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MINTZBERG’IN YONETIM YAKLASIMI ACISINDAN iLKOGRETIM SINIF
OGRETMENLERININ KOCLUK VE MENTORLUK YETKINLIKLERI iLE
OGRENCILERIN SINAV BASARI PUANLARI ARASINDAKI iLiSKi
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OZET

Mintzberg, giiniimiizde yonetim anlayisiin geleneksel yoneticilik roliiniin yaminda
liderlik ozelligini de icermesi gerektigini ifade etmektedir. Bu biitiinlemeyi saglamaya
yonelik olarak kogluk ve mentorluk yaklasimlart on plana c¢ikmaktadwr. Kogluk ve
mentorluk yetkinliklerine sahip olmak sadece ydnetim alaninda degil, egiticilerin de
rekabet¢i ozelliklere sahip oOgrenciler yetistirebilmeleri agisindan onemlidir. Bu
calismada ko¢luk ve mentorluk yetkinliklerine iliskin genis bir literatiir taramasi
gergeklestirilmis ve ilkogretim sinif ogretmenlerinin kogluk ve mentorluk yetkinlikleri ile
ogrencilerin sinav bagart puanlari arasinda iligki olup olmadigi arastirilmistir.
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ABSTRACT

Mintzberg indicates today’s management approach includes leadership in addition to
traditional management approach. In order to ensure this integration, coaching and
mentoring approaches are gaining importance. Coaching and mentoring competencies
important in the management field also in the teaching field in order to educate students
with competitive features. In this study, an extensive literature search was conducted on
coaching and mentoring competencies. In addition to, it was investigated the
relationship between coaching and mentoring competencies of primary school teachers
and students' exam success.
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1.GIRIS

Glinlimiizde yoOnetim biliminde yasanan gelismeler ile ¢agdas egitim yaklagimlari
arasinda giderek artan iligkiler s6z konusudur. Yonetim yaklagimlarinda ortaya ¢ikan
degisimler, egitim alaninda da paralel bir sekilde uygulama alani bulabilmektedir. Bu
arastirmanin ¢ikis noktasini olusturan ¢aligma, Mintzberg’in yaptigi bir ¢aligmadir
(2001: 759-760). Mintzberg bu ¢alismada yonetim igin farkli bir model 6nerisinde
bulunmaktadir. Alt1 fonksiyondan olusan bu modelin ilk iki fonksiyonu bilgi diizeyinde,
sonraki iki fonksiyonu insan diizeyinde, son iki fonksiyonu ise faaliyet diizeyindedir.
Bilgi diizeyi fonksiyonlari iletisim ve kontrol fonksiyonlarindan olusurken, insan diizeyi
fonksiyonlari liderlik ve baglanti kurmak fonksiyonlarindan olusmaktadir. Mintzberg
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liderlik fonksiyonunda, bireylere liderlik etmek agisindan “mentorluk” yaklagimini 6n
plana ¢ikarmaktadir.

Son iki fonksiyon olan faaliyet diizeyi fonksiyonlar1 ise is yapmak (aslinda yoneticiler
dogrudan isin yapilmasinda yer almazlar, yonetim birimi i¢erisinde yiiksek veya diisiik
diizeyde dogrudan faaliyetin igerisinde yer alarak isin yapilmasmi saglarlar) ve
ilgilenme fonksiyonlaridir (ilgilenme fonksiyonu ise yoOnetim birimi ile dis g¢evre
arasindaki islerle ilgilidir) Mintzberg bu ¢aligmada liderlik ve yonetimi entegre hale
getirmektedir. Mintzberg’in bu yaklasimina goére yoneticinin gorevi sadece astlarinin
isini yapmasint saglamak degildir. Mintzberg calisanlarin gelismelerine katki
olusturacak, onlara yon gosterecek bir yoneticilik ve liderlik anlayisini 6n plana
cikarmaktadir. Literatiirde Mintzberg’in bu yaklasimimi destekleyen farkli ¢aligmalara
da rastlanmaktadir. Bu ¢aligmalarda mentorlugun liderlik boyutuna, koglugun ise
yoneticilik boyutuna iliskin oldugu ve kogluk ve mentorlugun birbirlerini tamamlayan
unsurlar oldugu belirtilmektedir (Connor, 2007: 14; Pask, 2007: 235). Kogluk ve
mentorluk yaklagimlari liderlik ve yoneticiligin bir araya getirilmesi yoluyla vizyon
olugturma ve bu vizyona ulasilmas siirecinde son derece etkilidir (Sekil 1).

Mentorluk (Liderlik) | Vizyon Olusturma

PAYLASILAN
VIZYON

Vizyonun
Gergeklestirilmesi

Kocluk (Yoneticilik

Sekil 1: Kocluk ve Mentorlugun Birbirlerini Biitiinlemeleri
Kaynak: Pask, 2007: 235

Gliniimiiziin modern egitim anlayist ile Mintzberg’in bu yaklagimi arasinda baglanti
oldugu sdylenebilir. Modern egitim anlayist “6gretmek”™ yerine “birlikte 6grenmeyi” ve
“dgrenen” Ogrenciler yetistirmeyi amaglamaktadir. Giinlimiizde hem ydnetim hem de
egitim alaninda liderlik ve yoneticiligin entegrasyonuna iliskin olarak ‘“kogluk” ve
“mentorluk” yetkinliklerine sahip olmak, giderek daha ¢ok 6nem kazanmaktadir.
Yonetim alaninda kogluk ve mentorluk uygulamalarinin yayginlasmasinin yaninda,
egitim alaninda da 6gretmenlerin giderek daha yogun bir sekilde “bin yillik kiirsiiden
amfiye ders anlatma” yaklasimmin yerine kogluk ve mentorluk yaklagimlarini
benimsedikleri goriilmektedir. Kiiresellesen diinyada egitimin onemi her gecen giin
daha da artmaktadir. Ulkelerin rekabet giicii egitimli insanlarmin sahip oldugu
yeteneklerle son derece yakindan iliskilidir. Bu agidan egitim faaliyetlerinde en stratejik
rolii tagtyan d6gretmenlerin sahip olduklar1 yetkinlikler 6n plana ¢ikmaktadir.

