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Projenin Adı : Eğitim çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine 

                                      İlişkin Görüşleri (Enez İlçesi Örneği) 

Hazırlayan : Erhan SEVİL 

 

ÖZET 

 

     Bu araştırmada, eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin 

görüşleri saptanmaya çalışılmıştır. 

 

     Araştırma betimsel modeldir. Veri toplama aracı olarak araştırmacı tarafından 

geliştirilen “Eğitim Çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine İlişkin 

Görüşleri” anketi kullanılmıştır. Araştırma verileri 2016-2017 Eğitim-Öğretim 

yılında Edirne ili Enez ilçesinde her tür ve kademedeki okul, kurumda görev yapan 

74 kişi üzerinde anket uygulanarak elde edilmiştir. Verilerin istatistiksel analizi, 

SPSS paket programı kullanılarak yapılmıştır. 

 

     Bu araştırma, eğitim çalışanlarının (öğretmenler, okul/kurum müdürleri, şube 

müdürleri ve müdür yardımcıları) aday öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin 

görüşlerini değerlendirmeyi amaçlamaktadır. Çalışma grubu Edirne ili Enez ilçesi 

sınırlarında bulunan resmi her tür ve kademede görev yapan eğitim çalışanlarından 

oluşmaktadır. Çalışma grubuna girecek eğitim çalışanı sayısı 74 olarak belirlenmiştir. 

Araştırma ile ilgili veriler 2016-2017 eğitim-öğretim yılında toplanmıştır. Eğitim 

çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin görüşleri kapsamında, 

“Sürecin işleyişi”; “Sürecin sağlayacağı yararlar”; “Süreçle ilgili getirilen öneriler” 

boyutlarında olumlu görüşler içinde olduğu tespit edilmiştir. “Performans 

değerlendirmesi” ve “Süreçte danışman öğretmenin seçimi” boyutlarında ise kısmen 

olumlu bir görüş içinde oldukları tespit edilmiştir. 

 

Anahtar Sözcükler: Aday Öğretmen, Öğretmen Yetiştirme, Performans 

Değerlendirme, Aday Öğretmen Yetiştirme Süreci, Mentorlük 
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Project Name :Opinions of Education Workers’ on Candidate Teachers 

Education Process (Enez District Example) 

Prepared by :Erhan SEVİL 

 

ABSTRACT 

     In this study, it is tried to be detected education workers’ opinions on candidate 

teachers’ education process.   

 

     The study is descriptive model. “Opinions of Education Workers on Candidate 

Teachers’ Education Process” survey is used as a data collecting tool. Research data 

is obtained from 74 persons, who work in any type and grade of school, institution 

during 2016-2017 Education Period (Year) in Enez District of Edirne city, by 

conducting survey. Statistical analysis of the data is done by using SPSS packaged 

software. 

 

     This study aims to evaluate opinions of education workers (teachers, 

school/instution managers, branch managers and assistant managers) on candidate 

teachers’ education process. Study group is composed of official education workers 

who work for any type and level in Enez District of Edirne City. Study group number 

of education workers determined as 74. Data related to this study are collected during 

2016-2017 Education Period (Year). Within the scope of opinions of education 

workers candidate teachers’ education process; it is determined that education 

workers have positive view “Process operation”, “Benefits of Process”, “Suggestions 

about process” aspects. It is deterimed that they have relatively positive view within 

the scope of  “performance evaluation” and “adviser selection in process”.  

 

Keywords: Candidate Teacher, Teacher Education, Performance Evaluation, 

Candidate Teacher Education Process, Mentorship 
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ÖNSÖZ 

 

     Eğitimin kalitesi, ülkelerin gelişmişlik düzeyi üzerinde kuşkusuz önemli bir 

işleve sahiptir. Eğitim sisteminin nitelik bakımından güçlendirilmesi ise ülkelerde 

nitelikli insanlar yetiştirilmesine olanak sağlayacaktır. Eğitim sisteminin nitelikli hale 

getirilmesi elbette tek başına yeterli değildir. Bilindiği gibi eğitimi yürüten anahtar 

kişiler öğretmenlerdir. Bu açıdan nitelikli eğitimi yürütecek kişiler olan 

öğretmenlerin de iyi yetiştirilmesi, eğitim sistemlerinin nitelik kazanmasında 

önemlidir. 

 

     Öğretmen yetiştirme ülkemizde hizmet öncesi ve hizmet içi eğitimlerle 

sağlanmaktadır. Bu eğitimler: işe başlamadan önce alınan uzmanlık bilgi ve 

becerileri ile işe başladıktan sonra alınan eğitimi tamamlama, güncelleme; hizmette 

nitelik ve nicelik artışı amaçlarını taşıyan eğitimlerdir.  

 

     Ülkemizde yeni atanan öğretmenlere yönelik olarak yürütülmeye başlanan “Aday 

Öğretmen Yetiştirme Süreci” yeni bir süreçtir ve hizmet içi eğitim şeklinde 

yürütülmektedir. Bu süreç 02/03/2016 tarihli ve 2456947 sayılı Millî Eğitim 

Bakanlığı makam oluru ile yürürlüğe giren “Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine 

İlişkin Yönerge” çerçevesinde koordine edilmektedir. Uygulama işbaşında ve 

meslektaş eğitimi şeklinde yürütülmektedir. Sürecin başarı durumu, uygulayıcıları 

olan eğitim çalışanlarının sürece ilişkin görüşlerine bağlı olarak şekillenecektir. 

 

     Araştırmam sırasında, araştırma anketini cevaplayan eğitim çalışanlarına, 

araştırma yaparken bilgi ve deneyimleri ile yol gösteren danışmanım Doç. Dr. 

Tuncer BÜLBÜL’e, lisansüstü eğitimim esnasında verdikleri derslerle bizleri 

aydınlatan hocalarıma, çalışmalarım esnasında her türlü sıkıntıyı benimle paylaşan 

sevgili eşim Gülce KOŞAR SEVİL’e sonsuz teşekkürlerimi sunarım. 

 

Edirne, 2017                                                                                             Erhan SEVİL 
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BÖLÜM I 

 

GİRİŞ 

 

 Bu bölümde; araştırmanın amacı, önemi, sayıltıları, sınırlılıkları, tanımları ve 

ilgili araştırmalar yer almaktadır. 

 

1.1.Problem 

 

Eğitim amaçlarının gerçekleşmesinde rol oynayan en önemli öğe 

öğretmenlerdir. Eğitimde belli bir niteliğin elde edilmesi ve bu niteliğin belli koşullar 

çevresinde korunması, öğretmenlerin sürekli hizmet içi eğitimleriyle olanaklıdır. 

Eğitimde değişmeyle ilgili çalışmalarda hizmet içi eğitimde yetiştirilmeleri temel 

ilkeler arasındadır. Hızla gelişen yoğun iletişim ortamında değişme ve gelişme 

zorunludur, okulların beklenen kalite düzeyine ulaşabilmeleri de öğretmenlerin 

geliştirilmeleriyle mümkündür (Budak, 1999). 

 

Eğitim sisteminin temel öğelerinden birisi öğretmendir. Öğretmenlik mesleği 

açısından en önemli sorunlardan birisi öğretmenlerin hizmet öncesi eğitimleri 

sürecinde etkin bir şekilde yetiştirilmesidir. Türkiye, Cumhuriyet Tarihi sürecinde 

öğretmen yetiştirme ve uygulama deneyimi kazanmıştır. Bu süreçte, Köy Enstitüleri, 

İlköğretmen Okulları, Yüksek Öğretmen Okulları, Eğitim Enstitüleri, Eğitim Yüksek 

Okulları, Eğitim Fakülteleri gibi kurumlar aracılığıyla öğretmen yetiştirilmiştir. 

Öğretmen yetiştirme programlarının en önemli aşamalarından birisi, öğretmen 

adaylarını gerçek eğitim ortamlarına hazırlama dönemidir (Sarıtaş, 2007). 

 

Öğretmen yetiştirmenin hizmet öncesi seçme, yetiştirme, görev başında ve 

hizmet içi yetiştirme olmak üzere birbiri ile ilişkili ve aşamalı bir bütünlük arz ettiği 

göz ardı edilmemelidir. Öğretmen yetiştirmede önem taşıyan bu aşamalardan kritik 

bir dönem olarak ifade edilebilecek “adaylık dönemi” öğretmen adayını mesleğe 
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hazırlamada pratik değeri olan ve uygulama ile en yoğun şekilde buluştuğu bir süreci 

kapsamaktadır. Bu bakımdan öğretmenlerin mesleği benimsemelerinde ve 

sosyalleşmelerinde adaylık dönemi önemli bir aşamadır. Çünkü bu süreç mesleki 

sosyalleşmede bir geçiş dönemidir (Woolfolk, 1990). 

 

Aday öğretmenin kuruma ve öğretmenlik mesleğine daha kolay uyum 

sağlaması amacıyla yapılan adaylık eğitimi aslında öğretmen eğitiminin önemli bir 

kesitini oluşturmaktadır. Çünkü bu eğitimle, aday öğretmenin hizmet öncesi 

eğitiminde öğrendiklerinin üstüne öğretim ilke ve yöntemleri, ders araç ve gereçleri, 

yıllık ve günlük planlar, rehberlik, ölçme ve değerlendirme, öğretmenlik mesleğine 

ilişkin yönetmelik ve yasalar, özlük hakları gibi konularda ek bilgi, beceri ve 

tutumlar kazandırılmakta ve aynı zamanda bunların uygulaması da yaptırılmaktadır. 

 

Bu açıdan adaylık eğitimi, hizmet öncesi öğretmen eğitiminin bir devamı 

niteliğindedir. Sınıftaki öğretmenin etkili olabilmesi için, öğretmen adaylarına çeşitli 

ortamlarda geniş tecrübe kazandırıcı uygulamalara gidilmektedir. Öğretmenlere, 

kendi yetersizliklerinin kaynağını bulabilme olanağı tanınmalı ve kendi öğrenme 

yaşantılarının çeşitli yönlerini analiz edebilme becerileri kazandırılmalıdır. Öğrenci 

performansı, programın planlanması, sınıf yönetimi ve öğretim yaklaşımlarından 

etkilendiğine göre; öğretmenler bu alanlarda hizmet içi eğitim yoluyla 

yetiştirilmelidir. 

 

Okulda öğretmene yardımcı ve etkili öğretimi destekleyici bir öğrenme iklimi 

yaratılmalıdır. Öğrenme iklimi, öğretimi vurgulamalı, herkesten yüksek beklenti 

içinde olmalı, ortaklaşa paylaşmayı, akademik ve işbirlikçi ilişkileri özendirmeli, 

öğrencilerin etkili öğrenmesine yol açan bir düzen ve disiplini işaret etmelidir (Balcı, 

2014). 

 

Aday öğretmenlik sürecinin gerekliliği, bu süreçte yer alacak konu ve 

kazanımlar; bu konu ve kazanımların hangi eğitimlerle yapılacağı kısaca 

aktarılmıştır. Ancak aday öğretmenlik sürecinin yeni bir süreç olması; sürecin 

uygulanabilirliğini, avantajlarını ve dezavantajlarını da beraberinde getirmektedir. Bu 
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sebeple sürecin uygulama sahası olan eğitim kurumlarındaki çalışanların sürece 

ilişkin görüşleri önem taşımaktadır.      

  

Uygulamaya katılan bireyler değişime gereksinim olduğu yönünde bir algıya 

sahipse uygulama gerçekleşebilir (Fullan, 1982). Eğer bireyler bir değişimin gereğine 

inanmıyorsa, o değişimin hiyerarşik yapısında, emir-komuta zincirinin işleyişi içinde, 

üstlerden gelen direktifler doğrultusunda gerçekleşmesini beklemek mümkün 

değildir. Tam da belirttiği gibi üst düzey yöneticiler politikaları formüle etmek, 

standartları belirlemek ve performansı kontrol etmek durumundadır, ancak eğitimde 

değişim karmaşık bir süreç olup bu süreçte önemli olan öğeler; uygulayıcılar 

düzeyinde beceriler, eleştirel düşünme ve amaçlara bağlı eylemlerdir. Bu öğeler, 

yalnızca yöneticilerin direktifleri ile yönlendirilmesi mümkün olmayan öğelerdir. Ne 

kadar çok direktifler üzerinde yoğunlaşılır ve ayrıntılara inilirse, amaçlar ve amaçları 

gerçekleştirmeye yönelik olarak uygulayıcıların (okul yöneticileri ve öğretmenler) 

gerçekleştireceği eylemler o ölçüde sınırlandırılmış olur. Oysa Fullan’ın da belirttiği 

gibi "öğretmenler teknisyenler değildir". Eğitim etkinliğinin doğası gereği 

öğretme/öğrenme sürecinde öğretmenlerin eylemleri üzerinde sıkı bir kontrol 

uygulanması olanaksızdır. Değişim karmaşık bir süreçtir ve bireylere değişmeleri 

emredilmekle değişmez ve değişemezler (Fullan, 1993). Bu yüzden yeni bir süreç 

olan aday öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin eğitim çalışanlarının görüşleri, 

kabulleri; sürecin uygulanabilirliği, uygulamada yaşanacak sorunların tespiti, 

uygulamada yaşanacak sorunların çözümü ve sürecin işlerliği açısından önem arz 

etmektedir. 

 

1.2. Amaç 

Araştırmanın amacı, Millî Eğitim Bakanlığı’na bağlı bulunan resmi okullarda 

görev yapan okul/kurum müdürlerinin, şube müdürlerinin, müdür yardımcılarının, 

öğretmenlerin (eğitim çalışanlarının) aday öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin 

görüşlerini belirlemektir. Bu temel amaç doğrultusunda şu sorulara yanıt aranmıştır. 
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Alt Amaçlar 

1. Eğitim çalışanlarının, aday öğretmen yetiştirme sürecinin işleyişine ilişkin 

görüşleri nelerdir? 

2. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinde yapılan performans 

değerlendirme uygulamasına ilişkin görüşleri nelerdir? 

3. Eğitim çalışanlarının, aday öğretmen yetiştirme sürecinin sağlayacağı 

yararlara ilişkin görüşleri nelerdir?  

4. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinde danışman öğretmen 

seçimine ilişkin görüşleri nelerdir? 

5. Eğitim çalışanlarının, aday öğretmen yetiştirme sürecine yönelik getirilen 

önerilere ilişkin görüşleri nelerdir? 

1.3. Önem 

     Millî Eğitim Bakanlığı’nca 02/03/2016 tarihi ile uygulamaya konan aday 

öğretmen yetiştirme süreci, yeni bir süreçtir. Süreç uygulamadaki kalıcılığını yine 

uygulamadaki benimsenme düzeyine ve eğitim çalışanlarının, sürecin işleyeceğine 

dair inançlarına bağlı olarak sağlayacaktır. Sürecin asıl uygulayıcıları eğitim 

yöneticileri ve öğretmenlerdir. Dolayısıyla sürecin uygulamadaki başarısı, 

uygulayıcıların bu süreçteki görüşlerine bağlı olarak şekillenecektir. Araştırma; 

sürecin işleyişine, adayların performans değerlendirmelerine, sürecin yararlarına, 

danışman seçimine ve sürece yönelik getirilen önerilere ilişkin eğitim çalışanlarının 

görüşlerini belirleme konusunda önem taşımaktadır. 

1.4. Sayıltılar 

     1. Araştırmanın veri toplama aracı eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme 

sürecine ilişkin görüşlerini belirleyecek niteliktedir. 

     2. Araştırmada veri toplama aracı olarak kullanılan anket formunu eğitim 

çalışanları içtenlikle yanıtlamışlardır ve eğitim çalışanlarının görüşleri gerçek 

durumu yansıtmaktadır. 

