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Oz: Bu calismada mentorluk kavrami tarihsel siire¢ icerisinde ele alinmis ve daha sonra mentorlugun
stire¢ olarak onemi iizerinde durulmustur. Mentorlugun tiirleri agiklanmaya ¢alisilmistir.
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Abstract: In this study, the concept of mentoring is examined within the historical
perspective.Then the importance of mentoring is emphasized. In addition the types of mentor were
tried to be explained.
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Giris

Mentorluk kavraminin koékeni 3500 yil dncesine Yunan mitolojisine dayanmaktadir. Yunanh
Homeros’un destanina gore Ithaca Krali Odysseus Truva savasina giderken, evini ve varisi olan oglu
Telemachus’u sadik ve giivenilir aile dostu Mentor’e emanet eder. Mentor’a verilen goérev
Telemachus’u egitip bilgilendirmek ve Ithaca Krali Odysseus savasta iken yerine Ithaca Krali
Telemachus’u yetistirmektir. Ithaca Kral1 Odysseus, Truva savasinda iken oglunun egitimi ile Mentor
ilgilenir. Mentor, koruyuculuk goérevinin dtesine gecerek, Telemachus’un 6zel 6gretmeni ve gilivenilir
bir akil danistig1 hocas1 konumuna gelir (Starcevich, 1997).

Ortagagda mentorluk, “6gretmen-6grenci” iliskisindeki O6grenci, mentorun deneyimlerinden
yararlanan ve mentor Ogrencinin gelisimine katki saglayan ve onu ces aretlendiren olarak
yorumlanmistir (Thomson, 1993). Gilinlimiizde mentor kavrami yazardan yazara ya da kaynaktan
kaynaga gore farklilik gostermektedir. Redhouse Ingilizce sozliigiine gore mentor, akilli ve tedbirli
nasihatcidir (Redhouse). Brockbanck,& McGill, (2006)’ e gore mentor, bir bagkasinin kisisel
gelisimine yonelik iligki olusturan; bu iligkinin dinamik ve karsiliklt olmasini saglayan kisidir. Diinya
Gazetesi (2011)’sine gore mentor; Rehber, akil hocasi, 6gretmen, yol gostericidir. Giigliiklere karsi
kisi ya da kisileri hazirlayan, miicadele giiciinii arttiran yol gostericidir.

Mentor, tecriibesiz ¢alisanin kendisini gelistirmesine ve iyilestirmesine yardimci olan tecriibeli
olan isgdrendir. Mentor araciliftyla yetistirilen kisiyi ifade etmek i¢in en yaygin olarak kullanilan
terim, protégédir. Protégé teriminin sozlik anlami ise, “etkili ve onemli bir insanin patronlugu,
rehberligi ve himayesi altinda bulunan kisiye denir (le dicitonnaire. com ). Protégé teriminin yani sira
cirak (apprentice), 6grenci (student), vesayet altindaki kisi (pupil), asistan (understudy), ortak (partner)
ve mentee, vb. terimler de kullanilmaktadir (Balci, 2012).

Mentorlugun Kocluk Danismanhk Rehberlik Yoneticilik ve Liderlik Kavramlari ile
Arasindaki iliskilerin incelenmesi

Mentorluk, mentor ile mentee arasinda gergeklesen etkilesime denir. Bir baska deyisle daha
deneyimli bir kisi ile (mentor) daha az deneyimli olan kisi (mentee) arasindaki gerceklesen etkilesim,
deneyimin paylasimi ile bilgelige ulagsma siirecidir (Kuzu vd.2012).

Mentorluk; danisman (advisor), destekleyici (sponsor), 6gretmen (tutor),avukat (advocate), kog
(coach), koruyucu (protector), rol model (role model) ve rehber (guide) gorevlerini kapsayan akil
ogretici iligkiler biitiiniidir (Starcevich, 1997). Mentorluk; kocluk, destekleyicilik ve rehberlik
aracilifiyla orgiitiin deneyimli bir iiyesi ile deneyimsiz {iyesi arasinda yasanan, bireysel ve profesyonel
gelisim saglamay1 amaglayan birebir iligkidir (Mullen, 1998).