Bu arastirmada, oncelikle kapsamli bir literatiir taramasi yapilarak; kogluk ve
mentorlugun tarihsel gelisimi, kogluk ve mentorluga iliskin isletme organizasyonlarinda
yonetsel boyutlar, 6grenme boyutlari, egitimde kogluk ve mentorluk siiregleri ile
uygulamalarina deginilecek, daha sonra ise ilkdgretim sinif 6gretmenlerinin kogluk ve
mentorluk yetkinlikleri ile ogrencilerin sinav basar1 diizeyleri arasinda iliski olup
olmadiginin arastirildig1 arastirma boliimiine yer verilecektir.
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2.LITERATUR TARAMASI

2.1. Tamimlar ve Tarihsel Gelisim

Mentor, bir baskasmin kisgisel gelisimine yonelik iliski olusturan kisidir. Bu iligki
dinamik, kargilikli bir iligkidir (Brockbanck, 2006: 76). Mentorluk, bir kiginin digerinin
bilgi, is ve diisiince anlaminda Snemli diizeyde doniisiimler saglamasina yardimci
olmaktir. Mentorluk objektiflik, giivenilirlik, diiriistliik ve gizliligin 6nemli oldugu 6zel
bir iligki tirii olarak tammlanmaktadir (Connor, 2007: 13). Mentorlar rehberlik etmek,
rol model olmak, uzmanlik ve bilgi saglamak, mentee’nin diisiincelerini dinlemek,
kariyer konularin1 konusmak gibi faaliyetleri gergeklestirirler (Lane, 2004: 2).
Mentorluk kavrami milattan 500 yil 6nce Antik Yunan’da Telemachus’un 6gretmeniyle
arasindaki &grenme siirecini tanimlamak igin kullanilmistir. Telemachus’un babasi
Ulysses Trojan savasina giderken oglunun yetigmesi i¢in egitimini Mentor’a emanet
etmistir. Buradaki ama¢ Telemachus’un babasinin izinden gidebilmesi i¢in politik ve
askeri konulara hakim olmasini saglamaktir. Daha sonralar1 bu kavram daha az
deneyimli olan kisiyle iligki igerisinde bulunan daha deneyimli kisinin o kisiye nasihat,
destek ve cesaretlendirme saglamasi anlaminda kullanilir olmustur (Brockbanck, 2006:
75, Clawson, 1996: 6). Bu kavram orta ¢aga kadar kullanilmaya devam etmis daha
sonra ticaretin gelismeye baslamastyla birlikte usta kavramiyla birlikte kullanilmustir.
Usta bu anlamda ustalik yaptigi kisilerin sadece ticarete iliskin faaliyetleriyle
ilgilenmemis is dis1 faaliyetleri ve davranislartyla da ilgilenmistir. Mentorluk kavrami
bu siirecte dgrenci lizerinde genis bir etki olusturma anlaminda kullanilmaya devam
edilmistir. Tasimacilikta yasanan gelismeler ve genis sirket organizasyonlariyla ortaya
¢ikan sanayi devrimi mentorlugu degistirmeye baslamigtir. Uzmanlagsmanin yaninda
mentorlukta kismi bir 6grenme iliskisi sekline doniismiis, daha dar bir alanda, bir
konunun bir mentordan diger bir konunun ise diger bir mentordan 6grenilmesi boyutuna
gecilmistir. Sanayi devriminin baglangicindan 20. ylizyilin ortalarma kadar mentorluk
bir patron ve yonetici yaklagimindan ¢ok, kidemli kisilerin daha sonraki kusaklara
organizasyonel labirent icerisinde rehberlik etmesi seklinde gerceklesmistir (Clawson,
1996: 6).

Kog ise yonlendirici olmayan bir sekilde soru sormaya odaklanan, coachee’ye nasihat
eden ve onu yonlendirmekten daha ¢ok zorluklari belirlemesine ve analiz etmesine
yardimer olan kigidir (Brockbanck, 2006: 93). Koglukta degisime vurgu yapilir.
Deneyimler bu agidan istiin yonlere odaklanmanin, zayifliklar iyilestirmeye yonelik
yaklasimdan daha etkili oldugunu ortaya koymaktadir. Kogun en Onemli amaci
Ogrenciyle birlikte Ogrenci tarafindan tanimlanan potansiyelin basarilmasi olarak
gosterilmektedir (Connor, 2007: 14).

Kogluk yaklasik {i¢ yiiz yildan bu yana genis bir sekilde kullanilan bir kavramdir.
Oncelikle 6gretim veya 6zel egitim alaninda kisinin bilgi ve becerilerini daha yiiksek bir
diizeye tasimak anlaminda kullanilmugtir (Parsloe, 2009: 19). 1k nesil koglar digerlerine
nasihatte bulunan ve onlar1 yénlendiren uzman kisiler olarak goriilmiistiir. Tkinci nesil
koglar, literatiirde olduk¢a yogun bir sekilde incelenmis olan spor koglaridir. Ugiincii
nesil koglar ise gelismeye yonelik koglardir. Bu koglar farkli diizeylerde 6grenmeyi
kolaylastiranlardir (Brockbanck, 2006: 93-94). Kogluk kavrami 20. yiizyilda spor ve
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performans alaninda genis bir sekilde kullanilirken 21.yiizyilda ise dinamik ve
genigleyen is alaninda ve toplumsal faaliyetler alaninda ¢ok genis bir sekilde
kullanilmaktadir (Parsloe, 2009: 19).

Literatiirde mentorluk yapilan kisiler igin “mentee”, kogluk yapilan kisiler icin de
“coachee” gibi kavramlar kullanilmakla birlikte bir biitiinlik goriilmemektedir. Kogluk
ve mentorluga iligkin biitiin ¢aligmalarda hem mentorluk hem de koclugun temelde
ogrenme iliskisine yonelik oldugu 6nemle vurgulandigi icin bu arastirmada 6grenme
iligkisi agisindan her iki kavram yerine “6grenci” kavrami kullanilacaktir.

2.2.Isletme Organizasyonlarinda Yénetsel Boyutlar

Isletme organizasyonlarinda kogluk ve mentorluk, 6grenen organizasyon boyutuyla
&nem kazanmaktadir. Ogrenen organizasyon yaklagimmin bilesenlerini olusturan sistem
diislincesi, zihinsel modeller, kisisel ustalik, takim Ggrenmesi ve paylasilan vizyon
bilesenlerine, giiniimiizde kocluk ve mentorluk bilesenleri de eklenmektedir. Ogrenme
sahip oldugumuz tek benzersiz kaynaktir ve 6grenen organizasyonlar miimkiin oldugu
kadar kisiyi ve kesinlikle biitiin yoneticileri, 6grenmenin gergeklestigi is alaninda ve
her yerde kogluk ve mentorluk yaklagimini sergilemeye cesaretlendirmelidir (Parsloe,
2009: 65-71).

Yonetsel agidan mentorluk siireci iligki olusturma, yon belirleme, ilerleme, ayrilma,
yeniden tamimlama safhalarindan olusmaktadir. Asagida bu asamalar iizerinde
durulmaktadir (Clutterbuck, 2004: 43-46).

[liski olusturma: Bu asamada mentor ve calisan birlikte calismaya istekliliklerini ortaya
koyacaklardir. Bu dogrultuda aktif dinleme, empati duyma ve pozitif bakis, karsilikli
olarak aciklik ve giiven, ortak anlayislarin ve farkliliklarin tespiti s6z konusu olacaktir.
Yon belirleme: Mentor ve calisan bu asamada hangi amaclarin nasil basarilacagini
acikliga kavustururlar. Amaclar durumlar degistik¢e veya basarildik¢a degistirilir. Bu
asamada amag belirleme, agiklik, kisisel proje planlamasi, belirli amaglara baglilik
diizeyinin test edilmesi s6z konusudur.

Ilerleme: Mentorluk iliskisinin ¢ekirdegini olusturur. En ¢ok zaman ve enerjinin
harcandigr sathadir. Yardimci olunan c¢alisan kisisel gelisimini tanimlar ve
gerceklestirir. Bu satha mentorluga iligkin birgok beceriyi gerektiren sathadir. Mentor
kendisine soruldugunda gerekli yardimda bulunmak isteyecektir.