     3. Araştırmada kullanılan istatistiki çözümleme teknikleri, araştırmanın amacına 

ve verilerin yapısına uygundur. 
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1.5. Sınırlılıklar 

     1. Araştırma 2016-2017 eğitim-öğretim yılında Edirne ili Enez ilçesinde görev 

yapan Millî Eğitim Bakanlığı’na bağlı her tür ve düzeydeki eğitim kurumlarında 

görev yapan eğitim çalışanı öğretmenlerle sınırlıdır. 

     2. Araştırma, eğitim çalışanlarının veri toplama aracına verdikleri cevaplarla 

sınırlıdır. 

 

1.6. Tanımlar 

     Adaylık Dönemi: Mesleğe ilk kez atanan öğretmenlerin bir yıl, başarılı 

olunamadığı takdirde iki yılla sınırlı bir süredir (Tebliğler D.,1995,2423). 

     Adaylık Eğitimi: Aday memurların yetiştirilmesi amacıyla düzenlenen temel, 

hazırlayıcı ve uygulamalı eğitim devrelerini içine alan eğitimdir (Tebliğler 

D.,1995,2423). 

     Aday Öğretmen: Göreve yeni başlamış olup, rehber öğretmen yardımı ve 

gözetimi altında eğitim öğretim çalışmalarına katılarak kendini yetiştirmekte olan, 

henüz asil devlet memurluğu onaylanmamış kişidir (Aday Öğretmen Yetiştirme 

Sürecine İlişkin Yönerge, 2016, Madde 4). 

     Hizmet içi Eğitim: Özel ve tüzel kişilere ait işyerlerinde belirli bir maaş ya da 

ücret karşılığında işe alınmış ve çalışmakta olan bireylerin görevleri ile ilgili gerekli 

bilgi, beceri ve tutumları kazanmalarını sağlamak üzere yapılan eğitimdir 

(Taymaz,1997: 4). 

     Hizmet Öncesi Eğitim: Bir meslek dalında çalışmaya başlamadan önce gerekli 

yeterliği kazandıracak eğitimdir (Tebliğler. D.,1995, 2423). 

     Rehber (danışman) Öğretmen: Aday öğretmeni yetiştirmek üzere 

görevlendirilen öğretmendir (Tebliğler. D.1995, 2423). 

     Uygulamalı Eğitim: Aday öğretmenlere atandıkları hizmet sınıfı ve görevleriyle 

ilgili olarak yaptırılan uygulama sürecidir (Tebliğler. D.,1995, 2423). 



6 
 

     Danışman öğretmen: Aday öğretmene adaylık yetiştirme sürecinde danışmanlık 

yapacak öğretmeni ifade eder (Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine İlişkin Yönerge, 

2016, Madde 4). 

     Eğitim kurumu: Bakanlığa bağlı her derece ve türdeki örgün ve yaygın eğitim 

faaliyetlerinin yürütüldüğü kurumlar ile bu kurumlarda yürütülen eğitim-öğretim 

etkinlikleri için program hazırlama, eğitim araç-gereci üretme, inceleme, 

değerlendirme, öğrenci ve öğrenci adaylarına uygulanacak seçme ve/veya yarışma 

sınavları için gerekli iş ve işlemleri yürütme, rehberlik ve sosyal hizmetler verme 

yoluyla yardımcı ve destek olan kurumları ifade eder (Aday Öğretmen Yetiştirme 

Sürecine İlişkin Yönerge, 2016, Madde 4). 

     Eğitim kurumu yöneticisi: Bakanlığa bağlı her derece ve türdeki örgün ve 

yaygın eğitim kurumlarında müdür, müdür başyardımcısı ve müdür yardımcısı 

görevlerini yürütenleri ifade eder (Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine İlişkin 

Yönerge, 2016, Madde 4). 

     Yetiştirme süreci koordinatörü: İl/ilçe millî eğitim müdürlüklerinde aday 

öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin iş ve işlemleri koordine etmek amacıyla 

görevlendirilen personeli ifade eder (Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine İlişkin 

Yönerge, 2016, Madde 4). 

     Yetiştirme Programı: Aday öğretmenin yetiştirme sürecinde alındığı programı, 

ifade eder (Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine İlişkin Yönerge, 2016, Madde 4). 
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1.7. İlgili Araştırmalar 

 

     Köse (2016) “Okul Yöneticilerinin Görüşlerine Göre Aday Öğretmen Yetiştirme 

Sürecinin Değerlendirilmesi” adlı araştırmada aşağıdaki sonuçlara ulaşmıştır: Aday 

öğretmenlerin danışman öğretmenleri nezaretinde derslere girmeleri ve usta çırak 

ilişkisi ile adaylık sürecinde eğitimden geçmeleri mevcut aday öğretmen yetiştirme 

uygulamasının olumlu yönleri olarak ortaya çıkmıştır. Aday öğretmenlerin ilk altı 

aylık yetiştirme süreçleri aday öğretmenin isteği de göz önünde bulundurularak asıl 

görev yerinin dışındaki bir ilde gerçekleştirilmektedir. Bu durum, kadrosunun 

bulunduğu yerdeki görevine başlama döneminde aday öğretmenin uyum problemi 

yaşamasına sebep olabileceği belirtilmekte ve uygulamanın dezavantajlı bir yönü 

olarak değerlendirilmektedir. Aday öğretmen yetiştirme sürecinin şehir 

merkezindeki okullarda gerçekleştirilmesinin, kırsal bölgelerde öğretmenlik 

yapacaklar için intibak problemleri oluşturabileceği bir diğer dezavantajlı yön olarak 

ortaya çıkmıştır. 

 

     Balkar (2015) Yeni Bir Öğretmen “Yetiştirme Yaklaşımı Olarak Göreve Başlatma 

Programı” adlı çalışmasında aşağıdaki bulgulara ulaşmıştır: Araştırmanın bulgularına 

dayalı olarak, mevcut adaylık eğitimi programının yararlı bulunmayan yönlerinin 

tespit edilerek, sorunlu alanlarda kullanılmak üzere alternatif uygulamaların 

araştırılması önerilmektedir. Aday öğretmenlerin, adaylıklarının kaldırılmasına 

yönelik GBP türünde katılacakları programlarda sınıf yönetimi ve etkili iletişim 

becerileri konularına öncelik verilmesinin faydalı olacağı düşünülmektedir. Aday 

öğretmenlerin gelişim süreçlerinde mentorlük uygulamalarından yararlanılması 

faydalı olabilir. Ancak mentor belirleme süreçlerinde, mentor rolü üstlenecek 

kişilerin mentorlük eğitimi almalarının sağlanması önerilmektedir. Okul yöneticileri, 

aday öğretmenlere mesleki destek sağlanmasında ve bu destek alanına bağlı 

değerlendirme süreçlerinde rol alabilirler. Aday öğretmenlerin adaylıklarının 

kaldırılmasına yönelik GBP türündeki programlarda yapılacak olan 

değerlendirmelerin, çoklu değerlendirme anlayışıyla yapılandırılması önerilmektedir. 

Aday öğretmenlerin adaylıklarının kaldırılması için GBP türünde uygulanacak olan 



8 
 

programlardaki aktivite ve değerlendirmelerde, okulların sahip oldukları farklı 

özelliklerin dikkate alınması fayda sağlayabilir. 

 

     Balkar ve Şahin (2014) “Aday Öğretmenlere Yönelik Mentorluk Programının 

Uygulanmasına İlişkin Eğitimcilerin Görüşleri” adlı çalışmalarının bulgularına göre: 

Mentorluk uygulaması aday öğretmenler arasında paylaşımı artırma ve aday 

öğretmenin mesleğe bakış açısını değiştirme yönünde fayda sağlayabilecektir. Aday 

öğretmenlerin mentorlerinde bulunması gereken başlıca özellikler; öğretmenlik 

mesleğinde başarılı olma ve güven verici olma olarak belirlenmiştir. Mentor 

seçiminin ise, aday öğretmenlerin ihtiyaçları doğrultusunda gerçekleştirilmesi uygun 

bulunmaktadır. Mentor ve aday öğretmenler arasındaki görüşmelerin birebir ve toplu 

olarak yapılması tercih edilmektedir. 

 

     Ekinci (2010) “Aday Öğretmenlerin İşbaşında Yetiştirilmesinde Okul 

Müdürlerinin Rolü” isimli çalışmasında aşağıdaki ifadelere yer vermektedir: Okul 

yöneticilerinin özellikle adaylık sürecinde iş başında yetiştirme ve öğretimsel liderlik 

rolleri bakımından etkili yetiştirilmeleri gerektiğini ortaya koymaktadır. Ayrıca, 

adaylık sürecine ilişkin mevzuat ve gerekli iş ve işlemlerin ne düzeyde işlevsellik 

kazandığı ilköğretim müfettişlerince denetlenmeli ve bu konuda okul müdürleri ve 

aday öğretmenlere ihtiyaç duyulan rehberlik yapılmalıdır. Özellikle branş öğretmeni 

kökenli ve ortaöğretim okullarında görev yapan okul müdürlerinin aday 

öğretmenlerin işbaşında yetiştirilmelerine ilişkin yeterlik düzeylerini geliştirici 

çalışmalara öncelik verilmelidir. 

 

     Bugay ve Kavas (2009) “Öğretmen Adaylarının Hizmet Öncesi Eğitimlerinde 

Gördükleri Eksiklikler ve Çözüm Önerileri” adlı çalışmalarında aşağıdaki sonuçlara 

ulaşmıştır: Öğretmen eğitimi programında verilen eğitimin mezuniyet sonrası için 

yetersiz görülmesi, uygulamaların etkili öğretmenlik becerilerini kazandırması 

açısından yetersiz olması, eğitimle ilgili derslerin çok az olması ve teorik bilginin çok 

fazla olması öğrenciler tarafından hizmet öncesi eğitimde görülen eksikliklerin 

başında yer almaktadır. Öğrenciler tarafından öğretmen eğitimi programlarının 

iyileştirilmesi için getirilen önerilerin görülen eksikliklerle paralel olduğu 
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anlaşılmaktadır. Buna göre öğrenciler özellikle alanda uygulama derslerinin 

arttırılmasını, ders içeriklerinin günümüz koşulları ile uyum içinde olmasını ve 

seçmeli derslerin artırılmasını önermektedirler. 

 

     Karadüz ve Diğerleri (2009) “Eğitim Fakültesi Son Sınıf Öğrencilerinin 

Görüşlerine Göre Öğretmenlik Uygulaması Dersinin Etkililik Düzeyi” adlı 

araştırmalarında sınıf yönetimi ile ilgili aşağıdaki bulgulara ulaşmıştır: Sınıf yönetimi 

yeterlilikleri ile ilgili istatistiklerden anlaşılacağı üzere sınıf yönetiminin bazı 

alanlarında yüksek düzeyde anlamlı farklar bulunurken önemli bir bölümünde ise 

anlamlı fark görülmemiştir. Aday öğretmenlerin sınıf yönetimi yeterliliklerinin 

önemli bir kısmını uygulama ortamında geliştirdikleri buna rağmen önemli bir 

kısmını ise uygulama ortamında gösteremedikleri, buna bağlı olarak da bir gelişme 

sağlayamadıkları anlaşılmaktadır. Aday öğretmenlerin derse uygun bir giriş 

yapabilme, ilgi ve dikkati çekebilme, ödül ve cezayı kullanabilme, uygun ödevler 

verebilme ve sınıftan çıkmaya hazırlayabilme yeterliliklerini uygulama ortamında 

yeterince geliştiremedikleri anlaşılmıştır. 

 

     Baskan ve Diğerleri (2006) “Türkiye'deki Öğretmen Yetiştirme Sistemine 

Karşılaştırmalı Bir Bakış” adlı çalışmalarının sonuç ve öneriler kısmında aşağıdaki 

ifadelere yer vermektedir: Türkiye’deki öğretmen yetiştirme sisteminin çeşitli 

boyutlarının, ABD, Almanya ve Japonya gibi ülkelerin öğretmen yetiştirme 

sistemleriyle yapılan karşılaştırmalarına dayalı olarak, Türkiye’de izlenmekte olan 

öğrenci seçme sürecinin, öğretmen yetiştirme sisteminin teknik ve akademik 

boyutlarının gözden geçirilerek ve gelişmiş ülkelerdeki sistemler irdelenerek yeniden 

tasarlanması gerektiği düşünülmektedir. Türkiye’de uygulanmakta olan öğretmenlik 

programları dersleri, genel kültür, alan bilgisi ve öğretmenlik meslek bilgisi 

kategorilerine göre yeniden gözden geçirilmeli ve bu bağlamda söz konusu ders 

kategorilerinin birbirlerine ilişkin oranları ve ağırlıkları genel kültür ve öğretmenlik 

meslek bilgisi dersleri lehine değiştirilmelidir. Bunlara ek olarak, öğretmen 

eğitiminde uygulamaya da özel bir önem ve ağırlık verilmelidir. Öğretmen 

eğitiminde kalite sorunları ve istihdamda yaşanan güçlükler de göz önünde 

bulundurularak, başta sınıf öğretmenliği programı olmak üzere, her branş için alan 
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bilgilerini de ölçmeye yönelik daha kapsamlı mesleki sınavların yapılması gerekli 

görülmektedir. Bu sınavları tamamlayıcı bir unsur olarak, öğretmen adaylarının canlı 

mesleki performanslarını sergiledikleri (örnek ders sunuları) uygulama sınavları 

yapılarak, söz konusu sınavlarda, üniversitelerden seçilen alan uzmanları jüri üyesi 

olarak görevlendirilebilir. Bu tür sınavlar yoluyla, adayların kişisel özellik ve 

becerilerinin (Türkçeyi doğru kullanma, alan diline sahip olma, iletişim becerileri 

vb.) öğretmenlik mesleğinin niteliğine uygun olup olmadığının da test edilmesi 

mümkün olacaktır. 

 

     Özonay (2004) “Öğretmenlerin Adaylık Eğitimi Programının Değerlendirmesi” 

adlı çalışmasında, araştırma sonunda elde edilen bulgulardan şu sonuçlara 

ulaşılmıştır: 

     1- Adaylık Eğitimi Programının amaçlarının aday öğretmenlerin gereksinmelerini 

yeterli düzeyde karşıladığı ve konu alanının özelliklerine yeterince uygun olduğu 

söylenebilir. 

     2- Adaylık Eğitimi Programının içeriğinin programın amaçlarına ulaştırıcı 

nitelikte olduğu anlaşılmıştır. Buna karşılık, Adaylık Eğitimi Programının 

içeriğindeki konuların aday öğretmenlerin gereksinmelerini karşılayacak ölçüde 

kapsamlı olarak ele alınmadığı; programının içeriğinin aday öğretmenler için yeterli 

düzeyde yeni ve ilginç bilgilerden oluşmadığı ve öğretmenlik mesleği ve eğitimle 

ilgili yeni gelişmelerin sınıf ortamında yeterince tartışılmadığı ortaya çıkmıştır. 

     3- Adaylık Eğitimi Programında konulara uygun öğretim yöntem ve tekniklerinin 

kullanılmadığı, kullanılan öğretim yöntem ve tekniklerinin de aday öğretmenlerin 

derse katılımlarını sağlayıcı nitelikte olmadığı anlaşılmıştır. 

     4- Adaylık Eğitimi Programında doyurucu düzeyde eğitim araçlarından 

yararlanılmadığı, yararlanılan eğitim araçlarının da aday öğretmenlerin kolay ve 

zevkli bir biçimde öğrenmelerini sağlamadığı, derslerde işlenen konulara ilişkin 

yeterince materyal verilmediği ve verilenlerin ise iyi tasarımlanmış ve anlaşılır 

olmadığı söylenebilir. 
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     5- Adaylık Eğitimi Programının öğretim ortamının etkili bir öğrenmeyi sağlayıcı 

nitelikte olduğu ve uygulamalı eğitimin yeterli olanaklara sahip okullarda verildiği 

söylenebilir. 