Mentorluk daha bilgili ve deneyimli bir kisinin daha az tecriibeli kisiye onemli bir yasam
hedefine ulasmasi i¢in yardimci olmayi icerir (Goff & Torrance, 1999). Bu siire¢ dikkatlice planlanmis
ve yiirtitiilmiis resmi bir toplantidan, ortak ilgileri olan benzer diisiinen insanlarin tesadiifen toplanmis
olmasina kadar degisiklikler gdsterebilir (Nash, 2001). Mentorluk siireci giiven ve gercek bir biiylime
ve dgrenme istegine dayanmaktir (Goff & Torrance, 1999).

Tirkiye’de mentor ve mentorluk kavramalar1 lider — liderlik, rehber-rehberlik, danigman —
danismanlik, kog — kocluk, yonetici — yoneticilik kavramalari ile karistirilmakta ve sik sik birbirlerinin
yerine kullanilmaktadir. Mentorluk kavraminin diger kavramlarla karistirilmasinin nedeni anlaminin
ve kapsadigi alanin tam olarak anlasilmamasindan da kaynaklanmaktadir.

“Kog” kavraminin kékeni 1500°1ii yillara kadar uzanmaktadir. 1500’1 yillarda binek arabasini
siiren hayvana ya da yolcu vagonunu ¢eken lokomotife ko¢ denilmekteydi. Yirmi birinci yiizyilda kog
bir kimseyi oldugu yerden olmak istedigi yere gotiiren kisi olarak kullanilmistir (Palankdk, 2004).
Kocun amaci, kisinin yeteneklerini gelistirmek ve performansini artirmaktir. Mentorlugun amaci ise
uzun vadede kariyer gelisimidir. Kog kisiye 6zgiir bir bakis a¢is1 kazandirmaya ¢alisirken mentor ise
kariyer ve isle ilgili bilgi birikiminin artmasini saglar (Passmore 2007).

Alan yazin incelendiginde mentorluk ve kogluk kavramlar1 arasinda benzerlik ve farkliliklarin
oldugu goriilmektedir. Mentorluk ve kocluk arasindaki benzerlikler asagidaki sekilde siralanabilir
(Vatan, 2009 ):

* Bireylerin farkli konularda 6grenmelerine firsat yaratmak,



* Menteelerin gelisimlerine rehberlik yapmak,

* Menteelerin beceri gelistirmelerine firsatlar sunmak,

* Menteelerin soru sorma stratejilerini gelistirmek,

* Bireye geri bildirim vermek ve yonlendirmektir.

* Mentorluk ve kocluk arasindaki benzerliklerin yani sira farkliliklarin oldugu da bilinmektedir.

Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir;

* Mentorlukta, Oncelik verilen sonu¢ mentee’nin kendi kisisel gelisim ve ilerlemesi iken,
koclukta belirlenmis olan alandaki performansin arttirilmasidir.

* Mentor mentee’ nin hayatini pek ¢ok farkli yoniiyle ele alarak samimi bir iliski kurarken; kog
belirlenmis gbrev ve performansa daha cok 6nem vermektedir.

* Mentorluk, hem formal hem de informal sekilde yiiriitiilen bir egitim yontemidir. Kogluk
siirecinde kog, daha formal bir role sahiptir. Bu siirecte ko¢ ve 6grenen her ikisi de belirlenmis
o0grenme hedeflerine odaklanir.

* Mentor mentee’nin ilgili duydugu alanlardaki kaynak, kisi ve materyallere ulasimlarini
saglamak i¢in bir arac, bir yol gostericidir. Kog, her konuda bilgi sahibi olan bir uzmandir.

* Mentorluk her iki tarafa da katki saglamay1 amaclayan karsilikli bir iliskidir. Zaman zaman
mentor ve mentee konum degistirebilirler. Ancak koglukta da c¢ift yonli bir ¢ikar paylasimi séz
konusu olmasina ragmen kog¢ ve 6grenen konum degistirmezler.

Mentor kogluk, damigsmanlik ve destekleyicilik rollerini de yerine getirmektedir. Ko¢ olarak
mentorlar, yetistirilen kigilerin becerilerini gelistirirler; danigmanlik yapan mentorlar, yetistirilen
kisileri destekler ve 6zgiivenlerini arttirirlar. Destekleyici roliinii iistlenen mentorlar, yetistirilen kisi
adma etkin bir sekilde aracilik yapar, ¢esitli tesviklerden yararlanmalar1 i¢in inisiyatif kullanirlar
(Robbins, 1997).