Ayrilma: Bu satha istenen sonuglar elde edildiginde veya mentor calisan igin artik
yeterli gelmemeye basladiginda s6z konusu olur. Ancak bu iligkinin bitirilmesi gereken
zamani tespit etmek ¢ok kolay degildir. Mentor bu konuda hassas olmali onleyici bir
yaklasimla iliskiyi stirekli gozden gegirerek deger eklenip eklenmedigini izlemelidir. Bu
iligkiyi pozitif bir sekilde sonlandirmak i¢in mentorun etkin bir planinin olmas1 gerekir.
Yeniden tamimlama: Mentorluk iliskisi daha ¢ok giinliik iligki, profesyonel arkadaslik
sekline doniisiir.

Kogluk orgiitsel ¢eviklik, yeniden yapilanma ve rekabetgilik igin bireysel ve orgiitsel
kaynaklar ve gii¢lii yonlerin kaldirag etkisinden faydalanilarak insana, yapiya ve kiiltiire
iliskin engellerin ortadan kaldirilmasina dayanmaktadir (Gilley vd., 2010: 53).
Organizasyonlarda kocluk kiiltiiriiniin yerlesmesi olusum asamasi, taktik asama,
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stratejik asama ve yerlesme asamasindan olusur. Asagida bu safthalara deginilmistir
(Megginson ve Clutterbuck, 2006: 232-233).

Olusum asamasi: Bu asamada kogluk Kkiiltiirii ¢ok diisiik diizeyde veya yoktur. Ust
diizey yoneticiler zayif rol modeldirler ve yonetici zamanini kogluk yerine daha acil
olan seyler iizerinde yogunlagtirmaktadir. Bu agamada insanlar gii¢ davranigsal ve etik
konular tlizerinde durmaktan kaginmaktadirlar.

Taktik asama: Bu asamada organizasyon kocluk kiiltiiri olugturmanin éneminin farkina
varmakta fakat anlamim ve neleri gerektirdigini ¢ok iyi bilmemektedir. Ust diizey
yonetim, koclugu oncelikle bir insan kaynaklart konusu olarak gormektedir. Ancak
insan kaynaklariyla baglanti ¢ok diigiikk diizeydedir. Koglugun potansiyel faydalari
bilinmekte ancak bunun yOnetim tarzina entegrasyonu diisik diizeyde
gerceklesmektedir. Insanlar giic davramgsal ve etik konularin iizerinde durma
gereksinmesi igerisindedirler. Ancak bunu sadece kendilerini giivende hissettikleri
cevrede gergeklestirmektedirler.

Stratejik asama: Bu asamada, yoneticilerin koglugun degeri ve bu konuya iliskin
yetkinlikler kazanmalar1 agisindan egitim almalarina yonelik cabalar goriilmektedir.
Yoneticiler, kocluk davraniglarini sergileyip sergilememelerine gore odiillendirilmekte
ya da cezalandirilmakta, degerlendirme ve raporlama sistemlerine baglantilar
olusturulmaktadir. Koglukla insan kaynaklari arasinda istege bagli giiclii baglantilar
olusturulabilmektedir. Ust diizey yoneticiler kendileri kogluk davranisi sergilemeye
isteklidirler. Insanlar, giic davramissal ve etik konularla karsi karsiya gelmeye
isteklidirler ve ¢dzlim i¢in iyi bir rol model olustururlar.

Yerlegsme asamasi: Bu agsamada kisiler formal ve informal agidan biitiin diizeylerde
kogluk davranisi sergilemektedir. Bazi kidemli yoneticiler daha geng yoneticilere
kogluk yapmakta ve 360 derece feedback yontemi kullanilmaktadir. Kogluk insan
kaynaklar1 yapisina tam olarak entegre edilmistir. Ogrenme becerileri kisilere tartigmali
veya gli¢ konularin dstesinden gelebilme yetenegi kazandirmis, kendilerinin ve
digerlerinin motivasyonlarinin farkinda olarak kigisel ve Orgiitsel gelisim agisindan
koglugu bir firsat olarak gérmeye baslamislardir.

Kogluk ve mentorluk farkli kavramlar olsalar bile, daha Oncede belirtildigi gibi
giniimiiz lider ve yoneticileri her iki &zelligi de birbirlerini biitiinler bir sekilde
tagimalidirlar. Kog¢ ve mentorun giicii emir komuta yeteneginden daha ¢ok acik bir
vizyona sahip olmasindan ve bagkalarini ortak bir amaca yonlendirme istegi ve
bilgeliginden kaynaklanir. Kog¢ ve mentorlar sabirli olmalidirlar. Gergek degisim bir
gecede gerceklesmez. Kademeli ve tasarlanmig bir sekilde gergeklesir. Degisim zordur
ve bazen ¢ok biktirict ¢aligmalari gerektirir. Bunun yaninda kogluk ve mentorluk
ogretmekle iliskili oldugu kadar 6grenmekle de iliskilidir (Hall, 2008: 35-40).
2.3.0grenme Boyutlar

Yaklagik 2400 yil kadar once Sokrat, 6gretmenlerin, &grencilerinin bilgiyi ortaya
¢ikarmalarina yardimer olmalar1 gerektigini one siirmiistiir. Sokrat’in bu goriisii o
zaman gegerli olan goriisten radikal bir farklilik icermektedir. O zamanlar gecerli olan
goriis, dgrencilerin bos bir kap olduklar1 ve 6gretmenlerin de bilgi dagiticilar olduklari
diisiniilmekteydi.  Sokrat’in goriisii, Ogrencilerin potansiyelini agiga ¢ikarmayi
amaglayan kogluk ve mentorluk yaklasimlariyla ¢ok benzegsmektedir. (Stix, 2006: 12).
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Ogrenme siirecinde kog ve mentorlarin bir takim nitelik, beceri ve yeteneklere sahip
olmalari siirecin daha etkili bir sekilde gergeklesmesini saglayacaktir. Bu nitelik, beceri
ve yeteneklere asagida deginilmistir (Lane, 2004: 5-10).

Ko¢ ve mentorun sahip olmasi gereken nitelikler: 1yi bir 6gretmen, 6grencilerle uyumlu,
sabirli ve ulasilabilir olmalidir. Bunun yaninda kog ve mentor dgrencilere her zaman ne
yapacaklarini séyleyen veya onlarin sorunlarini ¢ézmelerine yardimet olan, sorularina
cevaplar saglayan kisi olmamalidir. Ko¢ ve mentor konugmaktan ¢ok dinleyen ve dogru
sorular soran kisi olmalidir.

Kog¢ ve mentorun sahip olmasi gereken beceriler: Goriigme, dinleme, feedback verme,
gerektiginde araya girebilme, sorgulayabilme, motivasyon olusturma gibi becerilere
sahip olmalidir.

Ko¢ ve mentor yetenekleri: Kendini anlama, bagkalarmi anlama, is anlayisi veya
profesyonel anlayisa sahip olma, orantili iyi mizah duygusu, iletisim yeterligi,
kavramsal modelleme, siirekli 6grenmeye kendini adama, baskalarini gelistirmeye giiglii
ilgi, uyum, iligki yonetimi olusturma ve siirdiirme, amag agiklig1 gibi yetenekler kog ve
mentorun sahip olmasi gereken yeteneklerdir.