     6- Adaylık Eğitimi Programındaki derslere giren öğretim elemanlarının en çok 

okul müdürlerinden ve müfettişlerden oluştuğu, bu öğretim elemanlarının 

programdaki konulara egemen oldukları, bunları düzenli ve anlaşılır biçimde 

sundukları, aday öğretmenleri öğretmenliğe güdüledikleri ve onlarla iyi iletişim 

kurdukları ortaya çıkmıştır. 

     7- Aday öğretmenlerin adaylıkları süresince rehber öğretmenleriyle planlı ve 

düzenli olarak görüşebildikleri, yeterince yıllık, ünite ve ders planları hazırladıkları 

ve rehber öğretmenlerinden gereksinme duydukları sürece yardım alabildikleri 

anlaşılmıştır. Bunlara karşılık, aday öğretmenlerin rehber öğretmenleriyle birlikte 

doyurucu düzeyde düzenli biçimde derse girmedikleri belirlenmiştir. Ayrıca, aday 

öğretmenlerin uygulamalı eğitim sırasında müfettişlerden mesleki yönden gerekli 

yardımı yeterince alamadıkları da anlaşılmıştır. 

     8- Temel, hazırlayıcı ve uygulamalı eğitim programlarının sürelerinin amaçlara 

ulaşmada yeterli olduğu ve bu sürelerin etkili ve verimli kullanıldığı söylenebilir. 

     9- Adaylık Eğitimi Programının değerlendirme etkinliklerinin kapsam ve biçim 

olarak programın amaçlarına uygun olduğu anlaşılmıştır. 

     10- Adaylık Eğitimi Programına başlamadan önce aday öğretmenlere programın 

amaçları, içeriği ve yürütülmesiyle ilgili doyurucu düzeyde bilgiler verildiği 

söylenebilir. Bunun yanı sıra, öğretimin etkili bir öğrenmeyi sağlayacak bir ortamda 

yapıldığı ve aday öğretmenlerin program yöneticileriyle iyi bir iletişim kurabildikleri 

anlaşılmıştır. Bunlara karşılık, aday öğretmenlerin öğretim dışındaki sosyal 

gereksinmelerinin doyurucu düzeyde karşılanmadığı söylenebilir. 

 

     Sonuç olarak, ilköğretim ve ortaöğretim okullarındaki aday öğretmenlere 

uygulanan Adaylık Eğitimi Programının amaçlar ve değerlendirme boyutları 

açılarından önemli ölçüde yeterli olduğu; ancak, içerik, öğretme-öğretme süreci ve 
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düzenleme çalışmaları boyutları açılarından geliştirilmeye açık yönlere sahip olduğu 

söylenebilir. 

 

     Sılay ve Gök (2004) “Öğretmen Adaylarının Uygulama Okullarında 

Karşılaştıkları Sorunlar ve Bu Sorunları Gidermek Amacıyla Hazırlanan Öneriler 

Üzerine Bir Çalışma” adlı araştırmasının sonuç ve öneriler bölümünde şu sonuçlara 

ulaşmışlardır: Eğitim sisteminin temel öğesi öğretmenlerdir ve sistemin başarısı 

öğretmenlerin sahip oldukları özellikler ile yakından ilişkilidir. Nitelikli öğretmenler, 

genel kültür açısından yeterli, alanlarında gerekli bilgi ve becerilere sahip ve ayrıca 

öğretmenlik meslek bilgi ve becerisi ile de donanmış öğretmenler olarak kabul 

edilmektedir. 

 

     Araştırma kapsamında, cinsiyet ve sosyal-fen bölümleri arasında fark olup 

olmadığını belirlemek için bağımsız t-testi yapıldı. İstatistiksel incelemeler 

sonucunda cinsiyet ve bölümler arasında anlamlı bir fark olmadığı görülmüştür. 
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BÖLÜM II 

 

 

İLGİLİ ALANYAZIN 

 

 

     Bu bölümde, öğretmenlik mesleği, öğretmen yetiştirme, aday öğretmen yetiştirme 

sürecinin yasal boyutu ve mentorluk ile ilgili kuramsal temellere yer verilmiştir. 

2.1. Kavram Olarak Öğretmenlik  

     Öğretmenlik kavramı, eğitim terimleri sözlüğünde “1. Resmî ya da özel bir eğitim 

kurumunda çocukların, gençlerin ya da yetişkinlerin istenilen öğrenme yaşantıları 

kazanmalarına kılavuzluk etmek ve yön vermekle görevlendirilmiş kimse. 2. Bilgi, 

görgü ve yaşantısı ile belli dal ve alanlarda başkalarının yetişme ve gelişmesine 

yardım eden kimse. 3. Öğretmenlik mesleğinin gerektirdiği öğrenimi bitirerek ya da 

yeterlikleri kazanarak öğretmenlik yapma yetkisini elde etmiş olan kimse.” (BSTS, 

1974) olarak tanımlanmıştır. “Öğretmenlik bir meslektir. Çünkü bir mesleğin 

tanımındaki temel öğeler öğretmenlikte vardır. Bunlar öğretmenlerin toplumda 

önemli bir işlevi yerine getirmesi, ciddi bir yetişme dönemi gerektirmesi, mesleki ve 

sistematik uzmanlık bilgilerine dayanması, genellikle bazı etik ilkelerinin ya da 

davranış kurallarının bulunmasıdır” (Akyüz, 2012, s. 1-2). 1739 sayılı Milli Eğitim 

Temel kanununun 43. maddesinde “Öğretmenlik, Devletin eğitim, öğretim ve 

bununla ilgili yönetim görevlerini üzerine alan özel bir ihtisas mesleğidir. 

Öğretmenler bu görevlerini Türk Milli Eğitiminin amaçlarına ve temel ilkelerine 

uygun olarak ifa etmekle yükümlüdürler. Öğretmenlik mesleğine hazırlık genel 

kültür, özel alan eğitimi ve pedagojik formasyon ile sağlanır. Yukarıda belirtilen 

nitelikleri kazanabilmeleri için, hangi öğretim kademesinde olursa olsun, öğretmen 

adaylarının yükseköğrenim görmelerinin sağlanması esastır. Bu öğrenim lisans 

öncesi, lisans ve lisansüstü seviyelerde yatay ve dikey geçişlere de imkân verecek 



14 
 

biçimde düzenlenir.” ifadesi ile öğretmenliğin bir uzmanlık alanı gerektirdiği yasal 

olarak zorunlu kılınmıştır.  

 

     Öğretmenlik mesleğinin tanımında geçen ihtisas mesleği olma özelliği, bu 

mesleğin uzmanlık eğitimi gerektirdiğini ifade eder.  Hizmet öncesi alınan uzmanlık 

eğitiminin, modern dünyanın değişen ve sürekli gelişmekte olan bilgi birikimine 

ayak uydurması için güncellenmesi gerekmektedir. Mesleğin itibarını, geçerliliğini 

koruması için hizmetiçi eğitimlerle desteklenmesi gerekmektedir. 

2.2. Öğretmenlik Mesleğinin Temel Özellikleri 

     İnsanlarla ilişkiler yönünden öğretmenlik, diğer bazı mesleklerden farklı olarak 

geniş bir insan kesimiyle ilişki ve etkileşim içinde yerine getirilen bir meslektir. 

Öğretmenlik, sadece okul ve sınıf ortamında öğrencilerle değil, okul dışında veliler 

ve toplumla da iç içe olan bir meslektir. Öğretmen özellikle hizmet verdiği bölge ve 

toplum yapısı, kültürü de dikkate alındığında öğretmenden beklentiler de 

değişebilmektedir. Şöyle ki, küçük bir köy ya da mezradaki bir öğretmen o belde için 

“köyün en önde gelen, en prestijli” kişisidir. O bölge için öğretmen “her şeyi 

bilendir”. Bununla birlikte öğretmen mezra, köy, kasaba ve şehir ayrımı 

yapılmaksızın nerede çalışırsa çalışsın öğretmenlerin en çok muhatap oldukları insan 

grubu kuşkusuz öğrencilerdir. Öğretmenlerin bu kitle ile birliktelikleri ve ilişkileri, 

okul yaşamında ve sonrasında yıllarca sürebilmektedir. İlişkilerin niteliği yönünden 

her ne kadar öğretmen-öğrenci ilişkileri, ilgili yasa ve yönetmeliklerce belirlenmiş 

resmi nitelikte ilişkiler ise de mesleğin doğası gereği bu ilişkiler, duygusal yönü de 

ağır basan ilişkilerdir. Örneğin, hemen hemen hepimizin unutamadığı bir öğretmeni 

ve özellikle ilk öğretmeni vardır. İlk öğretmenlerimizi hep adıyla, yaşadığımız 

anılarıyla ve tatlı acı hatıralarıyla hatırlayabilmekteyiz. Eğitim ve öğretimden 

istenilen başarı ve verimliliği elde etmek için bazı şartların yerine getirilmesi gerekir. 

Bunlar; eğitim sistemini mükemmel hale getirme, eğitim için gerekli araç ve 

gereçleri temin etme ve gerekli fiziki imkânları hazırlama gibi şartlardır. Fakat bu 

şartların bulunması gerekli olmakla beraber, eğitimde istenilen başarı ve verimliliğe 

ulaşmada yeterli değildir. Eğitim sistemini çalıştıracak araç ve gereçleri kullanacak 
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ve kullandıracak insan öğretmendir. Öğretmenin niteliği ve yeterliliği eğitim öğretim 

faaliyetinin başarıya ulaşmasında en önemli faktördür (Büyükkaragöz, 1998.Akt.; 

Çelikten ve Şanal, 2005: 213). Çünkü eğitim-öğretim hizmetlerinde kullanılan 

teknolojik araç gereçler ne kadar yeni olursa olsun bunları kullanacak öğretmenleri 

alanlarında iyi yetişmemişse yapılan öğretim etkinliklerinden istenilen verim 

alınamayacaktır. Onun içindir ki öğretmen kendisini teknolojik araç ve uygulamalar 

konusunda bir şekilde kendisini çağın gereklerine uygun olarak yetiştirmek 

zorundadır. 

2.3. Öğretmende Bulunması Gereken Özellikler 

     Öğretmenlerde olması beklenen özellikler genel olarak iki grupta toplanabilir. 

Bunlar; kişisel özellikler ve mesleki özelliklerdir.  

 

     Öğretmende bulunması gereken kişisel nitelikler üzerinde birçok araştırma 

yapılmış ve bu araştırmalar sonucu farklı kişilik özelliklerinin önemi üzerinde 

durulmuştur (Cruickshank, 2006). Etkili öğretmenleri kişisel özellikleri ve mesleki 

becerileri açısından ele almaktadırlar. Tespit ettikleri sekiz kişisel özelliğe sahip 

öğretmenlerin daha etkili olacağını; öğrenilebilir ve uygulanabilir olarak kabul 

ettikleri yedi mesleki becerinin ise araştırmalar sonucunda öğretmen etkililiğini 

belirlemede en önemli faktörler olarak çıktığını ve bu becerilerin öğrencilerin 

öğrenmeleri üzerinde önemli bir etkisinin olduğunu belirtmektedirler. Bu 

araştırmacılara göre etkili öğretmenlerin kişisel özellikleri şunlardır: 

 

      1-İsteklilik,  

     2-Sıcaklık ve mizah,  

     3-Güvenilirlik,  

     4-Yüksek başarı beklentisi,  

     5-Teşvik ve destekleyicilik,  

     6-Sistemlilik,  

     7-Uyum gösterebilme/Esneklik,  

     8-Bilgililik.  
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     Aynı yazarlar etkili öğretmenlerin sahip olduğu mesleki becerileri şu şekilde ifade 

etmektedirler:  

      1-Öğrencinin dikkatini çekme,  

      2-Çeşitlilik (Variety),  

      3-Öğretim zamanını etkili biçimde kullanma,  

      4-Sorular sorma, 

      5-Açık bir öğretimi gerçekleştirme,  

      6-Öğrenci gelişimini izleme ve  

      7-Geribildirimde bulunma ve pekiştireç verme. 

     Öğretmende bulunması gereken kişisel ve mesleki özelliklerin yanı sıra iyi bir 

öğretmende bulunması öngörülen özellikler:  

 

1) Öğrencilere karşı açık görüşlü ve objektif olma: Öğretmen her şeyden önce 

açık ve ileri görüşlü olmalı, öğrencilerin davranış ve başarılarını değerlendirirken 

tarafsız davranmalıdır. Buna ek olarak öğretmen, yapılacak değerlendirmede 

mümkün olduğu kadar hissi tavır ve düşünceler altında kalmamalı, sınıftaki bütün 

öğrencilere karşı eşit mesafede olmalı ve bunu da sınıfa hissettirmelidir.  

 

2) Öğrencilerin beklenti ve gereksinmelerini dikkate alma: Her ne kadar 

müfredat programında öğretmenin yapması gerekenler belirtilmiş olsa da öğretmen 

ders planlarından pek uzaklaşmadan öğrencilerin ilgi ve ihtiyaçlarını gözetmelidir. 

Örneğin, ilkokulda okuyan ve orta öğretim sınavlarına hazırlanan öğrencileri için 

yardımcı ders kitapları, rehberlik çalışmaları, onların ileriyi daha iyi görmelerini 

sağlayıcı toplantılar, vb. düzenleyerek ve tertipleyerek öğrencilerin beklentilerini 

karşılayabilmelidir.  

 

3) Eğitimle ilgili sorunları bilimsel yöntemlerle araştırabilme: Öğretmen, eğitim 

sisteminin ve buna paralel olarak da sınıf ortamında sürekli problemlerle 

karşılaşacağını bilir ve karşılaşılan problemleri bilimsel bir yönteme göre çözüm 

arar. Örneğin, sınıftaki öğrencilerden okuma ve anlama bakımından geride olanların 

fiziksel ya da psikolojik eksiklikleri olabileceğini düşünerek söz konusu öğrencilerin 

karşılaştıkları sınıf içi ve sınıf dışı sorunları tespit eder. Öğrencilerin karşılaştıkları 
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problemleri tespit ettikten sonra bunlar için olası çözüm önerileri geliştirir ve bu 

önerileri deneyerek en uygun çözüm yoluna ulaşmaya çalışır.  

 

4) Eğitimde bireysel farklılıkları dikkate alma: Etkili bir öğretmen sınıfında 

bulunan her öğrencinin kendine has yetenekleri olduğunu, önemli olanın 

öğrencilerdeki bu yetenekleri keşfetmek suretiyle açığa çıkarmak ve öğrencileri 

yetenekleri doğrultusunda yönlendirmek olduğunu bilir. Yoksa öğrencinin sınıfta 

anlatılan herhangi bir dersten çok ileri ya da geride olmasını öğrenci için olumsuz bir 

özellik gibi yorumlamamalıyız. Örneğin, öğrenci matematik derslerinde biraz tutuk 

olabilir ama beden eğitimi ya da müzik derslerinde pekâlâ bir deha olabilir. Onun 

için öğretmen özellikle belli derslerde bir anda istenilen başarıyı gösteremeyen 

öğrencilere karşı olumsuz önyargılar beslememelidir. 

 

5) Yenilik ve gelişmelere açık, kendini sürekli yenileyebilme: Çevredeki 

değişmelerden en fazla ve çabuk etkilenecek kurum hiç kuşkusuz okuldur. Öğretmen 

meydana gelen bu değişikliklere karşı hiçbir zaman arkasını dönemez, kayıtsız 

kalamaz. Örneğin, okul ortamını da çok yakından etkileyen bilgisayara karşı 

öğretmen kendisini mutlaka yenilmeli, kurslara gitmeli ve bir öğretici olarak 

öğrencilerinden bilgi bakımından daima önde olmalıdır. Bunun için de öğretmen 

okumalı, kurslara gitmeli, bilmediği konuları sormalı ve araştırıcı olmalıdır.     

