden gecirilmelidir. Uygulama
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ogretmenleriyle aday Ogretmenlerin eslestirmesi miimkiinse ayni branstan dgretmenler

olacak sekilde diizenlenmelidir.

4. Mentorluk modelinin sorunsuz uygulanabilmesi i¢in bakanligin {ist yonetim
kademesinden yeterli destek verilmelidir. Olusturulacak kurullarin egitim, biitce ve

personel ihtiyaclar1 karsilanmalidir.

5. Mentor miidiirlerin ve yeni miidiirlerin se¢iminde liyakat esas alinarak nesnel

secim Ol¢iitleri olusturulmalidir.

6. Mentorluk programinin degerlendirmesi taraflarin da goriisleri alinarak yapilmali

gelen Oneriler dogrultusunda programda gerekli diizeltmeler gerceklestirilmelidir.

7. Miifettislerin mentorluk rollerini daha rahat yerine getirebilmeleri icin gerekli
onlemler alimmalidir. Bunun i¢in rehberlik hizmetlerini yiiretecek miifettislerden

inceleme-sorusturma ve ders teftisi gorevleri alinarak is yiikleri hafifletilebilir.

8. Ismi her ne kadar yabanci gelse de aslinda mentorluk bizim yonetici yetistirme
kiiltiirtimiize yabanci degildir. Selguklular zamaninda sehzadelerin yetistirilmesinde
atabey ya da atabeg adiyla, Osmanllar zamaninda da Lala adi altinda mentorluk
uygulamalar gerceklestirilmistir ve ¢cok basarili sonuglar elde edilmistir. Giiniimiizde de
nitelikli okul yoneticilerin yetistirilmesinde mentorluk modeli iilkemizde basariyla
kullanilabilir. Bunun icin MEB personel dairesi bagkanligi biinyesinde Egitim Kurumlari
Yonetici Yetistirme Kurulu adi altinda bir kurul olusturulabilir. Bu kurul yonetici
adaylarinin yetistirilmesinde kullanilacak genel bir mentorluk programi hazirlar. Kurul
hizmetici egtim daire basakanlig1 ve iiniversitelerle isbirligine giderek miidiir adaylar1
icin uygulama agirhikli egitim faaliyetleri diizenler. il ve ilce milli egitim miidiirliikleri
biinyesindeki mentor miidiirler kurullart miidiir adaylarin1 mentorlarla eslestirerek onlarin
profesyonel yardim almalarin1 saglar. Boylece meslektas yardimlasmasiyla uygulamali

bir egitim alarak goreve baslayan miidiirler gérevlerinde daha basarili olurlar.
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ARASTIRMACILAR iCiN ONERILER

Bu c¢alisma mentorlugun egitimde kullanilmasi ile ilgili genel bir ¢erceve ¢izmis ve
ilkemiz okullarina yonetici yetistirmede bir mentorluk modeli sunmustur. Bu noktadan

sonra yapilacak calismalar i¢in agsagidaki konular 6nerilebilir:

1. Ilkogretim ve bakanlik miifettislerinin mentorluk rollerine iliskin calismalar
yapilabilir.

2. Universitelerde yiiksek lisans ve doktora ogrencilerinin danigsmanlarmin
mentorluk rollerini oynama diizeyine iligkin ¢calismalar yapilabilir.

3. Aday Ogretmenlerin rehber Ogretmenlerinin mentorluk becerilerine iliskin
goriisleri hakkinda caligmalar yapilabilir.

4. Midiir yardimcilarinin yetismesinde okul miidiirlerinin mentorluk becerilerinin
etkisi ile ilgili aragtirmalar yapilabilir.

5. Universiteyi yeni kazanmis 6grencilere mentorluk hizmeti verilmesi ile ilgili
caligmalar yapilabilir

6. Yeni goreve baslamis okul miidiirlerinin liderlik becerilerinin gelistirilmesinde

mentorlugun roliiyle ilgili caligmalar yapilabilir.
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