Bunun yaninda ko¢ ve mentorlar, 6grencilerin kendi sorunlarini ¢6zebilmek igin gerekli
becerilere sahip olduklar1 diisiincesi icerisinde, onlarin zorlu kosullarin iistesinden
gelmelerini saglama ve isteksiz Ggrencilere motivasyon kazandirma gibi yeteneklere
sahip olmalidirlar (Megginson, 2006: 27). Ko¢ ve mentorlarin dikkate almalar1 gereken
onemli bir diger husus ise Ogrencilerin farkli 6grenme tarzlarina sahip olmalaridir.
Yapilan arastirmalar dort farkli 6grenme tarzi ortaya koymaktadir. Bu tarzlar aktivist,
yansitici, teoriSyen ve pragmatist tarzlardir (Parsloe, 2009:72-74, Connor,2007: 59).
Aktivistler:

- Aktivistler kugkucu olmaktan ¢ok agik fikirlidirler. Bu onlar1 yeni olan her
sey hakkinda coskulu kilar.

- Degisimi sever, deneyime hazirdir. Her seyi bir kez olsun deneme
anlayisina  sahiptirler. Once yapma sonra sonuglarim diisiinme
egilimindedirler.

- Giinlerini faaliyetle ve beyin firtinast yoluyla problemlere ¢6ziim bulmakla
gegirirler.

- Hizli bir sekilde yanit verir, eglenceden hoglanir.

Yansiticilar:

- Dikkatli ve metodiktirler.

- Yansiticilar geri ¢ekilip deneyimlerini géz oniinde bulundurmaya benzer
bir sekilde, yasadiklar1 deneyimleri farkli agilardan gozlemlerler ve kendi
goriiglerini ortaya koymadan dnce bagkalarinin goriislerini dinlerler

- Deneyimler ve olaylar hakkindaki verileri tam olarak toplayarak analizini
yapmak istemelerinden dolay1 kesin sonuglara ulagmayr miimkiin oldugu
kadar erteleme egilimindedirler. Dogrudan, sonuglara ulagsmazIlar.

- Harekete gegtiklerinde bu hareket, bu giin oldugu kadar ge¢misi ve kendi
gozlemleri kadar bagkalarmin gozlemlerini de igeren daha genis bir
resmin, bir pargasint olusturur.

Teorisyenler:
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- Akil ve mantig1 severler, sezgileri dikkate almazlar.
- Teorisyenler problemleri basamak basamak ele alma yoluyla, gdzlemlerini
kompleks fakat mantig1 giiglii teorilere uyumlarlar ve entegre ederler.
- Kuralcidirlar. Her sey rasyonel bir duruma yoénelik bir diizen ve uyum
saglamadikg¢a rahat edemeyen mitkemmeliyetciler olma egilimindedirler.
- Temel varsayimlara, ilkelere, teorilere, modellere ve sistem diigiincesine
meraklidirlar.
- Kesinlik ve objektifligi tercih ederler.
Pragmatistler:
- Pragmatistler teoriler, fikirler ve teknikleri onlarin sonuglarini pratikte
gormek i¢in uygularlar.
- Pozitif bir sekilde yeni fikirler ve deneyim i¢in ilk firsati elde etme
yollarini aragtirirlar.
- Fikirler iizerinde hiz ve giivenle hareket ederler ve genis tartismalara
girmek i¢in sabirsizdirlar.
2.4 Egitimde Kocluk Siirecine Bir Ornek: ASPEB Modeli
Kogluk siireci, smiflarda grup veya bireysel c¢alisma icin ASPEB seklinde
kisaltilabilecek bes asamada incelenebilir (Stix, 2006: 56-63).
Amaca odaklanmaya yardimci olma: Ko¢ Ogretmenlik sanati 6grencide farkindalik
olusturma ve onun dikkatine odaklanmay1 gerekli kilar. Ogrenciler amagclar1 kendileri
belirlediklerinde bu amaglari sahiplenmektedirler. Ogrenciler daha fazla bilgiyi
kendileri agiga ¢ikardik¢a gorevlerini basarmak i¢in daha dikkatli olacaklardir. Amaclar
daha spesifik bir sekilde belirlendiginde 6grenciler daha iyi kavramaktadirlar. Bu
asamada sorulabilecek sorulara bazi o6rnekler: “Grubunuzun ilgi duydugu amaclar
nelerdir? Co6ziim icin odaklandiginiz hangi problem sizi daha c¢ok etkiliyor?
Amaglariniz hangi yonlerden gorevlerinize iliskin beklentileri karsilamayacaktir? En
acil sekilde degistirmek istediginiz nedir?”.
Segenekler olusturulmasina yardimcit olma: Kog 6gretmenler dersi 6grencilere empoze
etmekten ¢ok grubun kendi tercihlerini kendilerinin belirlemesine yardimci olmalidir.
Grup bocaladiginda kog, mevcut olan segenekleri daha iyi anlamaya yonelik olarak
rehberlik etmeli, dogrudan ¢oziim gelistirmemelidir. Ogrenci oniindeki segeneklerin
tamamini kullandiginda 6gretmen yardim isteyip istemedigini sormalidir. Bu asamada
sorulabilecek sorulara bazi drnekler: “Listelediginiz kaynaklardan bazilari kiitiiphanede
bulunmayabilir. Onlart nereden elde edebileceginizi diisiinliyorsunuz? Gereksinme
duydugunuz kaynaklari elde etmek i¢in miizeye, ya da halk kiitiiphanesine gitmek sizin
icin rahat m1? Hepsini tercih edemeyeceginiz durumlarda hangisini daha ¢ok tercih
ederdiniz?”
Plan olusturulmasi ve uygulanmasina yardimct olma: Ogrenci dnemine uygun bir
sekilde gorev listesi olusturunca, mantikli bir plan olusturulabilir. Plan sahibi olmak
Ogrencinin kaygi diizeyini azaltir, ¢ilinkii onlara mantiksal bir ¢erceve icinde ¢alisma
imkan1 tanir. Bu agamada sorulabilecek sorulara bazi 6rnekler: “Grubunuzun yapmaya
gereksinme duyduklart seyler nelerdir? Zaman planmmiz nedir? Amacinizi
gerceklestirmek icin her birinizin yapmasi gerekenler nedir? ihtiyag¢ duydugunuz
materyaller nelerdir? Gerek oldugu takdirde destek i¢in kiminle iletisim kurulacak?”.
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Engellerin kaldirilmasina yardimct olma: Bu noktada kog belirli engelleri ifade edebilir
ve bunlara hazirlik i¢in diisiinmelerini saglayabilir. Bu asamada sorulabilecek sorulara
bazi 6rnekler: “Beklediginiz engeller ne? Engellerden kaginmak igin nelere gereksinme
duyuyorsunuz? Tartisilmasi gercken konular nelerdir? Kendinizi baskasinin yerine
koyarak, onun perspektifinden karsilastigt giicliigii ¢6zmeye ¢alistyor musunuz? Yardim
isterken nazik misiniz? Problemi kendiniz ¢6zmek igin mi yardim istiyorsunuz yoksa
bagkasindan sizin probleminizi ¢6zmesini mi istiyorsunuz?”.