 

6) Toplumsal değişmeleri anlayıp yorumlayabilme: İdeal ya da etkili bir öğretmen 

çevrede ve içinde yaşadığı topluma karşı sorumludur. Onun içindir ki, hizmet verdiği 

çevrede meydana gelecek değişmeleri yakından takip ederek, bu değişmeleri 

toplumun anlayacağı şekilde anlatıp yorumlayabilmeli, toplumun olumlu yönde 

değişme ve ilerlemesine yardımcı olmalıdır. Bir başka deyişle öğretmen, toplumunun 

değişme karşısında karşılaşacağı sıkıntıları kolayca aşabilmesi için onlara yardımcı 

olmalıdır.  

 

7) Eğitim teknolojisindeki gelişmeleri yakından izleme: Günümüzde çağdaş 

eğitim sistemlerini biçimlendiren sosyal, ekonomik, teknolojik ve eğitsel koşullar 

değişmiştir. Eğitim hizmetlerini daha geniş kitlelere daha kaliteli biçimde 
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götürebilmek için çağdaş eğitim teknolojisinin tüm imkânlarından etkili bir biçimde 

yararlanmak gerekmektedir. Bu imkânlardan yararlanmak suretiyle öğrenme- 

öğretme ortamını iyileştirmek, eğitimin kalitesini yükseltmek ve eğitim hizmetlerinin 

kapsamını genişletmek mümkündür (Koşar, 2003). Bu nedenle bu doğrultudaki 

yeniliklerin ve gelişmelerin yöneticiler, eğitimciler ve öğretmenler tarafından 

izlenmesi ve uygulamaya konulması gerekmektedir. Öğretmen bilgisayar, internet, 

tepegöz, projeksiyon makinesi, opak projektör (episkop), datashow ve sınıfta 

kullanabileceği diğer eğitim teknolojileri konusunda kendini sürekli yenilemelidir. 

Kuşkusuz bu konularda düzenlenecek konferanslara katılmalı, kitap, dergi, cd vb. 

kaynakları takip edebilmelidir. Hiç kuşkusuz bunun için de öğretmenlerin maaşları, 

ders ücretleri ve diğer sosyal imkânları günümüz şartlarına uygun seviyeye 

getirilmesi gerekir.  

 

8) Araştırmacı bir yapıya sahip olma: Araştırıcılık, bir öğretmenin en fazla yaptığı 

ya da yapması gerektiği rollerden biridir. Çünkü sınıfta öğretici, rol modeli ve bilgi 

dağıtıcısı durumunda olan öğretmen, sınıfta anlatacağı konuları, kendisine sorulan 

soruları ya da öğrencilere yararlı olacağını düşündüğü konuları araştırmak için 

kendisini hazır hissetmeli ve istekli olmalıdır.  

 

9) Yüksek başarı beklentisi: Öğretmenin öğrencilerden beklentileri ile öğrencilerin 

başarıları arasında yüksek ilişki vardır. Bu nedenle öğretmen öğrencilerinin başarılı 

olacağına inanmalı ve onları başarılı olmaları için desteklemelidir. Araştırmalar 

öğretmenin öğrenciden beklentisi yüksek olduğu zamanlarda öğrencinin daha çok 

öğrendiğini göstermiştir (Brophy, J. 1981. Akt; Çelikten ve Şanal 2005, s. 214, 215). 

2.4.Çağdaş Öğretmen Profili 

     Çağdaş öğretmen; çağın gereklerine ve getirdiklerine ayak uydurmanın yanında 

çağın ihtiyaç duyduğu gelişmelere katkıda bulunabilen öğretmendir. Bu anlamda 

Millî Eğitim Bakanlığı Eğitimi Araştırma ve Geliştirme Dairesi “Çağdaş Öğretmen 

Profili” adı altında bir çalışma gerçekleştirmiştir. Bu çalışma ile çağdaş öğretmenin 

taşıması gereken özellikler şu şekilde belirlenmiştir: 
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     Öğretmen her şeyden önce bir insandır. Çağdaş öğretmen olabilmek için öncelikle 

ÇAĞDAŞ İNSAN olmalı, bu uğurda çalışmalıdır. Sonra, kendisinin hangi zor şartlar 

altında olursa olsun, bir öğretmen olduğunu düşünerek, çocuklar için var olan şartları 

kullanarak, görev bilinci içinde, çağdaş bir öğretmenin özelliklerine sahip olması 

gerektiğini unutmadan, yetki ve sorumluluğunu bilerek, özveride bulunarak 

çalışmalı, sorunların ve yetersizliklerin bir bölümünü gücü yettiğince halledebilme 

gayreti içinde olmalıdır. 

     Bu sonuçla; öğretmenler çağdaş öğretmen çizgisine ulaşabilmek için aşağıda 

belirtilenleri yapmalıdırlar: 

1. Hem öğretmenlik mesleği hem de alanları ile ilgili yayınları (gazete, 

dergi, kitap; vb.) takip etmeli, ilgili etkinliklere (konferans, panel, seminer vb.) 

katılmalıdır. 

2. Kendini sürekli denetlemeli ve değerlendirmeli (Oto kontrol sistem 

oluşturmalıdır.), yetersiz olduğu noktaları belirleyerek geliştirmeye çalışmalı; bu 

amaçla meslekî etkinliklere (kurs, seminer vb.-özellikle yaz dönemlerinde-) 

katılmalıdır. 

3. Bilgi iletişim tekniklerinden ve teknolojisinden yararlanmalıdır. 

4. Sürekli kitap okumalı (genel ve meslekî alanda), okuma alışkanlığına 

sahip olmalıdır. 

5. Yasal çerçevede meslekî örgütlenmeye gitmeli, sendikal yapılanmaya 

sahip çıkmalıdır. 

6. Üniversiteler le sürekli diyalog halinde olmalıdır. 

7. Kendilerini sosyal, kültürel ve ilgi alanlarına göre geliştirmeli; bu 

amaçla etkinliklere (sinema, tiyatro, spor karşılaşmaları vb.) katılmalıdır. 

8. Normal eğitim süresince ve gerekli gördüğü kadar okulda kalarak 

deneyimli meslek arkadaşlarıyla sürekli bilgi alış-verişinde bulunmalı (özellikle 

zümre öğretmenleri toplantılarında), meslekî etkinliklerini plânlamalıdır. 

9. Felsefe ve bilim alanında dünyadaki gelişmeleri izlemeli 

10. Kendi yetki ve sorumluluğu ile ilgili kanun, mevzuat, yönetmelik ve 

tüzükler bilmeli ve ona göre davranmalıdır. 

11. Bireyi tanıma tekniklerini bilmelidir. (YEĞİTEK, 2016) 
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2.5. Öğretmen Yetiştirme Kavramı 

     Öğretmen yetiştirme, öğretmen adaylarının belirli bir süre içinde öğretmenlik 

mesleğine hazırlamak amacıyla yapılan etkinliklerden oluşur (Aykaç, Kabaran ve 

Bilgin, 2014). 

 

     Kavcar‘a (1999:11) göre toplumun, ülkenin geleceği için öğretmen ve 

öğretmenlik mesleği üzerinde gereğince ve yeterince durulmalıdır. Bir eğitim 

sisteminin en önemli öğesi öğretmendir. İyi eğitimi iyi öğretmenler, nitelikli öğretimi 

de nitelikli öğretmenler yapar. Ayrıca öğretmenin eğitim-öğretim etkinlikleri ve 

rolleri de giderek artmaktadır.     

 

     Uygulamalarıyla eğitim sistemine yön verecek öğretmenin iyi bir hizmet öncesi 

eğitimden geçmesi ve hizmet içinde de sürekli olarak kendini yenilemesi 

gerekmektedir. Çünkü öğretmen; araştırmalar sonucu geliştirilen, devletin eğitim 

teori ve politikasını uygulamaya koyan, uygulama sonuçları ile bu teori ve politikayı 

etkileyen eğitimde uzmanlık çalışmaları ve araştırmalardan yararlanmasını bilen 

bireydir (Varış, 1973). 

 

     Öğretmen yetiştirme, çok boyutlu ve geniş kapsamlı bir konudur. Öğretmen 

adaylarının seçimi, hizmet öncesi eğitimi, staj dönemi ve bu dönemdeki izleme-

değerlendirme çalışmaları, hizmet içi eğitim gibi konular tümüyle “Öğretmen 

Yetiştirme” kavramı içine girer (Kavcar, 1987). Biz bu konulardan staj dönemi 

konusu üzerinde duracağız. 
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2.5.1. Aday Öğretmenlik Dönemi (Adaylık Eğitimi-Staj Dönemi) 

     Türk Dil Kurumu’nun (1998:23-24) sözlüğünde aday “bir iş için yetiştirilmekte 

olan kimse”, adaylık kavramı ise “bir görevde yetiştirilme” olarak tanımlanmıştır. 

 

     Adaylık dönemi aday öğretmenin hizmet öncesi eğitimini tamamlayıp, mesleğe 

atanmasıyla başlayan ve Millî Eğitim Bakanlığı tarafından asil öğretmen olarak 

atanmasına kadar geçen bir ya da iki yıllık süreyi kapsamaktadır. Bu süre içerisinde 

aday öğretmen bir hizmetiçi eğitim programı olan adaylık eğitimi programından 

geçirilir. Bu eğitimi öteki hizmetiçi eğitim programlarından ayıran en temel özellik, 

hizmet öncesi öğretmen eğitiminin bir devamı niteliğinde olması ve bu eğitim 

programını başarıyla tamamlayan öğretmenlerin asil öğretmen olarak atanmasıdır. 

Bu açıdan adaylık eğitimi öğretmen eğitiminde önemli bir aşama olarak ayrı ele 

alınmaktadır (Özonay, 2004). 

 

     Adaylık eğitiminin temel amacı, çalışanın mesleğe uyumunu sağlamak ve işteki 

başarısını ve verimini artırmaktır. Bu temel amaç çerçevesinde adaylık eğitiminin 

düzenlenmesindeki amaçlar şöyle sıralanabilir (Fındıkçı, 2001: 251-253; Buluç,1998: 

784; Ataklı, 1992: 11-12 Akt; Erkoç, 2010) 

     • Çalışanın kendisine ve çalıştığı kuruma güvenmesini sağlamak, kuruma 

bağlılığını artırmak, 

     •   Çalışanın işe ve kuruma uyumunu hızlandırarak zaman kaybını önlemek, 

     • Çalışana kurumun bir parçası olduğunu hissettirerek onun işe karşı 

güdülenmesini artırmak, 

     • Yapacağı işi, koşullarını, yetki ve sorumluluklarını çalışana ayrıntılı olarak 

açıklamak, 

     •    Kurumdaki çalışanları, yöneticileri ve kurumun yapısını tanıtmak, 

     • Çalışana özlük hakları, kurumun kuralları açıklanarak, onun kuraldışı 

davranışlar göstermesine engel olmak, 

     •   Çalışanda oluşan ilk tedirginliği ve stresi azaltmak, 

     •   İşe giriş ve ayrılış oranlarını azaltmak, 

     •   Çalışanın yanlış ve eksik bilgilendirilmesini önlemek, 
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     •   Çalışana yapacağı iş ile ilgili temel bilgi, beceri ve tutumlar kazandırmak. 

 

     Aday öğretmen yetiştirilmesine ilişkin mevcut uygulama 02/03/2016 tarihli ve 

2456947 sayılı Millî Eğitim Bakanlığı makam oluru ile yürürlüğe giren “Aday 

Öğretmen Yetiştirme Sürecine İlişkin Yönerge” çerçevesinde yürütülmektedir 

(MEB, 2016a). Bu yönerge ile birlikte aday öğretmen yetiştirme süreci yapı ve işlev 

olarak değişikliğe uğramıştır. Bu yönergenin yürürlüğe girmesi ile birlikte aday 

öğretmenler, adaylıklarının ilk altı ayında yetiştirme sürecine tabi tutulmaya 

başlanmıştır. Yetiştirme süreci, bakanlıkça belirlenen yetiştirme programı 

doğrultusunda aday öğretmenlerin görevlendirildiği eğitim kurumunda, eğitim 

kurumu yöneticileri ve danışman öğretmenlerin sorumluluğunda 

gerçekleştirilmektedir. Aday öğretmenler, yetiştirme programı kapsamında sınıf içi, 

okul içi ve okul dışı faaliyetleri gerçekleştirmeye ve hizmet içi eğitim faaliyetlerine 

katılmaya başlamışlardır. Bu yönerge hükümlerine göre aday öğretmenler, bu süreçte 

derslere danışman öğretmen nezaretinde girmektedirler. Aday öğretmenlerin 

yetiştirme programında sınıf içi ve okul içi izleme faaliyetleri, öğretmenlik 

uygulamaları, okul dışı faaliyetler ve hizmet içi eğitim faaliyetleri yer almaktadır. 

 

     Mevcut aday öğretmen yetiştirme uygulamasına ilişkin yönergeye göre danışman 

öğretmenler, aday öğretmenlerin yetiştirme sürecinde görevlendirildikleri eğitim 

kurumu müdürünce, adaylık dâhil en az on yıl hizmet süresine sahip öğretmenler 

arasından, ulusal veya uluslararası projelerde koordinatör, danışman veya katılımcı 

öğretmen olarak görev almış olan, sosyal ve kültürel faaliyetlere (tiyatro gösterisi, 

şiir dinletisi, okul gazetesi, okul dergisi, okul gezileri, spor müsabakaları vb. 

etkinlikler) katılım sağlayan, iletişim becerisi ve temsil yeteneği güçlü ve mesleğinde 

temayüz etmiş ve aday öğretmenle aynı alanda olan öğretmenler arasından 

seçilmektedir.  

 

     Milli Eğitim Bakanlığının yayınladığı Aday Öğretmen Yetiştirme Programına 

(MEB, 2016b) göre eğitim öğretim döneminde, aday öğretmenler 16 hafta süresince 

haftada dört (4) gün sınıf ve okul içi uygulamalara, bir (1) gün okul dışı faaliyetlere 

katılmakta, yetiştirme sürecinde çalışma programı çerçevesinde farklı günlerde farklı 
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alanlardaki öğretmenlerin derslerini de izlemekte, 16 haftalık okul içi ve okul dışı 

uygulamalardan sonra, toplam 8 hafta (240 saat) sürecek olan hizmet içi eğitim 

faaliyetlerine katılmaktadırlar. 

 

     Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer Değiştirme Yönetmeliğine göre 

aday öğretmenler ilk altı ay içerisinde 1. Performans değerlendirmesine, ikinci altı ay 

içerisinde 2. ve 3. Performans değerlendirmelerine tabi tutulmaktadırlar. İlk 

değerlendirme aday öğretmenin görev yaptığı eğitim kurumunda eğitim kurumu 

müdürü ve danışman öğretmen tarafından bireysel olarak ayrı ayrı yapılmakta, ikinci 

değerlendirme aday öğretmenin kadrosunun bulunduğu okulda eğitim kurumu 

müdürü ve danışman öğretmen tarafından bireysel olarak ayrı ayrı yapılmakta, 

üçüncü değerlendirme ise maarif müfettişi, eğitim kurumu müdürü ve danışman 

öğretmen tarafından ayrı formların bireysel olarak doldurulması suretiyle bir arada 

yapılmaktadır. Yine yönetmelik hükmü gereği birinci, ikinci ve üçüncü 

değerlendirme puanları her bir değerlendirme için değerlendiricilerin vermiş olduğu 

puanların aritmetik ortalaması alınarak ayrı ayrı belirlenmekte, nihai performans 

değerlendirme puanının belirlenmesinde ise birinci değerlendirme sonucunun yüzde 

onu, ikinci değerlendirme sonucunun yüzde otuzu, üçüncü değerlendirme sonucunun 

ise yüzde altmışı dikkate alınmaktadır. Performans değerlendirme puanı yüz 

üzerinden en az elli ve üzerinde olan aday öğretmenler performans 

değerlendirmesinde başarılı sayılmakta ve sınava girmeye hak kazanmaktadırlar. 