Mentorluk ve liderlik arasindaki iliskiyi ortaya koymak icin benzerlik ve farkliliklar1 vermeden
once liderligin tanimint yapmak gerekir. Alan yazin incelendiginde liderligin tanimi1 yazardan yazara
degisiklik gostermektedir. Liderlik, ortak bir amaca dogru grubun davranislarini yonlendirmek igin
bireyin yapmis oldugu davranislarin biitiinidiir (Hempfill & Coons 1957). Liderlik, organizasyondaki
glinliik emirlerle etki yonii agisindan ortaya ¢ikan fazlaliga denir (Katz & Kahn 1978). Liderlik; bir
grup insani, belirli amaclar etrafinda toplayabilme ve bu amaclari gerceklestirmek igin harekete
gecirme, etkileyebilme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir (Zel 2001). Liderlik, belirli sartlar altinda,
kisisel ya da grup amagclarmi gerceklestirmek icin bireyin baskalarmnin faaliyetlerini etkilemesi ve
yonlendirmesi siirecidir (Kogel, 2001).

Liderde olmasi gereken oOzellikler yazardan yazara degisiklik gostermektedir. Liderler
insanlarla etkili bicimde ve birlikte nasil ¢alisilacagini kavramis kisilerdir (Botsford 1997). Etkili
liderin, kendisini izleyenleri yonlendirmek icin agik goriise sahip olmasi gerekir. Lider risk alirken
iistlerinden, akranlarindan ve c¢alisanlarin destegine gereksinim duyabilir (Yigit, 2002). Liderlerin,
orgiitsel biitiinlestirme ve ¢alisma verimini artirma sanslari ¢ok yiiksektir (Sabuncu ve Tiiz 1990).
Liderler, karsilarindaki kisi ya da gruba duygu ve diislincelerini agik olarak ifade ederken
karsisindakinin de kendisini ifade etmesi i¢in ortam yaratir (Marriner-Tomey 1996). Basarili bir
mentor objektif olmali ve liderlik 6zelliklerine sahip olmalidir (Kulag ve Hatun 2013).

Mentor, menteenin kendine gliveninin artmasinda, kisiliginin gelisiminde ve is rollerini etkili bir
bicimde yerine getirmesinde onemlidir. Mentor menteeye rol model olusturmak; menteenin Orgiit
icinde kabuliini ve benimsenmesini saglamalidir. Mentor mentee ile arkadashk etmeli ve
danismanlik (counseling) etmelidir. Mentor ile olusturulan iliskiler igerisinde bireyin kendini ve
sorunlarini agikg¢a ortaya koymasi, bunlari mentorla paylagmasi, onun tavsiyelerini dinlemesini ortaya
koymaktadir (Ozkalp vd, 2006).

Danisan ve mentorluk, ikisi de o6grenme ortakligina katkida bulunan bireylerdir. Hem
mentorluk hem danigsan, danisan tarafindan belirlenmis 6grenme amaglarini basariya ulagtirmayi
karsilikli olarak ve aktif bir sekilde gorev edinen kisilerdir (Yirci ve Kocabag 2012).

Danigmanlik bir iistle ya da daha tecriibeli biriyle (danigman), bir ast ya da daha az tecriibeli kisi
( korunan kimse ) arasindaki uzun siireli kuvvetli bir iliskidir (Eby & Allen,2002). Danigmanlik
orgiitler icindeki ast ve iist arasindaki iliskidir. Bu hiyerarsik yap1 icinde iliskinin gelismesine katkida
bulunur (McManus & Russell,1997). Mentorluk danisana, onun mesleki ve kisisel amaclarina



ulasabilmesi icin gerekli bilgi, tavsiye, firsat ve destegi saglar. Bir mentorluk, umutlarini
somutlastiran, yolunda ona 151k tutan, belirsizlikleri yorumlayan, yaklasan tehlikelere karst uyaran ve
beklenmedik durumlarin i¢ yiiziinii gosteren, danisan i¢in degerli olan segkin bilgeligin muhafizidir
(Yirci ve Kocabasg, 2012)

Rehber orgiitler ve bireyler arasindaki yapilmasi gerekenleri dengelemede 6nemli bir rol oynar.
Bununla birlikte rehberler, kisileri gelistiren, kisilerin faaliyetlerini destekleyen ve kisilerin
performanslari ile ileriye doniik hedefleri arasindaki iliskiyi yonetmedir (Bartlett & Ghoshal,1997).