Basarilana iliskin farkindalik olusturmaya yardimci olma: Bu agsamanin amaci kog
Ogretmenin sorular yonelterek 6grencinin aktivite dncesi ile sonrasini karsilastirmasini
saglamasi ve daha ¢ok 6z farkindalik olusturmadir. Bu asamada sorulabilecek sorulara
bazi ornekler: “Basardiklariniz basarmak istediklerinizin ne kadari oldu? Daha etkili
calismak i¢in ne yapabilirdiniz? Birlikte ¢alismay1 ne diizeyde basarabildiniz? Hangi
noktalarda daha ¢ok destege ihtiya¢ duydunuz?” .

2.5. Egitimde Mentorluk Siireci

Mentorluk bir siireg olarak ele alindiginda ¢iktilarin istenen sonuglari olusturmasi
acisindan bu siiregte gerceklestirilecek faaliyetler 6nem kazanmaktadir. Tablo 1°de bu
faaliyetler6zetlenmistir.
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Tablo 1: Egitimde Mentorluk Siireci
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2.6.Egitimde Kocluk ve Mentorluk Siirecine Stratejik Bir Yaklasim

Egitimde kogluk ve mentorluk siireci ii¢ asamada incelenebilmektedir. ilk asama
mevcut durumun tespit edilmesi agsamasidir. Bu asamada ko¢ ve mentor, 6grencinin
mevcut durumunu gérmesi i¢in yardime1 olmalidir. Ikinci asama ise ulasilmak istenilen
durumun belirlenmesi asamasidir. Bu agamada ko¢ ve mentor, var olan durumu goz
ontinde bulundurarak 6grencinin amaglar ve hedefler belirlemesine yardimct olmalidir.
Uciincii asama ise faaliyet stratejilerinin belirlenmesi asamasidir. Bu asamada kog ve
mentor, O0grencinin su anki durumundan tercih etti§i durumuna ulasmaya yonelik
amaglarini bagarmast i¢in stratejiler gelistirmesine yardimer olmalidir (Tablo 2).

Tablo 2: Kocluk ve Mentorluk Siirecine Stratejik Bir Yaklasim

ASAMA 1: ASAMA 2: ASAMA 3:

MEVCUT DURUM NEREDE OLMAK ORAYA NASIL ULASILACAK
ISTENIYOR

SURECIN BASLANGICI OLASILIKLAR OLASI STRATEJILER

fletisim kurma? (Ogrencinin Neyi istiyorsun ve neye Hangi stratejiler seni istedigine

konugmasina yardimei olma) gereksinme duyuyorsun? gotiirecek? (Ogrencinin beyin
(Ogrencinin olasiliklar firtinastyla stratejiler olusgturmasina
olusturmasina yardimci olmak) | yardimci olmak)

YENI PERSPEKTIFLER DEGISIM GUNDEMI EN UYGUN

Ne eksik olabilir? (Ogrencinin Senin i¢in ger¢ek¢i amag Hangisi sana daha akillica geliyor?

yeni perspektifler kazanmasina | ne?(Ogrencinin degisim (Ogrencinin uygun stratejiler

yardimce1 olma) giindemini sekillendirmesine se¢mesine yardimei olmak)
yardimet1 olmak)

KALDIRAC BAGLILILIK PLAN

Sana en ¢ok ne yardimcei Ne diizeyde deger olusturuyor? | Faaliyet planin ne ve nasil

olur?(Ogrencinin kaldirag (Ogrencinin baghlhigin test baslayacaksin? (Ogrencinin

olusturmasina yardimet olma) etme) yonetilebilir bir plan yapmasina

yardimc1 olma)

Kaynak: Connor, 2007: 76-97’den uyarlanarak tablo haline getirilmistir.

2.7. Egitimde Kocluk ve Mentorluk Uygulamalari

2.7.1.Aktif Dinleme

Kogluk ve mentorluk iligkisinin etkin bir sekilde g¢aligmasi i¢in ko¢ ve mentorun,
Ogrencinin  mesajlarin1  yakalama ve anlamaya yonelik ger¢ek dinlemeyi
gergeklestirmesi gerekir. Dinleme bu kadar 6nemli olmasina ragmen daha etkili dinleme
acisindan insanlar yeteri kadar deneyim yasamamaktadirlar. Abraham Maslow’un
ifadesiyle varsayimdan yola ¢ikmayan, kategorilendirmeyen, diizeltmeyen, tartismayan,
degerlendirmeye tabi tutmayan, sOylenen seyle diiello etmeyen, daha soziin sonu
gelmeden onu ¢iiriitmeye ¢alismayan bir dinleme ¢ok nadir gériilmektedir (Brockbanck,
2006: 173). Dinleme konusu son derece dnemli olmasina ragmen bu konuda yeterli
egitim alindig1 sdylenemez. Tablo 3’te yazma, okuma, konusma ve dinleme konularina
iliskin aldigimiz egitimlerin siirelerine ve bunlarin kullanilma yiizdelerine yer
verilmistir.
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Tablo 3: Dinlemeye iliskin Egitim Eksikligi

Iletisim tiirii Egitim Siiresi (Y1l) Tahmin Edilen Kullanilma
Yiizdesi
Yazma 12 9
Okuma 6-8 16
Konusma 1-2 35
Dinleme 0-1/2 40

Kaynak: Brockbanck, 2006: 181

Aktif dinleme Ogrenciye yardimci olarak, problem veya firsati anlama o&zelligini
gelistirerek deger katmaya calisir. Kog ve mentor aktif dinlemede biitiin bilgilere agiktir.
Ogrenciyi yonlendirmekten ¢ok, onu takip etmekte dzgiirdiirler ve sdylenileni yansitma
yolunu tercih ederler. Bunun i¢in sdyle bir 6rnek verilebilir: “Ben sunu anliyorum
(6grencinin soyledigi anahtar kavramlar1 tasiyan ancak sizin yeniden ifade ettiginiz,
Ogrenciyi tekrarlayan degil). Dogru mu?”. Aktif dinlemede sozlii ve sozli olmayan,
olgusal ve duygusal biitiin bilgiler 6grencinin perspektifini anlamak amaciyla elde
edilmeye ¢aligilir (Connor, 2007: 42-44).

2.7.2.Feedback Verme

Feedback, kogluk ve mentorluk agisindan son derece Onemlidir. Asagida feedback
verme ilkeleri izerinde durulmustur (Brockbanck, 2006: 191-194).

Agik olun. Ne sOylemek istediginiz hakkinda agik olun. Agik olmak i¢in
ilk olarak gdzlemleyin ve dikkatli bir sekilde dinleyin. Ikinci olarak bir
ko¢ ve mentor olarak gdzlemlerinizi belirli kavramlarla kaydedin. Daha
sonra sozel olarak feedback verirken bu notlariniz yardimei olacaktir.
Pozitif baslayin. Birgok insan cesaretlendirmeye ihtiyag duyar.

Spesifik olun. Kiginin davramglarina iligkin genel yorumlar faydal
degildir.