Göreve başlama tarihine göre en az bir yıl fiilen çalışan ve performans 

değerlendirmesinde başarılı olan aday öğretmenler yazılı sınava tabi tutulmakta, 

bakanlık gerekli görmesi halinde yazılı sınavdan sonra sözlü sınav da 

yapabilmektedir. Bu sınav/sınavlardan başarılı olan aday öğretmenler valiliklerce 

öğretmen olarak atanmaktadırlar (MEB, 2015). 

 

     Öğretmen yetiştirmede eğitim fakültelerinde yapılan hizmet öncesi uzmanlık 

eğitimi sonrası göreve başlayan aday öğretmenlerin; geliştirilmesi ve eğitiminde 

başvurulan/başvurulacak üç önemli öge; maarif müfettişleri, danışman öğretmenler 

ve okul müdürleridir. Bu üç öge hem adaya yapılacak rehberlikte hem de aday 

hakkında yapılacak performans değerlendirmesinde anahtar rollere sahiptirler. 
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     17/04/2015 tarihli ve 29329 sayılı Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve 

Yer Değiştirme Yönetmeliği ile Türkiye’de yeni bir aday öğretmen atama ve 

yetiştirme sistemine geçilmiştir. 02/03/2016 tarih ve 2456947 sayılı makam oluru ile 

uygulamaya giren yönerge de uygulanacak aday öğretmen yetiştirme sürecinin 

detayları ve uygulama biçimi açıklanmıştır. Bu yönergeye göre: 

 

Yetiştirme süreci 

Yetiştirme sürecine ilişkin açıklamalar şu şekilde verilmiştir. 

MADDE 5- 

(l) Aday öğretmenler, adaylıklarının ilk altı ayında yetiştirme sürecine tabi tutulurlar. 

Yetiştirme süreci, Bakanlıkça belirlenen Yetiştirme Programı doğrultusunda aday 

öğretmenlerin görevlendirildiği eğitim kurumunda, eğitim kurumu yöneticileri ve 

danışman öğretmenlerin sorumluluğunda gerçekleştirilir. 

 

(2) Aday öğretmenler, Yetiştirme Programı kapsamında sınıf içi, okul içi ve okul dışı 

faaliyetleri gerçekleştirir ve hizmetiçi eğitim faaliyetlerine katılırlar. 

  

(3) Aday öğretmenlere yetiştirme sürecinde bağımsız olarak ders ve nöbet görevi 

verilemez. Aday öğretmenler, bu süreçte derslere danışman öğretmen nezaretinde 

girer ve danışman öğretmenin nöbetçi olduğu zamanlarda nöbet görevini izlemek 

üzere danışman öğretmenin yanında yer alır. 

 

(4) Aday öğretmenlerin birinci performans değerlendirmesi, Millî Eğitim Bakanlığı 

Öğretmen Atama ve Yer Değiştirme Yönetmeliği hükümleri çerçevesinde yetiştirme 

sürecinde yapılır. 

 

(5) Aday Öğretmenlerin Yetiştirme Programı kapsamındaki faaliyetlerin tümüne 

katılımı zorunludur. Ancak bu faaliyetlerin bir kısmına veya tamamına yasal 

mazereti nedeniyle katılamayan aday öğretmenler, Bakanlıkça belirlenecek tarih ve 

yerde yapılacak telafi programına katılmak zorundadırlar. 
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Yetiştirme Programı 

Yetiştirme programına ilişkin açıklamalar aşağıda ver almaktadır. 

 

MADDE 6- 

 

(1) Aday öğretmenlere yetiştirme sürecinde uygulanacak Yetiştirme Programı, 

Öğretmen Yetiştirme ve Geliştirme Genel Müdürlüğü tarafından hazırlanır. 

(2) Yetiştirme Programında; 

a) Sınıf içi ve okul içi izleme faaliyetlerine,  

b) Öğretmenlik uygulamalarına, 

c) Okul dışı faaliyetlere, 

ç) Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer Değiştirme Yönetmeliğinin 20 ve 

21 inci maddelerinde yer alan sınav konularını da içeren hizmetiçi eğitim 

faaliyetlerine, yer verilir.  

Çalışma programı 

Aday öğretmenlerin uyacağı çalışma programının hazırlanma esasları şu şekildedir. 

MADDE 7- 

(1) Çalışma programı, eğitim kurumu yöneticisi ve danışman öğretmen tarafından 

Yetiştirme Programı esas alınarak eğitim kurumunun özelliği ve danışman 

öğretmenin haftalık programı göz önünde bulundurularak hazırlanır.  

 

(2) Aday öğretmen yetiştirme sürecinde kullanılacak formlar Öğretmen Yetiştirme ve 

Geliştirme Genel Müdürlüğünce hazırlanır. Eğitim kurumu yöneticisi ve danışman 

öğretmenler bu formları kendi sınıf, okul ve çevre şartlarına göre uyarlayarak 

kullanırlar.”  

İl/ilçe millî eğitim müdürlerinin görevleri 

İl/ilçe milli eğitim müdürlerinin görevleri yönergede şu şekilde yer almaktadır. 

MADDE 8- (1) İl/ilçe millî eğitim müdürleri, Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen 

Atama ve Yer Değiştirme Yönetmeliğinin 18 inci maddesindeki görevlerin yanında 

aşağıdaki görevleri de yürütür: 
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  a) Aday öğretmenlerin yetiştirme sürecinde görev yapacakları eğitim kurumunu 

belirlemek. 

  b) Aday öğretmenlerin, il/ilçe millî eğitim müdürlüklerinin yönetim ve işleyişi ile 

ilgili izleme çalışması yapmalarını sağlamak. 

  c) Eğitim kurumu müdürlüğü ve danışman öğretmen tarafından hazırlanan çalışma 

programının sağlıklı uygulanabilmesi için gerekli desteği sağlamak. 

  ç) Yetiştirme süreci koordinatörünü görevlendirmek. 

Yetiştirme süreci koordinatörünün görevleri 

Yetiştirme süreci koordinatörünün görevleri yönergeye göre şunlardır. 

MADDE 9-  

(1) Yetiştirme süreci koordinatörünün görevleri şunlardır 

  a) Aday öğretmenlerin okul dışı faaliyetleri kapsamındaki çalışmalarını çalışma 

programına uygun olarak koordine etmek. 

  b) Yetiştirme Programı çerçevesinde yapılacak hizmetiçi eğitim faaliyetlerini, il/ilçe 

milli eğitim müdürlüklerindeki hizmetiçi eğitimden sorumlu il millî eğitim müdür 

yardımcısı/şube müdürü ile birlikte koordine etmek. 

  c) İl/ilçe millî eğitim müdürü tarafından yetiştirme sürecine ilişkin verilen diğer 

görevleri yapmak.  

Eğitim kurumu yöneticilerinin görevleri 

MADDE 10- 

(1) Eğitim kurumu yöneticileri, Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer 

Değiştirme Yönetmeliğinin 18 inci maddesindeki görevlerin yanında aşağıdaki 

görevleri de yürütür:  

  a) Aday öğretmenlerin çalışma programını danışman öğretmenle birlikte 

hazırlamak. 

  b) Çalışma programındaki faaliyetlerin sağlıklı yürütülmesi için gerekli tedbirleri 

almak. 
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  c) İl/ilçe millî eğitim müdürü tarafından yetiştirme sürecine ilişkin verilen diğer 

görevleri yapmak. 

Danışman öğretmenin belirlenmesi 

MADDE 11- 

(1)Danışman öğretmenin, aday öğretmenlerin yetiştirme sürecinde 

görevlendirildikleri eğitim kurumu müdürünce, adaylık dâhil en az on yıl hizmet 

süresine sahip öğretmenler arasından, ulusal veya uluslararası projelerde koordinatör, 

danışman veya katılımcı öğretmen olarak görev almış olan, sosyal ve kültürel 

faaliyetlere (tiyatro gösterisi, şiir dinletisi, okul gazetesi, okul dergisi, okul gezileri, 

spor müsabakaları vb. etkinlikler) katılım sağlayan, iletişim becerisi ve temsil 

yeteneği güçlü ve mesleğinde temayüz etmiş ve aday öğretmenle aynı alanda olan 

öğretmenler arasından belirlenmesi esastır. 

(2) İl millî eğitim müdürlüklerince, aday öğretmenin yetiştirilmek üzere atandığı ilde 

on yıllık hizmet süresine sahip öğretmen bulunamaması durumunda hizmet süresi on 

yıldan az olanlar arasından, aynı alandan öğretmen bulunamaması durumunda ise 

farklı alandan danışman öğretmen görevlendirilebilir. 

Danışman öğretmenlerin görevleri  

MADDE 12- 

(1) Danışman öğretmenler, Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve Yer 

Değiştirme Yönetmeliğinin 18 inci maddesindeki görevlerin yanında aşağıdaki 

görevleri de yürütür:  

  a) Aday öğretmenlerin çalışma programını eğitim kurumu yöneticisi ile birlikte 

hazırlamak. 

  b) Çalışma programında belirtilen faaliyetlerin gerçekleşmesi için aday öğretmene 

yardımcı olmak ve gerekli tedbirleri almak. 

  c) Aday öğretmenlerin çalışma programlarına uygun olarak yetişmesi için izleme, 

değerlendirme ve rehberlikte bulunmak. 

  ç) Aday öğretmenlere mesleki bilgi, beceri, tutum ve davranışlarıyla örnek olmak 

ve tecrübelerini aktarmak. 
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  d) Eğitim kurumu müdürü tarafından yetiştirme sürecine ilişkin verilen diğer 

görevleri yapmak. 

(2) Danışman öğretmenler, bu görevlerin yerine getirilmesinden eğitim kurumu 

müdürüne karşı sorumludur. 

Aday öğretmenlerin görevleri 

MADDE 13-  

(1) Aday öğretmenlerin görevleri şunlardır: 

a) Çalışma programındaki faaliyetlere eksiksiz olarak katılmak, 

b) Danışman öğretmeni ve eğitim kurumu yöneticisinin süreçle ilgili talimatlarına 

uymak, 

c)Aday öğretmen yetiştirme süreciyle ilgili tüm faaliyetlerinde Millî Eğitim 

mevzuatına uygun hareket etmek.” biçiminde sürecin genel esasları, sorumlulukları 

ve uygulama şekli belirtilmiştir. 

     Bu bağlamda 17/04/2015 tarihi ile uygulamaya başlanan aday öğretmen 

yetiştirme sürecinin uygulanmasında, süreç içinde yer alan eğitim çalışanlarının 

sürece ilişkin görüşleri sürecin işlerliği hakkında büyük önem taşımaktadır. 

2.6. Mentorlük Kavramı 

     17/04/2015 tarihli ve 29329 sayılı Millî Eğitim Bakanlığı Öğretmen Atama ve 

Yer Değiştirme Yönetmeliği ile uygulanmaya başlayan aday öğretmen yetiştirme 

süreci mentorlük uygulaması ile benzerlik göstermektedir. Çünkü yeni aday 

öğretmen yetiştirme sürecinde danışman öğretmenlere, aday öğretmenin 

yetişmesinde önemli roller düşmektedir. 

 

     Aday öğretmenlerin yetiştirilmesi için atanan danışman öğretmenlerin bir bakıma 

mentorlük görevini yürüttükleri söylenebilir. Aday öğretmenlerin karşılaştıkları 

sorunları çözebilmeleri ve gerek öğretmenlik mesleğine gerekse okul çevresine 

alışabilmeleri için, sistemli ve planlı bir desteğe ihtiyaçları vardır. Bu noktada 

deneyimli bir öğretmenin mentor rolünü üstlenerek aday öğretmene destek vermesi 

anlayışı üzerine kurulan mentorlük, aday öğretmenlere sunulabilecek destek 
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sistemleri arasında sağlamış olduğu çıktılar açısından dikkat çeken bir uygulamadır 

(Balkar ve Şahin, 2014). Bu bağlamda mentorlük kavramı ve meslektaş koçluğu 

kavramı hakkında kısaca bilgi verilecektir. 

     Mentor yeni öğretmenler ya da deneyimsiz öğretmenlerle işbirliğine dayalı, 

yargılamadan uzak bir yaklaşımla, sınıf içindeki öğretim performansının 

iyileştirilmesi ya da belli özel bir konudaki deneyimlerini paylaşmaya dayanan bir 

uygulamadır. Mentorlar yargılayıcı ya da eleştirici değil, öğretimin iyileştirilmesine 

katkı sağlayan kolaylaştırıcılar olmalıdırlar. Mentor ile mentorlük hizmetinden 

yararlanan kişi arasındaki her türlü etkileşim tam bir güvene dayalı olmalıdır 

(Sullivan ve Glanz, 2000). 

     Mentor ile onun himayesindeki çalışan arasındaki ilişki tesadüfen ve 

kendiliğinden gelişen bir süreç değildir. Aksine bu ilişki düzenli bir gelişim izler. 

Mentorluk yapan kişi genelde danışmanlık yaptığı çalışandan yaşlıdır ve bu yaş farkı 

8 ile 15 yaş arasında değişir. Aynı zamanda mentorlar, örgüt içinde gücü ve statüsü 

yüksek olan kişilerdir. Bunun sonucunda mentorlar, geleceğin yıldızlarını, başarılı 

yöneticilerini herhangi bir baskı altında kalmadan rahat bir ortamda yetiştirebilirler. 

Mentor ve çalışan arasındaki ilişki genelde mentorluk yapan kişinin insiyatifiyle 

başlar. Çünkü bu kişi, mentorluk yapacağı kişide onu etkileyen birtakım şeyler 

sezinler. Bazen de çalışanlar özel bir ilişki yoluyla mentorlarına ulaşabilir ve 

dikkatlerini çekebilir. Ancak kim başlatırsa başlatsın, bu tür bir ilişkiye iki grubun da 

istekli olması ve bu ilişkinin örgüt tarafından desteklenmesi gerekir (Greenberg, 

2002, s. 174). 

     Aşağıda mentorlük sürecinin yararları ve ilkeleri kısaca açıklanmıştır (Sheal, 

1992). 

 Mesleki rehberlik yolu ile hizmet içi eğitim sorumluluğu başarılı ve 

deneyimli öğretmenlerle paylaşılmış olur. 

 Aday öğretmenlerin işlerine yönelik olumlu tutumlar ve doğru iş 

alışkanlıkları geliştirmeleri sağlanır. Çünkü mentorların iş ve okula ilgili 

tutumları diğer öğretmenler üzerinde güçlü bir etkiye sahiptir. 

 Mentorlük uygulaması takım çalışmasını besler. 
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 İşbaşında eğitim, istenilen yerde ve istenilen zamanda sağlanmış olur. 

 Mentor, bireyin ihtiyaçlarına tamamen uygun bir eğitim sunma şansına 

sahip olur. 

 Mentor, öğretmendeki gelişmeyi ve değişmeyi doğrudan gözleme şansına 

sahiptir. 

 Mentorün sağlayacağı eğitim, dönütler ve değerlendirmeler aday 

öğretmenlerin iş performansı üzerinde doğrudan etkilidir. 

 Eğitilen kişi gelişme sürecine aktif olarak katılır. 

 İş performansı ile öğrenme durumları arasındaki uzaklık ortadan kaldırılır. 

Öğrenilenlerin uygulamaya transferi kolaylaşır. 

     Mentor olarak danışman öğretmenlere önemli görevler düşmektedir. Danışman 

öğretmenlerin yanı sıra okul müdürleri ve maarif müfettişleri de rehberlik yapma 

konusunda sorumluluk almaları adayın gelişiminde ve yetişmesinde kuşkusuz önemli 

bir işleve sahip olacaktır.       