Mentorluk Tiirleri

Mentorluk tiirleri yazardan yazara farklilik gdstermektedir. Klasen & Clutterbuck (2002)
mentorlugu iice ayrirmaktadir. Resmi, yar1 resmi ve resmi olmayan entorluk olarak tanimlamaktadir.
Resmi mentorluk siireci daha ¢ok orgiitiin kendisi tarafindan diizenlenmektedir. Yar1 resmi mentorluk
orgiitiin ¢aligma alanlar1 dikkate alinarak diizenlenir. Resmi olmayan mentorluk siirecinde ise drgiitiin
6zel amagclar1 dikkate alinarak mentorluk programina baslanir.

Mentorluk tiirleri baz1 kaynaklarda bigimsel (formal) ve bi¢cimsel olmayan (informal) mentorluk
olarak iki ana baslik altinda incelenirken bazi kaynaklarda formal, informal, durumsal, yonetsel
mentorluk ve teknolojinin gelismesiyle birlikte One ¢ikan e-mentorluk olarak bes asamada
incelenmektedir (Tuncay, 2014).

Alan yazinda farkli mentorluk uygulamalar ile karsilasilmakla birlikte genel olarak mentorluk
tiirleri birebir mentorluk, akran mentorliigii, grup/takim mentorligi, ters yonde mentorluk ve kendine
mentorluk seklinde siralanmaktadir (Crisp & Cruz 2009).

Birebir mentorluk klasik ve en temel mentorluk modeli olarak kabul edilmektedir. Birebir
mentorluk yash bir kiginin (mentor) bilgi ve tecriibesini geng bir kisi (mentee) ile paylasmasi olarak
tanimlanmaktadir. Ozellikle is diinyasinda yeni yoneticilerin yetistirilmesinde tercih edilen bir
yaklagim birebir mentorluktiir. Akran mentorliigli benzer sartlara sahip akranlarin 6grenme siirecinde
birbirine destek olmasini kapsamaktadir. Akran mentorliigii uygulamas: egitim kurumlarinda daha ¢ok
kullanilmaktadir. Farkli 6zelliklere sahip en az 3-4 kisinin etkilesimde bulundugu siire¢ olarak kabul
edilmektedir. Takim ya da grup mentorliigii etkilesimi ve paylasimi arttirmak agisindan tercih
edilmektedir. Ters yonde mentorlukte tecriibe sahibi genctir, 6zellikle son donemde yeni nesil (internet
nesli) bilgiye daha kolay ulasabilmekte ve bilgisayar ve teknolojinin kullaniminda yaslilardan
tecriibeli olabilmektedirler. Kendine mentorluk ise kisinin belli hedefler dogrultusunda bireysel olarak
siireci kendi kendine yiiriitmesidir. Alan yazinda en yaygin kullanilan mentorluk modelleri birebir
mentorluk, grup mentorliigii ve akran mentorliigii olarak belirtilmektedir (Crisp & Cruz 2009).

Alan yazinda gdz ard1 edici, bastan savici ve engelleyici mentorlerede rastlanmaktadir. G6z ardi
edici mentorler mentee ile iletisim kurmaktan kacinirken; bastan savici mentor mentee’nin
gelisiminden tamamen kendisinin sorumlu olduguna inanir, 6grenmeyi kolaylastirici higbir eylemde
bulunmaz. Bunlarin yani sira engelleyici mentor ise menteenin basarili olma ¢abasina karsin, bilgiyi
gizleyerek engellemeye calisir. Yikici elestiriciler yapan mentor ise mentee’yi ne kadar elestirirlerse
ve basarilarini engellerlerse, onlar1 gergek hayatin acimasizliklarina hazirlayabileceklerini diistintirerek
siireci sabote eder (Vatan, 2009).

Mentorlugun Yararlari

Mentor bireyin bilgi diizeyini ve 6zgilivenini arttirarak, isini ustalikla yapar ve mentee’nin bu
konudaki giivenini artirir. Mentee, 6rgiit icin 6nemini ve konumunu anlayarak, gelecegini daha rahat
sekillendirebilir. Bilgi diizeyi artan, yetenekleri gelisen ve Ozgiiveni artan mentee, mentorluk
uygulamastyla daha rahat ytlikselme olanagi elde eder (Palankok, 2004)

Mentor, oOrgiit igindeki basarisini ve verimliligini arttirdiginda, orgiit icindeki roliinii de
yenilemektedir. Mentor yeni fikirler iireterek, kendini gelistirmelidir. Mentor, mentee ile konulari
tartigarak, yeni bakis agilar1 gelistirmelidir. Mentee nin gelisimine katkida bulunarak manevi doyuma
ulagmasini saglamalidir (Barutgugil, 2004).