Oncelikli konular1 segin. Ozellikle negatif feedback cok sayida konuyu
icermemelidir.

Kisiden ¢ok davranislarina odaklanin.

Degistirilebilir davranigsa deginin.

Degerlendirmeci olmaktan ¢ok tanimlayict olun.

Feedback’i sahiplenin (Benim bakis agima gore...).

Miimkiin oldugu kadariyla olaydan hemen sonra feedback verin (Bunun
istisnalari: 6grenci davranig veya olay hakkinda ¢ok duygusalsa, feedback
yapict olmayacaksa, uygun bir ortam degilse, 6rnegin bagkalarmin bunu
duymamasi gerekiyorsa).

Feedback sonug¢ c¢ikarmaktan ¢ok (yorum vb) gbzleme dayanmalidir
(duydugunuz, gordiiginiiz).

Feedback, verenden daha ¢ok alana deger saglamalidir.

Feedback ni¢in sdylendiginden ¢ok, ne sdylendigine iligkindir (ne zaman,
nerede, nasil). Nigin sorusu gozlemekten ¢ok yoruma iligkin oldugu i¢in
tercih edilmemelidir. Nigin sorusu savunmaciliga neden olabilmektedir.
Feedback, alan kisiye tercih hakki birakmalidir. Feedback degisimi
emredici olmamali, Oneriler igermelidir.
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2.7.3.Yansitma

Ogrencilerin anlattiklarini  yeniden ifade etme iki yonden anlamlidir. ilk olarak
ogrenciler agisindan konugmalarinin ger¢ekten dinlendigini ve c¢abalarinin dikkate
alindigin1 gosterir. Tkinci olarak dgrencilerin, gretmenlerinin kendilerini dogru anlayip
anlamadi@ini gérmelerini ve yanhs anlasilmalar varsa diizeltilmesini saglar (Stix, 2006:
32).

Ornegin sdyle bir ifade kullanilabilir: “Eger seni dogru bir sekilde anladiysam, bu isin
senin diger planlarinla nasil bir iliskisi oldugunu gériismek istiyorsun”. Ancak ses tonu
onemlidir elestiren, ilgisiz veya kabul eden bir ton faydali degildir. Yansitma stireci
Ogrencinin sdyledigini aynen tekrar etmek degildir, ancak kullandig1 anahtar kelimeleri
tam olarak igeren bir ifade olusturulmalidir (Brockbanck, 2006: 213).

2.7.4.Sokratik Soru Sorma

Ogrencilere sorulan sorular ve kullanilan ifadeler pozitif yoldan olusturulmalidir.
Yoneltilen sorular basit sorular olabilecegi gibi arastirma sorular1 da olabilir. Basit
sorular 6grencilere bireysel yaklagim igin uygunken arastirma sorulari biitiin sinifa agik
ve daha derinlikli farkli cevaplar olusturulmasina yonelik olarak kullanilabilir. Bunun
yaninda dgretmenler sorularin ne kadar iyi oldugunu devam eden bir siire¢ igerisinde
kendileri degerlendirebilirler. Sorular agiklik, kesinlik, mantik, ilgi, dogruluk, 6nem,
derinlik ve diiriistliik agisindan degerlendirmeye tabi tutulur (Stix, 2006: 28-32 ).

Ko¢ ve Mentorlar 6grencilerine kendi amaglarini ve yasamlarina iligkin kendi
varsayimlarint olusturmalar: i¢in sokratik soru sorma yaklasimini benimsemelidirler.
Soru sorma yeniden ifade etmenin ardindan empati kullanilarak ve oOnyargisiz bir
sekilde gerceklestirilmeli ve giliven olusturulmalidir. Sokratik soru sorma anlayisi
Ogrencinin 6grenmesi ve kendisini gelistirmesi, faaliyetlerini yansitmak, gerceklige
iliskin diisiinmeyi saglamak ve kendi ¢6ziimlerini olusturmasi amacini tagimalidir.
Rudyard Kipling’in su ifadeleri bu a¢idan 6nemlidir: “Bana hizmet eden alti adamim
var; Onlar bana bildigim her seyi 6grettiler; Adlariysa ne, neden, ne zaman; Nasil,
nerede ve kimdir” (Brockbanck, 2006:181-184).

3. ARASTIRMA

3.1. Sorunsal ve Amacg

Ogretmenlerin kocluk ve mentorluk yetkinliklerine sahip olma diizeyleri ile dgrencilerin
simav bagarilar1 arasinda iliski olup olmadigi Tiirk¢e yazinda bu giine kadar pek
incelenmeyen bir konudur. Bu c¢alismada “6gretmenlerin kocluk ve mentorluk
yetkinlikleri ile ogrencilerin smav basar1 diizeyleri arasinda iligki olup olmadigi
sorununa” odaklanilmstir.

Aragtirma K. Maras’ta ilkdgretim okullarinda gorev yapan sinif 6gretmenlerinin kogluk
ve mentorluk yetkinliklerine ne diizeyde sahip olduklarim1 ve 6gretmenlerin kogluk ve
mentorluk yetkinliklerine sahip olma diizeyleri ile 6grencilerin sinav basart puanlari
arasinda iliski olup olmadigini tespit etmeyi amaglamaktadir.

3.2. Yontem

Aragtirma, caligmanin yuritildigi ilkdgretim okullarindaki sinif &gretmenlerinin
koc¢luk ve mentorluk yetkinliklerinin diizeyini belirlemeye yonelik olarak “tanimlayic1”,
ogretmenlerin kogluk ve mentorluk yetkinlikleri ile 6grencilerin sinav basar1 diizeyleri
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arasinda iliski olup olmadigin belirlemeye yonelik olarak ise “agiklayici” bir arastirma
olarak planlanmistir.

Aragtirmada genis bir literatiir taramas1 sonucunda Kogluk ve mentorluk yetkinlikleri
Olcegi gelistirilmistir. Arastirmanin 6rnekleme g¢ercevesi K.Maras’ta yer alan ve ortak
smavlar diizenledikleri tespit edilen dort ilkdgretim okulundaki sinif dgretmenleri ve
ogrencilerinden olugmaktadir. Arastirmanin sinif 6gretmenleri ve 6grencileri iizerinde
gerceklestirilme nedeni, sinif dgretmenlerinin alan derslerinin tamamint kendilerinin
yiirtitmelerinden kaynaklanmaktadir.

Aragtirma K.Marag’ta yer alan ve ortak smavlar yaptiklar1 tespit edilen 4 okulda
[Ikogretim 2,3,4 ve 5. simflardan olusan 52 smmf iizerinde vyiiriitiilmiistir. Bu dort
okulda 52 smufin, siif Ogretmenlerine kogluk ve mentorluk yetkinlikleri anketi
uygulanmistir. Bunun yaninda bu siniflarda okuyan Ogrencilerin ortak yapilan
smavlarda almis olduklar1 puanlarin ortalamalar1 okul idarelerinden saglanmistir. Bunun
yaninda demografik verileri elde etmeye yonelik sorular yoneltilmistir.