     Hizmet öncesi eğitim alarak göreve başlayan aday öğretmenler, mesleğe 

başlamalarına müteakip birtakım problemlerle karşılaşmaktadırlar. Bu problemlerin 

aşılmasında danışman öğretmenlerin, okul müdürlerinin ve maarif müfettişlerinin; 

aday öğretmeni yetiştirebilecekleri, işbaşında eğitime ihtiyaç duyulmaktadır. 

Mesleğe yeni başlamış öğretmenlerin ve yöneticilerin yetişme eksiklikleri 

gidermeleri, kıdemli olanların eğitim ve öğretim süreçlerindeki yenilikler ve 

değişmeleri öğrenmeleri, bilgilerini tazelemeleri ve gelişmeleri, mesleklerinde 

yükselebilmeleri için hizmet içinde eğitime gereksinim duyarlar. Teftişte yapılan 

işbaşında eğitim, bireylerin yetişme noksanlığından kaynaklanan sorunları çözmesi, 

başarısızlığını ve uygulamadaki eksikliklerini gidermesi için gerekli bilgi, beceri ve 

tutumları kazandırma sürecidir. Yapılan tanımların her birinde teftiş edilen bireyin 

karşılaştığı sorunların çözülmesi için müfettişin rehberlik yapması, mesleki yardımda 

bulunması veya işbaşında yetiştirilmesi öngörülmektedir (Taymaz, 2015). 

 

     Türkiye’de aday öğretmenlerin okul deneyimi uygulamalarında tecrübeli 

öğretmenler eğitmen olarak kullanılmaktadır. Öğretmen yetiştirmede mentorlük, 



31 
 

formalitenin ötesine geçmeyen okul-fakülte iş birliğine işlevsellik kazandıracak bir 

uygulama haline getirilmelidir (Ünal, 2011, s. 73). 

 

     Özellikle aday öğretmenlerin eğitim sistemi ile bütünleşmeleri, eğitsel işlevlerinin 

farkında olmaları, çalıştıkları okul ve çevre ortamına uyum sağlamaları, eğitim 

alanındaki gelişmeleri öğretmenlere taşımaları açısından okul müdürleri en önemli 

kaynaklardan biridir (Aydın, 2016). 
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BÖLÜM III 

 

 

YÖNTEM 

 

 

     Araştırmanın yöntem kısmında araştırma modeli, çalışma grubu, veri toplama 

araçları ve verilerin analizi başlıkları altında ayrıntılı açıklamalara yer verilmiştir. 

3.1. Araştırma Modeli 

     Araştırma, konuya ilişkin tarama modeli kullanılarak ve çalışma grubundan 

toplanan verilerin nicel çözümlemesine dayalı betimsel bir çalışmadır. Tarama 

modeli; Geçmişte ya da o anda var olan bir durumu var olduğu şekliyle 

betimlemeyen, tanımlamayı amaçlayan araştırma yaklaşımıdır. Araştırmaya konu 

olan her neyse onları değiştirme ve etkileme çabası yoktur bu modelde. Bilinmek 

istenen şey meydandadır. Amaç o şeyi doğru bir şekilde gözlemleyip 

belirleyebilmektir. Asıl amaç değiştirmeye kalkmadan gözlemektir (Karasar, 1984, s. 

79). 

3.2. Çalışma Grubu 

     Araştırmanın çalışma grubunu, 2016–2017 eğitim öğretim yılında Edirne ili Enez 

ilçesinde bulunan her tür, düzeydeki okul ve kurumlarda görev yapan toplam 86 

öğretmen oluşturmaktadır. Çalışma grubunda toplam 74 öğretmene ulaşılarak anket 

uygulanmıştır. Uygulanan anketlerden eksik doldurulan olmadığından 74 öğretmen 

görüşü değerlendirmeye alınmıştır. Anketler gönüllülük esasına göre doldurulmuştur. 

Araştırmaya katılan eğitim çalışanlarının demografik özellikleri aşağıdaki gibidir. 
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Tablo 1. Araştırmaya katılan eğitim çalışanlarının demografik özellikleri 

      

     Araştırmaya katılanların çalışanların %8,1’i kurum müdürü, %2,7’si müdür 

yardımcısı, %2,7’si şube müdürü, %1,4’ü ilçe milli eğitim müdürü, %85,1’i 

Demografik Özellikler N % 

Görev 

Kurum Müdürü 6 8,1 

Müdür Yardımcısı 2 2,7 

Şube Müdürü 2 2,7 

İlçe Milli Eğit.Md. 1 1,4 

Öğretmen 63 85,1 

Yaş 

22-30 Yaş 39 52,7 

31-35 Yaş 14 18,9 

36-40 Yaş 8 10,8 

41-45 Yaş 6 8,1 

46 ve Üstü 7 9,5 

 

Kıdem 

0-5 Yıl 34 45,9 

6-10 Yıl 21 28,4 

11-15 Yıl 6 8,1 

16-20 Yıl 4 5,4 

20 Yıl ve Üstü 9 12,2 

Eğitim 

Durumu 

Ön Lisans 2 2,7 

Lisans 70 94,6 

Yüksek Lisans 2 2,7 

Doktora 0 0 

Cinsiyet 
Erkek 29 39,2 

Kadın 45 60,8 

Branş 

Sınıf Öğrt. 24 32,4 

Sözel Ders. Öğrt 30 40,5 

Sayısal Ders. Öğrt. 12 16,2 

Beceri Ders. Öğrt. 5 6,8 

Okul Önc. Öğrt. 3 4,1 

Okulunuzda Aday 

Öğretmen Bulunma 

Durumu 

Var 51 68,9 

Yok 23 31,1 

Görev Yapılan 

Okul Türü 

İlkokul 26 35,1 

Ortaokul 33 44,6 

Lise 12 16,2 

Diğer 3 4,1 
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öğretmen olarak görev yapmakta; %52,7’si 22-30 yaş aralığında, %18,9’u 31-35 yaş 

aralığında, %10,8’i 36-40 yaş aralığında, %8,1’i 41-45 yaş aralığında, %9,5’i 46 yaş 

ve üstü yaş aralığında bulunmakta; %45,9’u 0-5 yıl arası, %28,4’ü 6-10 yıl arası, 

%8,1’i 11-15 yıl arası, %5,4’ü 16-20 yıl arası, %12,2’si 20 yıl ve üstü mesleki 

kıdeme sahip; %2,7’si ön lisans, %94,6’sı lisans, %2,7’si yüksek lisans 

mezunu;%39,2’si erkek, %60,8’i kadın; %32,4’ü sınıf öğretmeni, %40,5’i sözel 

dersler öğretmeni, %16,2’si sayısal dersler öğretmeni, %6,8’i beceri dersleri 

öğretmeni, %4,1’i okul öncesi öğretmeni branşı mensubu; %68,9’unun okulunda 

aday öğretmen var iken, %31,1’inin okulunda aday öğretmen bulunmamakta; 

%35,1’i ilkokul, %44,6’sı ortaokul, %16,2’si lise, %4,1’i diğer kurumlarda görev 

yapmaktadır. Araştırmaya katılanlardan kurumundaki görevi itibariyle katılım 

ağırlığı %85,1’ ile öğretmenlerdedir. Yaş aralığı ağırlığı ise %52,7 ile 22-30 yaş 

aralığındadır. Mesleki kıdem ağırlığı ise %45,9 ile 0-5 yıl arası ve %28,4 ile 6-10 yıl 

arasındadır. Katılımcıların tahsil durumu ağırlığı %94,6 ile lisanstadır. Katılımcıların 

%60,8’i kadın iken %40,5 ile branş ağırlığı sözel dersler öğretmenliğindedir. 

Katılımcıların %68,9’unun kurumunda aday öğretmen bulunmakta iken 

katılımcıların görev yaptığı kurum türü bakımından ağırlık %35,1 ile ilkokul ve 

%44,6 ile ortaokuldadır. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

     Araştırmanın amacı doğrultusunda eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme 

sürecine ilişkin görüşlerini belirleyebilmek için araştırmacı tarafından anket formu 

geliştirilmiştir. Anketin geliştirilmesinde ilk aşama olarak eğitim çalışanlarının aday 

öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin görüşleri ile ilgili mevcut uygulamanın ilgili 

Milli Eğitim Bakanlığı’nca çıkartılan yönetmelik, yönerge ve resmi yazışmalar 

incelenerek elde edilen bilgiler yargılaştırılmıştır.  

 

     İkinci aşamada alan yazın taramasından elde edilen bilgiler ile kurum müdürleri 

görüşlerinde çıkarılan yargılar bir bütün halinde incelenmiş olup, benzerleri 

birleştirilmiş ve yargılar maddeleştirilmiştir. 
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     Üçüncü aşamada, ankette yer alan maddelerin her birinin anket bütünlüğü içinde 

geçerliğinin tespiti için maarif müfettişlerinden uzman görüşü alınmıştır. Bunun 

yanında öğretmenlerin de görüşlerine başvurulmuştur. 

 

     Dördüncü aşamada, anketin dil bilgisi ve yazım kurallarına uygun olması için 

Türkçe öğretmenlerine inceletilmiş, gerekli düzenleme ve sadeleştirmeler yapılmıştır. 

 

     Beşinci aşamada eğitim bilimleri alanında uzman öğretim üyelerinin de 

görüşlerine sunulmuştur. Görüşler ışığında ankette yer alan 36 madde 30‘a 

indirilirken kullanılan ifadelerin yorumlamayı güçleştirici biçimlerinden vazgeçilerek 

ifadeler kısaltılmıştır.  

 

     Hazırlanan anketin ilk bölümünde demografik bilgiler belirlenmeye çalışılırken 

ikinci kısımda; sürecin işleyişine ilişkin 7, performans değerlendirmesine ilişkin 5, 

sürecin sağlayacağı yararlara ilişkin 8, süreçte danışman öğretmenin seçimine ilişkin 

4, süreçle ilgili getirilen önerilere ilişkin 6 madde belirlenmiştir. Araştırmada, 

araştırmacı tarafından geliştirilen “Tamamen Katılıyorum, Çoğunlukla Katılıyorum, 

Orta Düzeyde Katılıyorum, Az Katılıyorum ve Hiç Katılmıyorum” şeklinde 5’li 

Likert tipinde bir anket kullanılmıştır. 

3.4. Verilerin Analizi 

     Aday öğretmen yetiştirme sürecine ilişkin görüşlerini belirlemek için kullanılan 

anketlerden elde edilen verilerin frekans ve yüzdeleri SPSS Version 23 programı ile 

hesaplanarak tablolar halinde sunulmuştur. 
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BÖLÜM IV 

 

 

BULGULAR VE YORUM 

 

     Bu bölümde araştırmanın amacı doğrultusunda hazırlanan veri toplama aracı ile 

toplanan verilerin istatistiksel çözümlemesi sonucunda elde edilen bulgular yer 

almakta ve yorumlanmaktadır. Alt amaçlara ilişkin bulgular sırası ile ele alınmış ve 

her biri ile ilgili yorumlara yer verilmiştir. 

4.1. Eğitim Çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecinin 

İşleyişine İlişkin Görüşlerine Ait Bulgular 

     Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinin işleyişine ilişkin 

görüşleri Tablo 2.’de verilmiştir.  

Tablo 2. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinin işleyişine 

ilişkin görüşleri 

 
Tam. 

Kat. 

Çoğun 

Kat. 

Orta Düz. 

Kat. 
Az Kat. 

Hiç 

Katılmı-

yorum 

 f % f % f % f % f % 

S1: Aday öğretmenlerin ilk 6 aylık süreci 

istediği okulda geçirmesi olumludur. 
30 40,5 13 17,6 10 13,5 8 10,8 13 17,6 

S2: Aday öğretmenlerin atamalarının yapıldığı 

okullarda hemen ders başı yapmamaları 

personel sıkıntısı yaratır. 

28 37,8 23 31,1 11 14,9 6 8,1 6 8,1 

S15: Danışman öğretmenler ve okul müdürleri 

aday öğretmen yetiştirme sürecinde anahtar 

role sahiptir. 

37 50 20 27 9 12,2 8 10,8 - - 

S18: Danışman öğretmen, okul müdürü ve 

maarif müfettişlerinin aday öğretmenle ilgili 

yaptığı işlemlerde aday öğretmene karşı 

mesuliyet hissetmesi önemlidir. 

53 71,6 17 23 3 4,1 - - 1 1,4 

S20: Yönergede yer alan “Aday öğretmenlik 

süresi sonunda sınava girmeye hak 

29 39,2 18 24,3 14 18,9 5 6,8 8 10,8 
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kazanamayanlar ile üst üste iki defa sınavda 

başarılı olamayanlar aday öğretmen unvanını 

kaybeder ve memuriyetle ilişiği kesilir.” 

maddesinin uygulanması zordur. 

S:23: Aday öğretmen yetiştirme sürecinin 

işbaşında ve meslektaş eğitimi şeklinde, Millî 

Eğitim Bakanlığı tarafından koordine edilmesi 

etkili olur. 

47 63,5 18 24,3 7 9,5 1 1,4 1 1,4 

S30: Aday öğretmen yetiştirme süreci 

uygulaması güç bir süreçtir ve geliştirilmelidir. 

42 56,8 16 21,6 13 17,6 3 4,1 - - 

 

     Tablo 2. incelendiğinde eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinin 

işleyişine yönelik genel olarak verilen olumlu maddelere %40,5 ile %71,6 

oranlarında katılım göstermişlerdir. Eğitim çalışanları en çok “Danışman öğretmen, 

okul müdürü ve maarif müfettişlerinin aday öğretmenle ilgili yaptığı işlemlerde aday 

öğretmene karşı mesuliyet hissetmesi önemlidir” maddesine katılım göstermiştir 

(%71,6). Eğitim çalışanları okul müdürleri ve maarif müfettişlerinin, adayın yetişme 

sürecinde adaya karşı sorumluluk hissetmelerinin önemli olduğu görüşündedir. 

“Aday öğretmenlerin atamalarının yapıldığı okullarda hemen ders başı yapmamaları 

personel sıkıntısı yaratır” olumsuz maddesine ise %37,8 oranında tamamen %31,1 

oranında çoğunlukla katılmaktadırlar. Eğitim çalışanları adayların hemen ders başı 

yapmamalarının personel sıkıntısı yaratacağı görüşündedirler. “Aday öğretmenlerin 

ilk 6 aylık süreci istediği okulda geçirmesi olumludur.” maddesine %40,5 oranında 

tamamen %17,6 oranında çoğunlukla katılıyorum diyen eğitim çalışanları, 

“Danışman öğretmenler ve okul müdürleri aday öğretmen yetiştirme sürecinde 

anahtar role sahiptir.” maddesine %50 oranında tamamen, %27 çoğunlukla katılım 

göstermiştir. “Yönergede yer alan “Aday öğretmenlik süresi sonunda sınava girmeye 

hak kazanamayanlar ile üst üste iki defa sınavda başarılı olamayanlar aday öğretmen 

unvanını kaybeder ve memuriyetle ilişiği kesilir.” maddesinin uygulanması zordur.” 

olumsuz maddesine %39,2 oranında tamamen %24,3 oranında çoğunlukla 

katılıyorum görüşünde olan eğitim çalışanları “Aday öğretmen yetiştirme sürecinin 

işbaşında ve meslektaş eğitimi şeklinde, Millî Eğitim Bakanlığı tarafından koordine 

edilmesi etkili olur.” maddesine %63,5 tamamen %24,3 çoğunlukla katılıyorum 

görüşündedirler. Adayların işbaşında ve meslektaş eğitimi şeklinde Millî Eğitim 

Tablo 2.nin devamı 
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Bakanlığı’nca koordine edilmesini olumlu bulmaktadırlar. “Aday öğretmen 

yetiştirme süreci uygulaması güç bir süreçtir ve geliştirilmelidir.” maddesine %56,8 

oranında tamamen %21,6 oranında çoğunlukla katılıyorum görüşünde olan eğitim 

çalışanları aday öğretmen yetiştirme sürecinin uygulanması zor ve geliştirilmesi 

gereken bir süreç olduğu görüşündedir. 