Mentorluk, is ortaminda iletisimi gelistirdigi ve gliven duygusunu destekledigi i¢in performans
ve verimlilik artis1 saglar. Ayrica, kurum kiiltiirinlin yerlesmesini ve gelismesini kolaylastirir. Mentor



destegi alan isgéren, kurumun felsefesi, vizyonu, misyonu, i¢ politikasi, gii¢ dengeleri, insan iligkileri
gibi konularda daha derin bilgi sahibi olurlar (Cinar 2003).

Mentorluk siirecinin mentor i¢inde birtakim yararlar1 bulunmaktadir. Siirecin yararlar1 ise;

* Daha etkin problem ¢6zme yolar1 gelistirme

* Yeni uygulamalardan haberdar olma

* Mesleki gelisim saglama

* Kendine olan sayginin artmasi

* Farkli yaklagimlar1 gérme (Hobson vd., 2008)

* s doyumunun artmasi

* Yeni 0grenmeler igin cesaretlendirme (Rawlings, 2007).

Mentorlugun Zayif Yonleri

Mentorluk insan iliskisi temelli oldugu icin gii¢lii 6zelliklerinin yan1 sira zayif 6zelliklerinin de
bulundugu alan yazin incelemesinde goriilmektedir. Mentorlugun zayif 6zellikleri arasinda zaman
yoklugu ve mekan kisitlamasi goriilmektedir (Bakioglu ve Gogilis, 2010). Bunlarin yami sira
mentorluk uygulamasinda gozlenen zayif Ozellikler yani basarisiz olmasini saglayan nedenler ise
asagida siralanmaktadir (Vatan, 2009):

* Mentorun fazla emir verme egiliminde olmasi,

* Mentorun mentee ile saglikl: iletisim kurmamasi

* Mentorun mentee ye karsi empati eksikligi,

* Mentorun mentee ile fazla samimi olarak mahremiyetin korumamasi,

* Mentorun fazla is yiiklerinden siyrilamamasi,

* Mentor ve mentee’nin karsilikli olarak siire¢ igerindeki rollerini net anlayamamasi,
* Mentorun mentee’ye karst ¢ok biirokratik olmasidir.

Mentorluk siirecinde mentorun mentee’yi g6z ardi etmesi, mentee’yi iletisim siirecinde bastan
savmasi, mentee’yi engellemeye ¢alismast ve mentee’ye yikici elestirilerde bulunmasi mentorluk
stirecini zayiflatabilir. Dolayistyla kullanilan bu yollar mentorluge zarar verebilir (Vatan, 2009).

Mentorluk Siireci

Mentorluk siireci, isgérenlerin mesleki gelisimlerinde etkili oldugunda, oOrgiitiin insan
potansiyelini degerlendirmesi ve mevcut sosyal sermayenin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda verimli
bir sekilde kullanilmasi agisindan 6nemlidir. Daha deneyimli ve bilgili bir isgérenin diger bir isgorenin
yetismesinde etkin rol almasi, mentorluk siireci ile ger¢geklesebilir (Sezgin, 2002).

Mentorluk siireci yetisen ve yetistirici arasinda uzun siireli etkilesime dayanan ve gozlem,
danisma, geri bildirim ve degerlendirme gibi siirecleri igeren bir biitiinliige sahiptir. Etkili mentorluk,
orgiitlerde isgorenler agisindan giiclii bir mesleki 6grenme kaynagi olarak kabul edimektedir (Yarrow
& Millwater, 1997).Mentorluk  karsilikli bir 6grenme siirecidir. Gizlilik ve goniilliilik esasina
dayanan iliski odakli bir siirectir. Mentee, mentorun sponsorlugunda belirlenen gelisim hedeflerine
ulagmaya caligir. Menteenin yonettigi bir siirectir
(www.tegep.org/tegep/eep/.../.TEGEPMentorluk/ TEGEP MentorlukSureci Rehber.pdf).

Mentorluk siireci baslatma, yetistirme, ayrilma ve yeniden tanimlama asamasi olarak dort
asamadan olugmaktadir. Mentorluk iligkisinin basladigi doneme baglatma agamasi olarak tanimlanir.
Yetistirme asamast ise, kariyer fonksiyonlar1 ve psiko-sosyal fonksiyonlarin en yiiksek diizeye ulastigi
donemdir. Uciincii asama ise ayrilma asamasidir. Bu asamada orgiitsel kosullarda degisimler ve
psikolojik degisimlerin yasandigi donem olarak adlandirilir. Son agama ise yeniden tanimlama
asamasidir. Bu agamada ise iliskinin sona erdigi ya da daha ¢ok is arkadashigi iligkisi yapan ve iliskiyi
farkli 6zelliklere tagidigr donemdir (Kram, 1983).