Olgekte 5°1i likert dlgegi kullanilmis ve cevaplandiricilardan “kesinlikle katilmiyorum,
katilmiyorum, kismen katiliyorum, katiliyorum, kesinlikle katiliyorum ” ifadelerinden
birisine cevap vermeleri istenmis ve bu ifadelere 1-5 arasinda puan verilmistir.

3.3. Bulgular

Aragtirmada toplanan veriler SPSS 16 paket programi yardimiyla degerlendirilmistir.
Aragtirmadan elde edilen demografik veriler asagida Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4: Demografik Verilere iliskin Ozet

Slnlﬂara ve Ogretmenlere | Frekans
Hiskin Demografik
Veriler
Siniflarin Dagilimi 2.S1mf 3.Sumf 4. Simf 5.Sumf
12 16 14 10
% 23,1 % 30,8 %26,9 %19,2
Ogretmenlerin Cinsiyeti Bayan Erkek
22 30
%42,3 %57,7
Ogretmenlerin Yasi 29’a 30-39 40-49 50-59
kadar
1 7 23 21
% 1,9 % 13,5 % 44,2 % 40,4

Arastirmada gelistirilen ko¢luk ve mentorluk yetkinlikleri 6lgeginin KMO degeri 0,737
olup Bartlett Kiiresellik testinden elde edilen sonug anlamlidir (p=0,000). Sipahi vd.’ne
(2008: 80) gore 0,70 ve 0,80 aras1t KMO degeri “iyi” olarak yorumlanmaktadir. Biitiin
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soru grubunun genel olarak faktor analizine uygun oldugunu sdyleyebiliriz. Anti image
korelasyon matrisinde kosegen degerlerin tamami 0,5’ten biyiiktiir. Altunigik vd.
(2007: 354), bu degerlerin 0,5’in altinda olmamast gerektigini belirtmektedirler. Bu
acidan tek tek her bir sorunun faktor analizine uygun oldugunu belirtebiliriz.

Faktor analizinde kabul edilebilir faktér agirligi olan .50 nin {izerindeki faktor skorlart
(Kalayct vd. 2008: 330) dort faktdr altinda toplanmistir. Altunisik vd. (2007: 233)’ne
gore faktorlerin acgikladiklar1 varyansin, toplam varyansin % 50’sinden daha az
olmamas1 istenmektedir. Bu dort faktor toplam varyansin %60,464’inii agiklamaktadir.
Sipahi vd. (2008: 84)’ne gore faktdr analizinde her bir faktér en az iki sorudan
olugmalidir. Bu dogrultuda 6lcegin alt faktorleri Motivasyon, Sinif Yonetimi, Rehberlik
ve Sorumluluk seklinde adlandirilmistir. Kogluk ve Mentorluk Yetkinlikleri dlcegine
iliskin her bir faktore ait sorular, faktor skorlar1 ve anketin uygulanmasi sonucunda bu
sorulara verilen cevaplara iliskin ortalamalara tablo 5’te yer verilmistir.

Tablo 5: Kog¢luk ve Mentorluk Yetkinlikleri Olgegi

Kocluk ve Mentorluk Yetkinlikleri Faktor
X Skorlari

Motivasyon Alt Faktorii

Ogrencilerin kendi fikirlerini dnemserim ve onlar1 kendi 4,60 | .909

diisiincelerini sdylemeye tegvik ederim.

Sinifimin basarisinin yaninda okulumun basarisini da nemserim. 4,46 | .790

Dersin igslenmesi esnasindaki yaklagimim 6grencinin bilgiye 4,27 | 725

kendisinin ulagmasini saglamaktir.

Ogrencilerin okuma, yazma ve konusma becerilerini gelistirmeye 4,56 | .611

gosterdigim ¢aba kadar onlarin dinleme becerilerini gelistirmek igin
de ¢aba gosteririm.

Ogrencileri, yaptigim yanlislar1 belirtmeye tesvik ederim. 3,90 | .504
Sinif Yonetimi Alt Faktorii

Ogrenme iliskisi 6gretmen ve dgrenci arasindaki isbirligi iligkisidir. 4,25 | .753
Ogrencileri benim sdyledigim sekilde davranmaya ydneltmekten 4,42 | 752
daha ¢ok onlarin yaratici yonlerini ortaya ¢ikarmaya galisirim.

Ogrencilerin sorunlarmi onlarin davranis ve motivasyonlari 4,13 | .670
dogrultusunda anlamaya ¢aligirim.

Konunun iglenmesi siirecinde, 6grenciye odaklanarak siireci onun 3,58 | .669

yonlendirmesini saglarim.

Rehberlik Alt Faktorii

Ogrencilerin gelecekteki secebilecekleri mesleklere iliskin olarak 4,42 | 796
onlara rehberlik ederim.
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Ogrenciyi durusuna, yiiz ifadesine ve ses tonuna odaklanarak 3,94 | .629
dinlerim.
Ogrenci bir konuya iliskin konusmasinda takildig1 veya konuyu 4,31 | .586

dagitmaya basladig1 zaman, araya girerek onun konusmasina devam
edebilmesi veya tekrar konuya donebilmesi i¢in yardimc1 olurum.

Sorumluluk Alt Faktorii

Ogrenme siirecinde dgrencilerle kendimi esit diizeyde goriiriim. 3,29 | .708
Basarilmasi gereken seylere iligkin olarak 6ncelikle 6grenciye 4,23 | .686
sorumluluk veririm.

Benim i¢in dncelikli olan bagkalarinin bagarili olmasina yardimci 4,17 | 537
olmaktir.

Olgegin giivenirlik diizeyi igsel tutarlilik analizinde alfa katsayisinin hesaplanmasi
yoluyla gergeklestirilmistir. Tablo 6’da 6l¢egin giivenilirlik analizlerine yer verilmistir.

Tablo 6: Giivenilirlik Analizleri (Cronbach’s Alpha)

Kocluk ve Mentorluk Yetkinlikleri
.816

Motivasyon Sinif Yonetimi Rehberlik Sorumluluk

742 174 572 574

Tablo 6 incelendiginde O6lgegin geneline iliskin Cronbach’s alpha degeri .816°dir.
Motivasyon, Simif Yonetimi, Rehberlik ve Sorumluluk faktorlerine iligkin Cronbach’s
Alpha degerleri sirasiyla .742, .774, .572 ve .574’tiir.
Kalayct (2008: 405)’ya gore Cronbach’s Alpha katsayisina bagli olarak olcegin
giivenilirligi agagidaki gibi yorumlanmaktadir.