 

     Katılımcılar sürecin işleyişine ilişkin olumlu maddelere olumlu yönde katılım 

göstermiştir. Adayların ilk altı aylık süreci istediği okulda geçirmesi katılımcılar 

tarafından olumlu karşılanmıştır. Adayların ilk altı aylık süreçte istediği okulda 

olması, ihtiyaçlarını karşılamada daha etkili olacaktır. Katılımcılar aday 

öğretmenlerin; adaylık dönemlerini istediği yerde geçirmelerini olumlu bulurken, 

adayların hemen ders başı yapmamalarının, personel sıkıntısı yaratacağına 

inanmaktadırlar. Herhangi bir eğitim kurumuna, kurumun öğretmen ihtiyacı dolayısı 

ile atanan aday öğretmenlerin; atandıkları eğitim kurumların da değil de başka bir 

eğitim kurumunda adaylık sürecini geçirmeleri; asıl kadrolarının bulunduğu okulda 

öğretmen açığının sürmesi sebebiyle personel sıkıntısı yaratacaktır.  

 

     Katılımcılar, aday öğretmen yetiştirme sürecinde okul müdürlerinin, danışman 

öğretmenlerin ve maarif müfettişlerinin anahtar role sahip olduğuna inanmaktadırlar. 

Katılımcılar aynı zamanda okul müdürlerinin, danışman öğretmenlerin ve maarif 

müfettişlerinin aday öğretmene karşı mesuliyet hissetmelerinin gerekliliğine 

inanmaktadırlar. Yani aday öğretmenin başarısında ya da başarısızlığında okul 

müdürlerinin, danışman öğretmenlerin ve maarif müfettişlerinin de payı olacaktır. 

 

     Katılımcılar aday öğretmen yetiştirme sürecinin aksayan yönlerinin olduğunu ve 

bu aksaklıkların giderilmesi gerektiğini; sürecin uygulanmasının güç olduğu ve 

geliştirilmesi gerektiğine olan olumlu eğilim ile belirtmişlerdir. 
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4.2. Eğitim Çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecinde 

Performans Değerlendirmesine İlişkin Görüşlerine Ait Bulgular 

     Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinde performans 

değerlendirmesine ilişkin görüşleri Tablo 3’te verilmiştir. 

Tablo 3. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinde performans 

değerlendirmesine ilişkin görüşleri 

 
Tam. 

Kat. 

Çoğun 

Kat. 

Orta Düz. 

Kat. 
Az Kat. 

Hiç 

Katılmı-

yorum 

 f % f % f % f % f % 

S3: Aday öğretmenlerin performanslarının 

süreç boyunca danışman öğretmenler 

tarafından 3, okul müdürleri tarafından 3 ve 

maarif müfettişleri tarafından 1 kez 

değerlendirilmesi, değerlendirme açısından 

yeterlidir. 

30 40,5 16 21,6 12 16,2 7 9,5 9 12,2 

S4: Aday öğretmenlerin performans 

değerlendirmesinden başarılı olması 

halinde yazılı ve sözlü sınavla da 

değerlendirilmesi gerekir. 

5 6,8 10 13,5 10 13,5 9 12,2 40 54,1 

S17: Danışman öğretmenler ve okul 

müdürleri, aday öğretmenlerin yanlışlarını, 

açıklarını aramamalı; onların hatalarını 

düzeltmeli ve onları geliştirmelidir. 

65 87,8 5 6,8 1 1,4 2 2,7 1 1,4 

S21: Aday öğretmen performans 

değerlendirme formları mesleki ölçütler 

başlıkları ve performans göstergeleri 

açısından aday öğretmen değerlendirmesi 

için yeterlidir. 

16 21,6 17 23 26 35,1 7 9,5 8 10,8 

S24: Danışman öğretmenler, okul 

müdürleri ve maarif müfettişleri aday 

öğretmen ile ilgili değerlendirmelerinde 

objektif bir tavır sergilemelidir. 

67 90,5 7 9,5 - - - - - - 

      

     Tablo 3. incelendiğinde en yüksek oran “Danışman öğretmenler, okul müdürleri 

ve maarif müfettişleri aday öğretmen ile ilgili değerlendirmelerinde objektif bir tavır 

sergilemelidir.” olumlu maddesine verilen %90,5 tamamen katılıyorum oranıdır. 

Bunun yanı sıra katılımcılar aynı madde için %9,5 oranında çoğunlukla katılıyorum 

görüşündedir. Katılımcılar aday öğretmenlerin değerlendirmelerinde okul 

müdürlerinden, danışman öğretmenlerden ve maarif müfettişlerinden tarafsızlık 

beklemektedir. Eğitim çalışanları “Danışman öğretmenler ve okul müdürleri, aday 

öğretmenlerin yanlışlarını, açıklarını aramamalı; onların hatalarını düzeltmeli ve 
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onları geliştirmelidir.” olumlu maddesine %87,8 oranında tamamen katılmaktadır. 

Katılımcılar okul müdürlerinden, danışman öğretmenlerden ve maarif 

müfettişlerinden aday öğretmenlerin hatalarını aramak, eksiklerini bulmak yerine 

rehberlik, yol göstericilik beklemektedir. Eğitim çalışanları “Aday öğretmenlerin 

performanslarının süreç boyunca danışman öğretmenler tarafından 3, okul müdürleri 

tarafından 3 ve maarif müfettişleri tarafından 1 kez değerlendirilmesi, değerlendirme 

açısından yeterlidir.” olumlu maddesine %40,5 oranında tamamen %21,6 oranında 

çoğunlukla katılmaktadır. Eğitim çalışanları “Aday öğretmenlerin performans 

değerlendirmesinden başarılı olması halinde yazılı ve sözlü sınavla da 

değerlendirilmesi gerekir.” olumlu maddesine %6,8 oranında tamamen katılmakta; 

%54,1 oranında hiç katılmazken, %12,2 oranında az katılmaktadır. Eğitim çalışanları 

“Aday öğretmen performans değerlendirme formları mesleki ölçütler başlıkları ve 

performans göstergeleri açısından aday öğretmen değerlendirmesi için yeterlidir.” 

olumlu maddesine %35,1 oranında orta düzeyde katılmakta iken, %23 oranında 

çoğunlukla katılmaktadır. 

 

     Katılımcılar aday öğretmenleri değerlendirmede okul müdürü, danışman 

öğretmen ve maarif müfettişlerince yapılan değerlendirmeleri yeterli bulmakta iken 

bu değerlendirmeler sonrasında yapılan yazılı ve sözlü sınavları gerekli 

görmemektedirler. Katılımcılar aday öğretmenlerin değerlendirmelerinde kullanılan 

mesleki ölçütler konusunda kararsızken yapılan değerlendirmelerde okul 

müdürlerinin, danışman öğretmenlerin ve maarif müfettişlerinin objektif 

davranmalarına ve aday öğretmenlere daha çok rehberlik yapmaları gerektiğine 

inanmaktadırlar. 

 

4.3. Eğitim Çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecinin 

Sağlayacağı Yararlara İlişkin Görüşlerine Ait Bulgular 

     Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinin sağlayacağı yararlara 

ilişkin görüşleri tablo 4’te verilmiştir. 
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Tablo 4. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinin sağlayacağı 

yararlara ilişkin görüşleri 

 
Tam. 

Kat. 

Çoğun 

Kat. 

Orta Düz. 

Kat. 
Az Kat. 

Hiç 

Katılm

yorum 

 f % f % f % f % f % 

S5: Aday öğretmenin süreçte ilk 6 hafta izleme, 

sonraki 8 hafta ders anlatma sırasını izlemesi 

mesleki gel. açısından tecrübe kaz. katkı sağlar. 

30 40,5 27 36,5 9 12,2 4 5,4 4 5,4 

S6: Aday öğretmenlerin eğitim ve öğretim 

süreçlerinde yer alan paydaş kurumlar ve 

işleyişleri hakkında bilgi sahibi olması adayın 

mesleki gelişimi açısından etkilidir. 

42 56,8 22 29,7 7 9,5 3 4,1 - - 

S7: Aday öğretmenlerin, danışman öğretmenlerin 

gözetiminde hareket etmesi okulda öğretmenler 

arası yardımlaşma ve iş birliğini arttırır. 

32 43,2 26 35,1 9 12,2 5 6,8 2 2,7 

S25: Yetiştirme sürecinde okul müdürleri, maarif 

müfettişleri ve danışman öğretmenlerin aday 

hakkında nihai kararı verecek olmaları merkez 

teşkilatının taşra teşkilatı ile yetki paylaşması 

adına olumlu bir gelişmedir. 

24 32,4 31 41,9 17 23 2 2,7 - - 

S26: Yetiştirme süreci boyunca danışman, aday 

ve okul müd. tarafından doldurulacak formların 

sayısı süreçte paydaşlara evrak yükü getirir. 

30 40,5 15 20,3 19 25,7 7 9,5 3 4,1 

S27: Yetiştirme sürecini tamamlayan 

öğretmenler görev yerlerine daha donanımlı 

halde giderek kurumlarına katkılarını arttırır. 

34 45,9 24 32,4 9 12,2 5 6,8 2 2,7 

S28: Yetiştirme sürecini tamamlayan 

öğretmenler eğitim öğretim sürecinde daha fazla 

verim elde eder. 

32 43,2 29 39,2 9 12,2 4 5,4 - - 

S29: Yetiştirme sürecini tamamlayan 

öğretmenler özlük haklarına ve kurumların 

işleyişine daha hâkim olur. 

38 51,4 24 32,4 9 12,2 2 2,7 1 1,4 

      

Tablo 4. incelendiğinde katılımcılarım 7 olumlu maddeye verdikleri tamamen 

katılıyorum oranları %56,8 ile %32,4; çoğunlukla katılıyorum oranları ise %41,9 ile 

%29,7 arasında değişmektedir. Katılımcılar “Yetiştirme süreci boyunca danışman, 

aday ve okul müdürü tarafından doldurulacak formların sayısı süreçte paydaşlara 

evrak yükü getirir.” olumsuz maddesine %40,5 oranında tamamen, %20,3 oranında 

çoğunlukla katılmışlardır. Eğitim çalışanları “Aday öğretmenin süreçte ilk 6 hafta 

izleme, sonraki 8 hafta ders anlatma sırasını izlemesi mesleki gelişimi açısından 

tecrübe kazanmasına katkı sağlar.” olumlu maddesine %40,5 oranında tamamen, 

%36,5 oranında çoğunlukla; “Aday öğretmenlerin eğitim ve öğretim süreçlerinde yer 

alan paydaş kurumlar ve işleyişleri hakkında bilgi sahibi olması adayın mesleki 
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gelişimi açısından etkilidir.” olumlu maddesine %56,8 oranında tamamen, %29,7 

oranında çoğunlukla; “Aday öğretmenlerin, danışman öğretmenlerin gözetiminde 

hareket etmesi okulda öğretmenler arası yardımlaşma ve iş birliğini arttırır.” olumlu 

maddesine %43,2 tamamen, %35,1 çoğunlukla; “Yetiştirme sürecinde okul 

müdürleri, maarif müfettişleri ve danışman öğretmenlerin aday hakkında nihai kararı 

verecek olmaları merkez teşkilatının taşra teşkilatı ile yetki paylaşması adına olumlu 

bir gelişmedir.” olumlu maddesine %32,4 oranında tamamen, %41,9 oranında 

çoğunlukla; “Yetiştirme sürecini tamamlayan öğretmenler görev yerlerine daha 

donanımlı halde giderek kurumlarına katkılarını arttırır.” olumlu maddesine %45,9 

oranında tamamen, %32,4 oranında çoğunlukla; “Yetiştirme sürecini tamamlayan 

öğretmenler eğitim öğretim sürecinde daha fazla verim elde eder.” olumlu maddesine 

%43,2 oranında tamamen, %39,2 çoğunlukla; “Yetiştirme sürecini tamamlayan 

öğretmenler özlük haklarına ve kurumların işleyişine daha hâkim olur.” olumlu 

maddesine %51,4 oranında tamamen, %32,4 oranında çoğunlukla katılmışlardır. 

 

     Katılımcılar aday öğretmen yetiştirme sürecinde kullanılan formların paydaşlara 

evrak yükü getireceğine inanmaktadır. Katılımcılar, aday öğretmen ve danışman 

öğretmen arasında oluşan bağın iş birliği ve yardımlaşmayı arttıracağına 

inanmaktadırlar. Bunun dışında okul müdürleri, danışman öğretmenler ve maarif 

müfettişlerinin performans değerlendirmesinde yetkili kılınmalarının, katılımcılarca 

merkez teşkilatın taşra teşkilatına yetki devri yapması açısından olumlu 

bulunmaktadır. 

 

4.4. Eğitim Çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecinde 

Danışman Öğretmen Seçimine İlişkin Görüşlerine Ait Bulgular 

     Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinde danışman öğretmen 

seçimine ilişkin görüşleri tablo 5’te verilmiştir. 
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Tablo 5. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinde danışman 

öğretmen seçimine ilişkin görüşleri 

 
Tam. 

Kat. 

Çoğun 

Kat. 

Orta 

Düz. 

Kat. 

Az Kat. 

Hiç 

Katılmı-

yorum 

 f % f % f % f % f % 

S8: Aday öğretmenler, danışman öğretmenleri ile 

kesinlikle aynı branştan olmalıdır. 58 78,4 7 9,5 6 8,1 1 1,4 2 2,7 

S9: Aday öğretmen ile danışman öğretmenin 

aynı branştan olmaması adayın mesleki gelişimi 

için öneme sahip değildir. 

12 16,2 5 6,8 9 12,2 17 23 31 41,9 

S10:Aday öğretmenin yetiştirme süreci boyunca 

kendi branşından danışman öğretmeni ile daha 

fazla olmak kaydıyla farklı branşlardan 

öğretmenlerin danışmanlığından da faydalanması 

mesleki becerilerini geliştirmesinde yerinde olur. 

24 32,4 41 55,4 4 5,4 4 5,4 1 1,4 

S14: Danışman öğretmenlerin seçiminde aday 

öğretmenin de görüşü alınmalıdır. 
26 35,1 19 25,7 15 20,3 8 10,8 6 8,1 

 

     Tablo 5. incelendiğinde katılımcılar “Aday öğretmenler, danışman öğretmenleri 

ile kesinlikle aynı branştan olmalıdır.” olumlu maddesine %78,4 oranında tamamen, 

%9,5 oranında çoğunlukla; “Aday öğretmenin yetiştirme süreci boyunca kendi 

branşından danışman öğretmeni ile daha fazla olmak kaydıyla farklı branşlardan 

öğretmenlerin danışmanlığından da faydalanması mesleki becerilerini 

geliştirmesinde yerinde olur.” olumlu maddesine %32,4 oranında tamamen, %55,4 

oranında çoğunlukla; “Danışman öğretmenlerin seçiminde aday öğretmenin de 

görüşü alınmalıdır.” olumlu maddesine %35,1 oranında tamamen, %25,7 oranında 

çoğunlukla katılmışlardır. “Aday öğretmen ile danışman öğretmenin aynı branştan 

olmaması adayın mesleki gelişimi için öneme sahip değildir.” olumsuz maddesine 

%41,9 oranında hiç katılmazken, %23 oranında az katılıyorum görüşündedir. 