* Mentorluk siirecinin basarili devam edebilmesi i¢in bazi ilkelerin belirlenmesi gerekmektedir.
Etkili mentorluk i¢in gerekli ilkeler sunlardir (Yildirim 2013).

* Pozitif bir ortam olusturulmalidir.

* Mentee’nin kisiligini gelistirmesine yardim edilmelidir.

* Saglikli bir iletisim ortam1 saglanmalidir.

* Mentee bagimsiz hareket edebilmelidir.

* Mentor-mentee iligskisi monoton ve sikici bir iligki olmamalidir.

* Mentee’ye sorumluluk verilmelidir.

* Hata yapmanin korkulacak bir sey olmadigi mentee’ye gosterilmelidir.

* Mentor ve mentee birlikte planladiklar1 amaglar1 olmalidir.

* Mentee’nin arastirma yapmasi saglanmalidir.

* Mentee’nin gelisiminde kii¢iik basamaklar kullanilmalidir.

* Mentor gerektiginde mentee’ye talimatlar verebilmelidir.

* Mentee’nin risk almasi saglanmalidir.

* Mentor ve mentee birbirini korumalidir.

* Mentor ve mentee birbirine bagli olmalidir.

* Mentor bu iliskiyi essiz bir deneyim olarak kabul etmelidir.

Sonu¢

Alan yazin incelendiginde mentorluk konusunda Levinson, vd., (1991) yaptig1 calismada
Kidemli, deneyimli ve iyi rol model mentorlerin tip, hukuk ve ticaret alanlarinda geng¢ ve deneyimsiz
bireylerin yetismesinde olumlu etkisi oldugunu saptamislardir. Bununla birlikte mentor iletisimi olan
bireylerin olmayanlara gore daha fazla yayin yaptig1 ve arastirmaya daha fazla zaman ayirdiklar tespit
edilmistir (Levinson, vd., 1991). Mentorluk siirecinde erkek mentorlarin daha ¢ok “kariyer”, kadin
mentorlarin da psiko-sosyal konularda ¢alistiklar: tespit edilmistir (Allen T.D. & Eby L.T. 2004).

Ozkalp vd. (2006)’nni yaptig1 calismaya gdre mentorluk siirecinin basarili islemesinin
orgiitlerde tiretken olma, bilgi ve becerilerin artirilmasi, kariyer gelistirme gibi konularda bireysel ve
de kurumsal olarak katkilar saglayacagi sonucuna ulagilmistir.

Ibrahimoglu (2008)’nun yaptig1 ¢alismada mentorlugun orgiitsel bagliliga olumlu etki yapacagi,
mentor aracilig1 ile orgiitsel degerlere uyumun daha etkili bir bicimde saglanacagi, mentorluk ile
kariyer bagliligi arasinda, orgiitsel mentorluk ile disa doniik kisilik ozelligi arasinda, orgiitsel
mentorluk ile calisanlarin gelisime agiklik kisilik 6zelligi arasinda olumlu bir iliski bulunmustur.

Yirci (2009)’nin yaptig1 ¢alismada mentorluk siirecinden gecerek yetisen dgretmen ve okul
yoneticilerinin, daha verimli ve etkili oOrgiitlerin olusturulmasinda 6nemli rol oynayacaklar
belirtilmistir.

Mentorluk uygulamasinin mentee’ye saglayacagi kazanimlarin iist seviyede olabilmesi i¢in ¢ok
yonlii olarak degerlendirilip, uygulanacak sistemin 6zellikleri dikkate alinarak planlanmasi mentorluk
programini basarilt kilar. Mentorluk uygulamasi olusturulurken iizerinde durulmasi gereken faktorler
acik ve net bir sekilde belirlenmelidir. Mentorluk siirecinin saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmesi ve
mentorluk siirecinde en iist seviyede verim alinabilmesi i¢in gerekli olan faktorler detayli bir sekilde
incelenmelidir. Mentorluk programinda yapilabileceklerin ve dgrenilebileceklerin sinir1 yoktur (Tetik,
2011).
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