*  0.00< 0 <0.40 ise dlgek giivenilir degildir,

*  0.40< 0. <0.60 ise dlgegin giivenilirligi disik,

*  0.60< 0 <0.80 ise 6lgek oldukea giivenilir, ve

*  0.80< 0 <1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.
Bu veriler dikkate alindiginda 6l¢egin geneline iliskin Cronbach’s Alpha degeri yiiksek
derecede giivenilirdir. Motivasyon ve Sinif Yonetimi alt faktorlerine iliskin Cronbach’s
Alpha degerleri olduk¢a giivenilir diizeyde iken Rehberlik ve Sorumluluk alt
faktorlerine iliskin Cronbach’s Alpha degerlerinin ise giivenilirligi diisiik diizeydedir.
Kogluk ve mentorluk yetkinlikleri 6l¢eginin uygulanmasi sonucunda elde edilen
bulgular dikkate alindiginda aragtirmanin yiiriitiildiigii okullardaki sinif 6gretmenlerinin
kogluk ve mentorluk yetkinlikleri diizeyinin yiiksek oldugu belirlenmistir (Olgekte yer
alan ifadelerin geneline iligkin aritmetik ortalama 4,17dir).
Arastirmada bayan ve erkek Ogretmenler arasinda kogluk ve mentorluk yetkinlikleri
acisindan farklilik olup olmadigi “iki grup arasinda karsilastirma yapmaya imkan
tantyan bagimsiz iki grup t testi (Altumgik vd., 2007: 182, Kalayci, 2008: 77, Sipahi vd.,
2008, 123)” uygulanarak belirlenmeye ¢aligilmustr.
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Kogluk ve mentorluk yetkinlikleri 6lgeginin geneline iligskin olarak bayan ve erkek
Ogretmenler arasinda bayan 6gretmenler lehine anlaml bir farklilik (F=0,44; t=2,180;
p=0,034; p<0,05) tespit edilmistir. Kog¢luk ve mentorluk yetkinliklerinin alt
faktorlerinden olan rehberlik alt faktoriine iligkin olarak bayan &gretmenler lehine
anlamli bir farklilik (F=,637; t=2,193; p=0,033; p<0,05) tespit edilirken, sinif yonetimi
alt faktoriine iliskin olarak ise yine bayan 6gretmenler lehine anlaml bir farklilik (F=
,131; t=2,106; p=0,04; p<0,05) tespit edilmistir. Ogrencilerin simav basar1 puanlari
acisindan ise bayan ve erkek d6gretmenler arasinda bir farklilik tespit edilememistir.
Ogretmenlerin kogluk ve mentorluk yetkinlikleri ile Ogrencilerin basari puanlari
arasinda iligki olup olmadigini tespit etmek amaciyla “degigkenler arasindaki iligkinin
siddetini 6lgmede yaygin olarak kullanilan korelasyon analizinde pearson korelasyon
istatistigi uygulanmis (Altunigik vd., 2007: 334, Kalayci, 2008: 116, Sipahi vd., 2008,
144)” ve 0,05 anlamhlik diizeyinde diisiik diizeyde de olsa (r= 0,292; p=0,036;p<0,05)
bir korelasyon tespit edilmistir.

Smuf Yonetimi alt faktorii ile 6grencilerin basar1 puanlart arasinda da 0,05 anlamlilik
diizeyinde diisiik diizeyde de olsa (r= 0,281; p=0,043;p<0,05) bir korelasyon tespit
edilmistir. Motivasyon, Rehberlik ve Sorumluluk alt faktorleri ile dgrencilerin basari
puanlar1 arasinda ise bir korelasyon tespit edilememistir.

4.SONUC

Bu arastirmada ko¢luk ve mentorluk yetkinliklerine iliskin genis bir literatiir taramasi
yapilarak kogluk ve mentorluk yetkinlikleri 6lcegi gelistirilmis ve ilkdgretim sinif
ogretmenlerinin kogluk ve mentorluk yetkinlikleri diizeyi ve siif 6gretmenlerinin
kogluk ve mentorluk yetkinlikleri ile 6grencilerin sinav basari puanlari arasinda iliski
olup olmadigi aragtirilmistir. Bu arastirmada gelistirilen “ko¢luk ve mentorluk
yetkinlikleri olgegi”; “motivasyon”, “simif yonetimi”, “rehberlik”, ve “sorumluluk”
seklinde adlandirilan doért alt faktdrden olusmustur. Arastirmada elde edilen bulgular
dogrultusunda, arastirmanin yiirGitiildiigii okullardaki sinif dgretmenlerinin “ko¢luk ve
mentorluk yetkinlikleri diizeyinin” yiiksek oldugu, bayan Ogretmenlerin “ko¢luk ve
mentorluk yetkinlikleri dlgeginin geneli” ile “rehberlik” ve “sinif yonetimi” alt faktorleri
acisindan erkek Ogretmenlere goére daha yiiksek ortalamalara sahip olduklari
belirlenmistir. Bunun yaninda “kogluk ve mentorluk yetkinliklerinin geneli” ve “sinif
yonetimi” alt faktorii ile “Ggrencilerin sinav basart puanlari arasinda” diisiik diizeyde de
olsa pozitif bir iligki tespit edilmistir. Bu bulgular dogrultusunda 6gretmenlerin kogluk
ve mentorluk yetkinliklerine sahip olma diizeylerinin artirtlmasimin &grencilerin sinav
basar1 puanlarina olumlu yonde katki saglayabilecegi diistiniillmektedir.

136



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say11, 2013, Sayfa 121-138

KAYNAKCA

Altunisik, R., Coskun, R., Bayraktaroglu, S., Yildirim, E. 2007. Sosyal bilimlerde
arastirma yontemleri-Spss uygulamali. Sakarya Yayincilik, Adapazart.

Brockbanck, A. 2006. Facilitating reflective learning through mentoring and coaching.
London, GBR: Kogan Page, Limited.

Clawson, J.G. 1996. Mentoring in the information age. Leadership& Organization
Development Journal 17(3), 6-15

Clutterbuck, D. 2004. Mentor competences: a field perspective. D. Clutterback (Der.)
Situational mentor: An international review of competencies and capabilities in
mentoring. Abingdon, Oxon, GBR: Ashgate Publishing Group.

Connor, M. 2007. Coaching and mentoring at work: Developing effective practice.
Buckingham, GBR: Open University Press.

Gilley, A., Gilley, J.W. ve Kouider, E. 2010. Characteristics of managerial coaching.
Performance Improvement Quarterly, 23 (1) , 53-70

Hall, P. 2008. Building teachers. Alexandria, VA, USA: Association for

Supervision&Curriculum Development.

Kalayc1, S. (Editor) 2008. Spss Uygulamali Cok Degiskenli Istatistik Teknikleri, Asil
Yayincilik, Ankara.

Lane, G. 2004. Key themes: A literature review. D. Clutterback (Der.) Situational
Mentor: An international review of competencies and capabilities in mentoring.
Abingdon, Oxon, GBR: Ashgate Publishing Group.

Megginson D. 2006. Mentoring in action: A practical guide for managers, London,

GBR: Kogan Page.

Megginson, D. ve Clutterbuck, D. 2006. Creating coaching culture. Industrial and

commercial training, 38(5), 232-237

Mintzberg, H. 2001. Managing exceptionally. Organization Science, 12(6), 759-771

Parsloe, E. 2009. Coaching and mentoring: Practical methods to improve learning (2nd
edition). London, GBR: Kogan Page Ltd.

Pask, R. 2007. Mentoring and coaching: A handbook for education professionals.
Buckingham, GBR: Open University Press.

Sipahi B., Yurtkoru, E.S., Cinko M. 2008. Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, Beta
Yaynlari, Istanbul

Stix, A. 2006. Teachers as classroom coaches: How to motivate students across the
content areas. Alexandria, VA, USA: Association for Supervision& Curriculum
Development.

137



C.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 22, Say11, 2013, Sayfa 121-138

138