 

     Katılımcıların danışman öğretmen seçimi ile ilgili verdikleri cevaplara göre 

danışman öğretmen ile aday öğretmen aynı branştan olmalı ve farklı branş 

öğretmenlerinden de faydalanmalıdır. Danışman öğretmen seçiminde aday 

öğretmenin de görüşü alınmalıdır. 
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4.5. Eğitim Çalışanlarının Aday Öğretmen Yetiştirme Sürecine 

Getirilen Önerilere İlişkin Görüşlerine Ait Bulgular 

     Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecine getirilen önerilere ilişkin 

görüşleri tablo 6’te verilmiştir. 

Tablo 6. Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecine getirilen 

önerilere ilişkin görüşleri 

 
Tam. 

Kat. 

Çoğun 

Kat. 

Orta Düz. 

Kat. 
Az Kat. 

Hiç 

Katılmı-

yorum 

 f % f % f % f % f % 

S11:Öğretmenlerin, danışmanlık 

görevlerini gönüllülük esasına göre 

yap. sürecin daha etkili olmasını sağlar. 

50 67,6 16 21,6 5 6,8 1 1,4 2 2,7 

S12:Öğretmenlerin; danışmanlık 

görevlerine ücret ya da hizmet puanı 

verilmesi danışmanların süreci daha 

fazla sahiplenmelerini sağlar. 

43 58,1 18 24,3 6 8,1 3 4,1 4 5,4 

S13:Danışman öğretmenlerin 

seçiminde, mesleki yeterlik 

düzeylerinin yeterliliği için net ölçütler 

getirilmesi gereklidir. 

35 47,3 26 35,1 9 12,2 3 4,1 1 1,4 

S16:Danışman öğretmenlerin mesleki 

yeterlilikleri hizmet içi eğitimlerle 

desteklenmelidir. 

45 60,8 19 25,7 8 10,8 1 1,4 1 1,4 

S19: Aday öğretmenler için yetiştirme 

sürecine teknoloji ve teknoloji liderliği 

adına ders, seminer veya kursların 

eklenmesi gereklidir. 

45 60,8 21 28,4 6 8,1 - - 2 2,7 

S22: Üniversiteler öğretmen 

yetiştirmede, mesleki tecrübe için; 

müfredatlarında daha fazla uygulamalı 

derse yer vererek Millî Eğitim 

Bakanlığı’na destek olmalıdır. 

59 79,7 10 13,5 5 6,8 - - - - 
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     Tablo 6. incelendiğinde katılımcılar sürece yönelik getirilen önerilerle ilgili 6 adet 

olumlu maddeye %47,3 ile %79,7 arasında tamamen, %13,5 ile %35,1 arasında 

değişen görüş bildirmişlerdir. Getirilen önerilere ilişkin olumlu katılım eğilimindedir. 

“Öğretmenlerin, danışmanlık görevlerini gönüllülük esasına göre yapmaları sürecin 

daha etkili olmasını sağlar.” olumlu maddesine %67,6 oranında tamamen, %21,6 

oranında çoğunlukla; “Öğretmenlerin; danışmanlık görevlerine ücret ya da hizmet 

puanı verilmesi danışmanların süreci daha fazla sahiplenmelerini sağlar.” olumlu 

maddesine %58,1 oranında tamamen, %24,3 oranında çoğunlukla; “Danışman 

öğretmenlerin seçiminde, mesleki yeterlik düzeylerinin yeterliliği için net ölçütler 

getirilmesi gereklidir.” olumlu maddesine %47,3 tamamen, 35,1 çoğunlukla; 

“Danışman öğretmenlerin mesleki yeterlilikleri hizmet içi eğitimlerle 

desteklenmelidir.” olumlu maddesine %60,8 oranında tamamen, %25,7 oranında 

çoğunlukla; “Aday öğretmenler için yetiştirme sürecine teknoloji ve teknoloji 

liderliği adına ders, seminer veya kursların eklenmesi gereklidir.” olumlu maddesine 

%60,8 oranında tamamen, %28,4 oranında çoğunlukla;  “Üniversiteler öğretmen 

yetiştirmede, mesleki tecrübe için; müfredatlarında daha fazla uygulamalı derse yer 

vererek Millî Eğitim Bakanlığı’na destek olmalıdır.” olumlu maddesine %79,7 

oranında tamamen, %13,5 çoğunlukla katılmışlardır. 

 

     Katılımcılar danışman öğretmen seçiminde gönüllülük esasına göre hareket 

edilmesi gerekliliğine inanırken danışman öğretmene, danışmanlık hizmeti 

karşılığında ücret ya da hizmet puanı verilmesinin sürecin danışmanca daha fazla 

sahiplenileceğine inanmaktadırlar. Katılımcılar danışman öğretmenlerin seçiminde 

mesleki yeterlikler bakımından net ölçütler getirilmesi gerektiğine inanmaktadırlar. 

Ve bu mesleki yeterlikler bakımından danışmanların, hizmet içi eğitimlerle 

desteklenmesi gerektiğine inanmaktadırlar. Katılımcılar aday öğretmenlerin teknoloji 

ve teknoloji liderliği adına dersler, seminerler ve kurslarla desteklenmesi gerektiğine 

inanmaktadırlar. Katılımcılar üniversitelerin öğretmen yetiştirmede, mesleki tecrübe 

için; müfredatlarında daha fazla uygulamalı derse yer vererek Millî Eğitim 

Bakanlığı’na destek olması gerektiğine inanmaktadırlar. 
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BÖLÜM V 

 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

 

5.1 Sonuç 

 

     Eğitim çalışanlarının aday öğretmen yetiştirme sürecinin işleyişi konusunda 

olumlu görüşlerinin olduğu saptanmıştır. Aday öğretmenlerin aday öğretmen 

yetiştirme sürecini istedikleri yerde geçirmesinde olumlu görüş belirtirken asıl 

atamalarının yapıldığı kurumlarda ders başı yapmamalarının personel sıkıntısı 

yaratacağı görüşündedirler. Eğitim çalışanları aday öğretmen sürecinde danışman 

öğretmen ve okul müdürlerinin süreçte anahtar role sahip olduğu ve danışman 

öğretmen, okul müdürü ve maarif müfettişlerinin adaya karşı mesuliyet hissetmesinin 

gerekliliği görüşündedirler. Eğitim çalışanları Aday öğretmen yetiştirme sürecinin 

işbaşında, meslektaş eğitimi biçiminde ve Millî Eğitim Bakanlığı’nca koordine 

edilmesi gerekliliği ve aday öğretmen yetiştirme sürecinin uygulanması güç ve 

geliştirilmesi gereken bir süreç olduğu görüşündedirler. 

 

     Eğitim çalışanları aday öğretmenlerin süreç boyunca danışman öğretmenlerce 3, 

okul müdürlerince 3 ve maarif müfettişlerince 1 kez değerlendirilmelerinin yeterli 

olduğu görüşünde iken performans değerlendirmesinde başarılı olan aday 

öğretmenlerin sözlü ya da yazılı sınavla da değerlendirilmelerinin gerekli olmadığı 

görüşündedirler. Eğitim çalışanları Danışman öğretmenler ve okul müdürleri, aday 

öğretmenlerin yanlışlarını, açıklarını aramamalı; onların hatalarını düzeltmeli ve 

onları geliştirmelidir görüşünde ve danışman öğretmenler, okul müdürleri ve maarif 

müfettişleri aday öğretmen ile ilgili değerlendirmelerinde objektif bir tavır 

sergilemelidir görüşündedir. Ancak aday öğretmen performans değerlendirme 

formları mesleki ölçütler başlıkları ve performans göstergeleri açısından aday 
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öğretmen değerlendirmesi için yeterlidir maddesinde en yüksek katılımı orta düzeyde 

katılıyorum görüşündedirler. 

 

     Eğitim çalışanları aday öğretmen yetiştirme sürecinin sağlayacağı yararlara ilişkin 

olumlu görüştedirler. Aday öğretmenin süreçte ilk 6 hafta izleme, sonraki 8 hafta 

ders anlatma sırasını izlemesi mesleki gelişimi açısından tecrübe kazanmasına katkı 

sağlar. Aday öğretmenlerin eğitim ve öğretim süreçlerinde yer alan paydaş kurumlar 

ve işleyişleri hakkında bilgi sahibi olması adayın mesleki gelişimi açısından etkilidir; 

aday öğretmenlerin, danışman öğretmenlerin gözetiminde hareket etmesi okulda 

öğretmenler arası yardımlaşma ve iş birliğini arttırır; yetiştirme sürecinde okul 

müdürleri, maarif müfettişleri ve danışman öğretmenlerin aday hakkında nihai kararı 

verecek olmaları merkez teşkilatının taşra teşkilatı ile yetki paylaşması adına olumlu 

bir gelişmedir; yetiştirme süreci boyunca danışman, aday ve okul müdürü tarafından 

doldurulacak formların sayısı süreçte paydaşlara evrak yükü getirir; yetiştirme 

sürecini tamamlayan öğretmenler görev yerlerine daha donanımlı halde giderek 

kurumlarına katkılarını arttırır; yetiştirme sürecini tamamlayan öğretmenler eğitim 

öğretim sürecinde daha fazla verim elde eder; yetiştirme sürecini tamamlayan 

öğretmenler özlük haklarına ve kurumların işleyişine daha hâkim olur 

görüşündedirler. 

 

     Eğitim çalışanları danışman öğretmen seçiminde danışman öğretmen ile aday 

öğretmenin aynı branştan olması gerektiğini, danışman öğretmen ile aday öğretmenin 

aynı branştan olmamasının adayın mesleki gelişimi açısında öneme sahip olmadığı 

görüşüne katılmadıklarını belirtmişlerdir. Ayrıca aday öğretmenin kendi branşından 

daha fazla olmak kaydıyla başka branşlardan danışman öğretmenlerin 

danışmalığında faydalanmalarının aday öğretmenlerin mesleki becerilerini 

geliştirmesi açısında yerinde olduğu görüşündedir. Eğitim çalışanları danışman 

öğretmenin seçiminde aday öğretmenin de görüşünün alınması gerektiği 

görüşündedirler. 

 

     Eğitim çalışanları aday öğretmen yetiştirme sürecine getirilen önerilere ilişkin 

danışman öğretmenlerin seçiminde gönüllülük esası olması, danışman öğretmenlere 
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danışmanlık görevleri karşılığı ücret ya da hizmet puanı verilmesinin danışmanların 

süreci daha fazla sahipleneceği görüşündedirler. Eğitim çalışanları danışman 

öğretmenlerin seçiminde mesleki yeterlik düzeyleri için net ölçütlerin olması; 

mesleki yeterliklerinin hizmet içi eğitimlerle desteklenmesi ve adayların yetiştirme 

sürecine teknoloji ve teknoloji liderliği adına ders, seminer ve kursların eklenmesi 

gerekliliği görüşündedirler. Ayrıca eğitim çalışanları üniversitelerin öğretmen 

yetiştirmede, mesleki tecrübe için; müfredatlarında daha fazla uygulamalı derse yer 

vererek Millî Eğitim Bakanlığı’na destek olması görüşündedirler.  

 

5.2. Öneriler 

 

     1- “Aday öğretmenlik süresi sonunda sınava girmeye hak kazanamayanlar ile üst 

üste iki defa sınavda başarılı olamayanlar aday öğretmen unvanını kaybeder ve 

memuriyetle ilişiği kesilir.” maddesi için uygulamada alternatif çözüm yolları 

bulunabilir. Çünkü aday öğretmen yetiştirme sürecinde aday öğretmenin 

yetiştirilmesi söz konusudur. Bu yüzden aday öğretmenin geliştirilmesi amaç 

edinilmelidir. Kaldı ki olası başarısızlık sonucu aday öğretmenler için mevcut madde 

sebebiyle kaygı yaratabilir. Eğitim fakültesinden mezun olmuş ve memuriyete 

atanma koşullarını sağlamış bir adayın nitelik sorunu üniversiteye girişte veya 

üniversitedeki eğitim sırasında çözüme kavuşturulmalıdır. 

 

     2-  Aday öğretmen yetiştirme süreci performans değerlendirme sürecinde başarılı 

olan adayların yazılı ve sözlü sınavla da değerlendirmeleri yerine farklı 

değerlendirme yöntemleri uygulanabilir. Ülkemizde aday öğretmen olmuş kişiler, 

üniversite mezunu ve KPSS sınavından yeter puan almış kişilerdir. Belli yeterlikleri 

yerine getirmiş bulunan aday öğretmenlerin tekrar yazılı sınava tabi tutulmaları 

KPSS sınavını, sözlü sınava tabi tutulmaları ise üniversitelerdeki uygulamalı 

eğitimlerin amacına ulaşma düzeyini sorgulatmaktadır. Bu yüzden aday 

öğretmenlerin yetiştirme sürecinde yapılan değerlendirmelerde merkez teşkilatın 

taşra teşkilata yetki devretmesi açısından son sözü okul müdürleri, danışman 

öğretmenler ve maarif müfettişlerine bırakmalıdır. 
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     3- Aday öğretmen yetiştirme sürecinde kullanılan formların paydaşlara getireceği 

evrak yükü azaltılabilir. Süreçte evrak doldurmaya değil aday öğretmenin 

yetiştirilmesine odaklanılmalıdır. 

 

     4- Öğretmenlerin danışman olarak görevlendirilmesinde gönüllülük esasına göre 

seçilmeleri daha uygun olabilir. Danışman öğretmenlik görevini üstelenen 

öğretmenlere ücret ya da hizmet puanı verilebilir. Hizmet puanı ya da ücret daha 

fazla nitelikli öğretmeni danışman olarak sürece dahil edebilir. 

 

     5- Aday öğretmenler için yetiştirme sürecine teknoloji ve teknoloji liderliği adına 

daha fazla ders, seminer veya kurs eklenebilir. Çağımız gereği teknolojiye adapte 

olmuş öğretmene daha fazla ihtiyaç duyulmaktadır. Bu sebeple teknoloji ve teknoloji 

liderliği adına dersler, seminerler ve kursların sayıları arttırılabilir. 

 

     6- Üniversiteler öğretmen yetiştirmede, mesleki tecrübe için; müfredatlarında 

daha fazla uygulamalı derse yer vererek Millî Eğitim Bakanlığı’na destek olabilir. 

 

     7- Aday öğretmen yetiştirme sürecini istediği okulda geçiren adayın asıl atandığı 

okulda ders başı yapmamasının yaratacağı personel sıkıntısının giderilmesi için 

çalışma yapılabilir. Ders başı yapmayan aday öğretmenlerin özellikle kırsal kesimde 

personel sıkıntısı yaratacağı aşikardır. 

 

     8- Danışman öğretmenlerin seçiminde mesleki ölçütler daha net ortaya 

konmalıdır. Danışman öğretmen ile aday öğretmen aynı branştan olmalı ancak süreç 

boyunca aday öğretmen diğer branş öğretmenlerinden de faydalanmalıdır. Danışman 

seçiminde aday öğretmenin de görüşü alınmalıdır. 

 

     9- Aday öğretmen yetiştirme sürecinde performans değerlendirmesi yapacak olan 

danışman öğretmen, okul müdürü ve maarif müfettişlerinin, aday öğretmenlerin 

açıklarını aramak yerine rehberlik etmeleri konusunda gerekli tedbirler alınmalıdır.     
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Bu konuda geliştirilecek anlayışta performans değerlendirmesi yapacak olan eğitim 

çalışanlarının aday öğretmene karşı mesuliyet hissetmesi sağlanmalıdır. 

 

     10- Aday öğretmen performans değerlendirme formları mesleki ölçütler başlıkları 

ve performans göstergeleri açısından geliştirilmelidir. Her branş öğretmeni için ayrı 

değerlendirme formu oluşturulmalıdır. Kullanılan formlar genel başlıklar içermekte 

ve genel ölçütleri sorgulamaktadır. 
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